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Kurzfassung

Die Erbringung und Qualitdt von Dienstleistungen im 6f-
fentlichen Personennahverkehr (OPNV) spielt sowohl eine
wichtige Rolle fir die Unterstiitzung der 6rtlichen und re-
gionalen wirtschaftlichen Entwicklung, das Arbeitsumfeld
und die Beschéaftigungsmaoglichkeiten als auch fir die Si-
cherstellung der Eingliederung und die Fahigkeit aller
Menschen, in vollem Umfang am sozialen Leben und an
der Gesellschaft teilzuhaben. Uberdies sind OPNV-Betrei-
ber in vielen européischen Stéadten wichtige Arbeitgeber.
Bestimmungen Uber die Erbringung und die Vergabe sol-
cher Dienstleistungen kdnnen daher potentielle Auswir-
kungen auf alle diese Faktoren haben. In Anbetracht der
Umstrukturierung des Sektors, des sich entwickelnden
Wettbewerbs und aufgrund der steigenden Zahl &ffentli-
cher Dienstleistungsauftrage, die im OPNV unter Einhal-
tung der PSO-Verordnung erarbeitet werden und die den
Status quo &ndern, haben die Europaischen Sozialpartner
im Sektor, die ETF und die UITP, diese Studie in Auftrag ge-
geben, um sich ein Bild iiber die OPNV-Systeme in Europa
zu verschaffen und ein besseres Versténdnis tiber die Un-
terschiede in der Marktstruktur und Organisation von
OPNV-Dienstleistungen, die Arbeitsbeziehungen und Be-
stimmungen Uber die Personaliibbernahme zu gewinnen.
Die Sozialpartner haben unterschiedliche Ansichten daru-
ber, welche Auswirkungen kompetitive Ausschreibungen
und ein Betreiberwechsel nach einem Ausschreibungsver-
fahren auf die Beschaftigung, das betroffene Personal und
die Arbeitsbedingungen haben. Sie stimmen jedoch darin
iberein, dass der Wettbewerb im OPNV-Markt keine ne-
gativen Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen haben

darf.

Die Studie berticksichtigt die Artikel 4(5) und 4(6) sowie
die Erwdgungsgrinde 16 und 17 der PSO-Verordnung
1370/2007, die es den zustandigen Vergabestellen er-
maoglichen, die Betreiber &ffentlicher Verkehrsdienste zur
Einhaltung bestimmter sozialer Mindeststandards bezlg-
lich der Beschaftigung des Personals, das die Dienstleis-
tung erbringt, aufzufordern oder eine Ubernahme des
Personals durch den neuen Betreiber im Sinne der Richtli-
nie 2001/23/EG zu verlangen, auch wenn die Vorausset-
zungen der Richtlinie nicht erfillt sind. Es bleibt der
zusténdigen Stelle Uberlassen, ob die in der Verordnung
vorgesehenen Méglichkeiten genutzt werden oder nicht;
es besteht kein rechtliches Erfordernis, eine oder beide
Méglichkeiten zu nutzen.

Die zentralen Forschungsthemen zur Untermauerung der
Landerstudien lauteten:

m Darstellung der Organisation des OPNV in den einzel-
nen Mitgliedstaaten und der Art und Weise, wie die Ar-
beitsbedingungen festgelegt werden;

" Die aktuellste Studie stammt aus dem Jahr 2010.

m Darstellung der sozialen Bedingungen im OPNV sowie
der Trends in den vergangenen zehn Jahren;

H Darstellung der Auswirkungen von Ausschreibungen
und/oder der Direktvergabe o&ffentlicher Dienstleis-
tungsauftrage im OPNV auf die sozialen Aspekte und
den Schutz der Beschéftigten; und

B Darstellung der Auswirkungen eines Betreiberwechsels
im OPNV auf die sozialen Aspekte und den Schutz der
Beschaftigten.

Das Ziel dieses Projekts war es, die notwendigen Informa-
tionen zu gewinnen, um auf europaischer Ebene einen
Dialog dartiber zu ermdglichen, wie qualitativ hochwertige
Dienstleistungen und gute Arbeitsbedingungen sicherge-
stellt werden kénnen.

Was den Kontext dieser Studie betrifft, so ist zu beachten,
dass es auf européischer Ebene (Europédische Kommis-
sion) nur wenige aktualisierte nationale Berichte und ak-
tualisierte Daten Uber die Situation der Durchfiihrung der
PSO-Verordnung® und die nationalen regulatorischen Rah-
menbedingungen des OPNV-Sektors’ gibt. Die vorlie-
gende Studie basiert auf Feldforschung und Befragungen
in zwolf europaischen Mitgliedstaaten: Osterreich, Bel-
gien, Bulgarien, Tschechische Republik, Finnland, Frank-
reich, Deutschland, Irland, Italien, Niederlande, Schweden
und Vereinigtes Kénigreich (fur einige Aspekte liegen
zudem Antworten aus Danemark, Lettland, Litauen, Est-
land, Ungarn und Slowenien vor).

Obwohl in den meisten Haupt- und GroBstéddten der
Mehrzahl der Mitgliedstaaten 6ffentliche Dienstleistungs-
auftrége nach wie vor Gberwiegend auf dem Wege der Di-
rektvergabe vergeben werden, hat die Anwendung
kompetitiver Ausschreibungen bei der Vergabe von
C)PNV-Dienstleistungen (entweder fur einzelne Strecken
oder das gesamte Netz) in den vergangenen zehn Jahren
zugenommen. Trotz dieses Trends bestehen weiterhin
deutliche Unterschiede zwischen und sogar innerhalb der
Mitgliedstaaten und Verkehrstrager.

In einer Reihe von Landern (UK, SE, FR (auBBer Paris), Finn-
land (vorwiegend in der GroBstadtregion Helsinki), NL, DK
und NO) wurden kompetitive Ausschreibungen bereits vor
der Annahme der PSO-Verordnung fiir OPNV-Dienstleis-
tungen angewandt. Uberdies haben einige Lander in
jingster Zeit Reformen eingeleitet (oder setzen die Um-
strukturierung fort), um die Zustandigkeiten oder Finanzie-
rungsstrukturen der regionalen Stellen zu dndern, die fur
die Vergabe und Organisation von OPNV-Dienstleistun-
gen zustandig sind, so z. B. in Frankreich (Einfihrung von

2 Einen neueren Bericht legte die UITP 2014 vor: Organisation and major players of short distance public transport, new developments in the European Union [Organisation
und Hauptakteure im offentlichen Personennahverkehr, neue Entwicklungen in der Europaischen Union] UITP Europe, Internationaler Verband fiir Offentliches Verkehrswe-

sen.
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Metropolstadten). Dadurch werden weiterhin unterschied-
liche Dynamiken in den OPNV-Markt eingefiihrt. Wahrend
in einigen Fallen aufgrund der nationalen rechtlichen Rah-
menbedingungen kompetitive Ausschreibungen vorge-
schrieben sind (SE, FI, UK), war die PSO-Verordnung
neben anderen Faktoren (z. B. politische und wirtschaftli-
che Griinde) ein AnstoB, kompetitive Ausschreibungen an-
zuwenden und/oder die Verfahren zu reformieren, mit
denen OPNV-Dienstleistungen vergeben werden. Da die
PSO-Verordnung fir beide Vergabearten den Abschluss
offentlicher Dienstleistungsauftradge vorsieht, ist bei bei-
den Vergabearten ein Trend zu kosteneffizienteren Krite-
rien zu beobachten (insbesondere nach der
Wirtschaftskrise), was sowohl mehr Druck fur die Arbeit-
nehmer als auch die Arbeitsbedingungen zur Folge hat.

Trends hinsichtlich der Art der OPNV-Betreiber miissen je
nach Verkehrstrager eingeschatzt werden. Im Busverkehrs-
sektor ist dort, wo Dienstleistungen ausgeschrieben wer-
den (dies betrifft vorwiegend 8 der 28 Mitgliedstaaten),
ein wachsender Marktanteil internationaler Unternehmen
zu beobachten, in den Haupt- und GroBstéddten dominie-
ren jedoch nach wie vor die internen Betreiber. Ein hoher
Anteil von KMU ist unter Subunternehmern festzustellen
oder in den Fallen, in denen die Strecken in kleineren
Losen vergeben werden. In einigen Ladndern werden Stra-
Benbahn-, Stadtbahn- und U-Bahn-Dienstleistungen zu-
meist von internen Betreibern erbracht, in anderen wird
das gesamte &ffentliche Personennahverkehrsnetz (ein-
schlief3lich StraBenbahn, Stadtbahn und/oder U-Bahn)
ausgeschrieben. Fir neu gebaute schienengebundene
Strecken ist eine zunehmende Anwendung kompetitiver
Ausschreibungen und somit ein wachsender Anteil inter-
nationaler Unternehmen fir diese Verkehrstréger zu be-
obachten.

Trends in Bezug auf die Beschéftigungsentwicklung sind
aufgrund fehlender Daten nur schwer festzustellen, nur fir
einige Lander gibt es Anhaltspunkte. Zwischen den unter-
suchten Landern ist ein uneinheitlicher Trend zu beobach-
ten, der nicht nur mit der Art und Weise in Zusammenhang
gebracht werden kann, wie OPNV-Dienstleistungen ver-
geben werden. Ferner ist zu beachten, dass mehr als 90 %
der Beschéftigten im Sektor festangestellte (Vollzeit)Krafte
sind. In einigen Féllen besteht die Tendenz, zunehmend
Leiharbeitnehmer zu beschaftigen und zwar in Landern
mit mehr Erfahrung in kompetitiven Ausschreibungen (z.
B. NL und SE). Dieser Typ Arbeitsvertrag wurde jedoch
auch in anderen Landern fir beide Vergabearten ange-
wandt, um Uberstunden abzubauen (als MaBnahme zur
Kosteneinsparung). Mit Bezug auf den Beschéftigungs-
grad wurde auch die Rolle der Untervergabe und Ausglie-
derung untersucht. Obwohl die Untervergabe in allen
untersuchten Ladndern zulssig ist, kdnnen die Auswirkun-
gen der Untervergabe auf die Beschaftigungsgrade unter
den Hauptbetreibern nicht eindeutig beurteilt werden. Es
wurde jedoch festgestellt, dass die Untervergabe eine
(mehr oder weniger wichtige) Rolle als Kosteneinspa-
rungsmaBnahme spielt. In den meisten Fallen wenden
Subunternehmer andere Sozialbedingungen an als die
Hauptbetreiber. Das Gleiche gilt fur die Ausgliederung,

obwohl der Ausgliederungsprozess zu unterschiedlichen
Zeiten stattfand (die Ausgliederung von Reinigungs- und
Sicherheitsdienstleistungen beispielsweise erfolgte, was
den Untersuchungszeitraum betrifft, in den meisten Fallen
wesentlich friher). In jingster Zeit spielt die Ausgliede-
rung auch eine zunehmende Rolle fir Wartungsdienstleis-
tungen, wenn auch aus unterschiedlichen Griinden (z. B.
Kosteneinsparung, aber auch aufgrund der Tatsache, dass
der Wagenpark hinsichtlich der IT komplexer geworden
ist, sowie in den Fallen, in denen die Wartung idealerweise
von der Herstellerfirma ausgefuhrt wird).

Sozialstandards, die in der Gesetzgebung und - was noch
wichtiger ist - in Branchentarifvertragen verankert sind,
kénnen eine entscheidende Rolle fir die Schaffung sozia-
ler Rahmenbedingungen spielen, da sie in Ausschrei-
bungsverfahren die Beschaftigungsbedingungen des
Personals sicherstellen. In sieben der 12 ndher untersuch-
ten Lander gibt es solche Branchentarifvertrage (AT, FI, FR,
DE (auf regionaler Ebene), SE, IT, NL). In zwei Landern (BE
und |E) werden OPNV-Dienstleistungen iiberwiegend di-
rekt vergeben und es existieren nur Unternehmenstarifver-
trdge. In den Ubrigen 3 Landern (UK, CZ, BG) finden
Tarifverhandlungen hauptséachlich auf Unternehmens-
ebene statt. Obwohl die Léhne und Arbeitsbedingungen
von mehreren Faktoren beeinflusst werden, ist das Fehlen
von Branchentarifvertrdgen in Landern, in denen Aus-
schreibungsverfahren gegenwartig noch nicht weitverbrei-
tet sind, aber in den nachsten Jahren zunehmen koénnen,
Anlass zur Sorge. Andererseits ist zu beachten, dass dort,
wo Branchentarifvertrage existieren, die Standards einiger
Unternehmenstarifvertrége bis zu 35 % besser sein kdnnen
als die der Branchentarifvertrége. Bei kompetitiven Aus-
schreibungen kénnte ein Verweis auf Branchenstandards
allein nicht ausreichen, die Beschéaftigungsbedingungen
der Arbeitnehmer zu schiitzen. Ohne das Erfordernis des
Personallibergangs besteht das Risiko, dass Personal, das
von dem neuen Betreiber wiedereingestellt wird, schlech-
tere Arbeitsbedingungen erhélt. Ob das Erfordernis des
Personallibergangs in den nationalen Gesetzen vorgese-
hen ist (z. B. Frankreich, Niederlande, Vereinigtes Kénig-
reich), von den Sozialpartnern vereinbart wird (z. B.
Finnland) oder ob der Ubergang von Fall zu Fall von den
Sozialpartnern ausgehandelt wird (z. B. Schweden), hédngt
von den Gepflogenheiten der Mitgliedstaaten ab. Der Per-
sonallibergang ist ein Faktor, der Arbeitsplatzsicherheit
gewahrleistet und die Attraktivitdt des Sektors erhoht.
Zwar werden die Sozialbedingungen von verschiedenen
Faktoren beeinflusst, aber Lander - was die untersuchten
Beispiele betrifft -, die Uber einen allgemeinverbindlichen
Branchentarifvertrag verfiigen und in denen der Personal-
Ubergang auf der Basis der nationalen Gesetzgebung vor-
geschrieben ist, bieten den ,zuverldssigsten’ und
umfassendsten Schutz fir die Beschéftigten. Zu dieser
Schlussfolgerung kam der Berater aufgrund der Fallstu-
dien und der untersuchten Lander.

Die hinsichtlich der Entwicklung der Sozialbedingungen
in den 12 Landern untersuchten Trends deuten nicht auf
besondere Auswirkungen einer Vergabeart hin (Direktver-
gabe, Ausschreibung), ungeachtet der Frage der Arbeits-




platzunsicherheit. Dennoch ist festzustellen, dass in der
Mehrzahl der Lénder, die Gber umfassende Erfahrung mit
kompetitiven Ausschreibungen verfiigen, entweder allge-
meinverbindliche  Branchentarifvertrdage  existieren
und/oder ein Personallibergang vorgesehen ist (zumin-
dest NL, FR und FI durch einen Tarifvertrag). Eine Aus-
nahme in Bezug auf die untersuchten Lander bildet das
Vereinigte Konigreich, wo hauptsachlich in London kom-
petitive Ausschreibungen angewandt werden. Im Ver-
gleich zu anderen Landern sind die Busfahrer im
Vereinigten Konigreich bei den Sozialbedingungen einem
weniger glinstigen Trend ausgesetzt, insbesondere bezig-
lich der Lohne und Arbeitszeit. In England, Wales und
Schottland werden die Dienstleistungen auf kommerziel-
ler Basis und ohne Einbeziehung einer Vergabestelle er-
bracht. Die Unternehmen arbeiten sehr wirtschaftlich und
die Léhne liegen oft knapp Uber dem gesetzlichen Min-
destlohn. In Deutschland, wo die Mehrzahl der Vertrage
direkt vergeben wird, wurden die Sozialbedingungen auf-
grund der wahrgenommenen Wahrscheinlichkeit, die Aus-
schreibung wiirde Anfang der 2000er Jahre - auch
aufgrund der knappen offentlichen Haushalte - Realitét
werden, nachteilig beeinflusst. Seither liegt der Schwer-
punkt auf Kosteneffizienz und &ffentlichen Einsparungen,
ein Trend, der auch in Belgien und Irland festzustellen ist,
wo die Direktvergabe gegenwiértig nur fiir OPNV-Dienst-
leistungen angewendet wird (in IE mit Ausnahme des Dub-
liner LUAS-Netzes). Angesichts des Trends zu niedrigeren
offentlichen Haushalten und der méglichen Einfiihrung
der kompetitiven Ausschreibung wurde in den meisten
analysierten Fallen eine Arbeitsintensivierung (die im Ver-
gleich zu anderen Sektoren auch durch einen hdheren
Krankenstand zum Ausdruck kommt) sowie eine wach-
sende Arbeitsplatzunsicherheit bei beiden Vergabearten
(Direktvergabe und kompetitive Ausschreibung) festge-
stellt.

In den untersuchten MOE-Léndern (Tschechische Repu-
blik, Bulgarien und Ungarn) zeigt die Studie, dass der
OPNV gegen ein unattraktives Image des Sektors zu
kampfen hat, wobei interne Betreiber im Vergleich zu pri-
vaten Betreibern bessere Sozialbedingungen bieten. Ta-
rifverhandlungen auf Unternehmensebene stellt das
wichtigste Mittel zur Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen dar und die Gewerkschaftsvertretung ist vorwiegend
unter den internen Betreibern und weniger oder gar nicht
unter den privaten Betreibern préasent.

Ein Aspekt, der in allen untersuchten Landern festgestellt
wurde, ist die Tatsache, dass die Arbeitnehmer Uber eine
Arbeitszeitintensivierung klagen. Dieser Trend héngt mit
MaBnahmen zur Produktivitdtssteigerung zusammen (z. B.
kirzere Wendezeiten, engere Fahrpléne, Schichten wer-
den in Bezug auf StoBzeiten und verkehrsschwache Stun-
den in Frih- und Spétschichten aufgeteilt; Wege vom
Depot zum Standort des Fahrzeugs werden nicht als Ar-
beitszeit gerechnet; keine Aufstockung des Personals pro-
portional zum Anstieg der Fahrgastzahlen), in GroBstadten
kann dies jedoch auch auf die Uberlastung der StraBen zu-
rickzufihren sein.

Trotz der Méglichkeiten, die die Artikel 4(5) und 4(6) und
die Erwdgungsgrinde 16 und 17 der PSO-Verordnung
bieten, ist die Anwendung von Sozialbedingungen in Aus-
schreibungen (ohne das Erfordernis der Personaliber-
nahme als eine weitere Moglichkeit, Sozialstandards zu
sichern) sehr begrenzt, die einzige Ausnahme bildet
Deutschland. Die Auswirkungen der Verordnung sind mi-
nimal und nur in Deutschland ist die Einhaltung kraft der
Festlegung von Sozialbedingungen verankert, wenngleich
dies durch gesetzliche Vorschriften auf regionaler Ebene
erfolgt und diese Vorschriften daher nicht auf alle Aus-
schreibungsverfahren Anwendung finden. Der Verweis auf
Sozialbedingungen bei Direktvergaben findet sich haufi-
ger in Bezug auf das Personalmanagement (z. B. Leistung
und Vergltung, Produktivitatsanforderungen, Fortbil-
dungsstandards) oder in Bezug auf die Einstellung von ar-
beitsmarktfernen Personen, &lteren oder jingeren
Arbeitnehmern.

Die andere Méglichkeit, eine Personalibernahme zu for-
dern, basiert selten explizit auf den Bestimmungen der
PSO-Verordnung. In nur vier Mitgliedstaaten der 16 unter-
suchten Lander (FR, UK, NL und faktisch Fl) ist die Perso-
nalibernahme auf der Basis der nationalen Gesetzgebung
oder der Tarifvertrage vorgesehen.

Die aktuelle Studie hat gezeigt, dass die begrenzte Ver-
fugbarkeit 6ffentlicher Mittel zur Investition in die Verkehrs-
infrastruktur und -dienstleistungen sowie die politisch
und/oder wirtschaftlich motivierte Entscheidung fir den
Wettbewerb und/oder eine héhere Kosteneffizienz nach-
teilige Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen und die
Arbeitsplatzsicherheit bei beiden Vergabearten, der Di-
rektvergabe und der kompetitiven Ausschreibung, gehabt
haben.
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Glossar

Ausgliederung (Outsourcing) - Die Ausgliederung einer
Tatigkeit, die als nicht zum Kerngeschéft gehorig betrach-
tet wird und die zuvor von direkten Arbeitskraften unter
einer gemeinsamen Marke ausgeibt wurde.

Betriebsiibergang/Unternehmensiibergang bezeichnet
fur die Zwecke dieser Studie einen Ubergang des Perso-
nals und anderer materieller und immaterieller Betriebs-
mittel im Falle eines Betreiberwechsels.

Branchentarifvertrag ist ein Tarifvertrag, den die Vertreter
der Sozialpartner auf sektoraler Ebene vereinbart haben
und in dem sektorspezifische Besché&ftigungsbedingun-
gen, Lohne und Lohnzusatzleistungen, Rentenanspriiche,
Arbeits- und Gesundheitsschutz- oder Fortbildungsan-
spriiche festgelegt sind. Fir die Zwecke dieser Studie um-
fasst dies alle Vereinbarungen, die entweder nur fir die
Unterzeichnerparteien verbindlich sind oder sich auf den
gesamten Sektor, einschlieBlich aller Unternehmen, erstre-
cken.

Direktvergabe bezeichnet die Vergabe eines 6ffentlichen
Dienstleistungsauftrages an einen bestimmten internen
Betreiber &ffentlicher Dienste (die zustdndige Vergabe-
stelle kontrolliert den internen Betreiber).

Gemeinwirtschaftliche Verpflichtungen sind Verpflich-
tungen, die eine zustédndige Vergabestelle zur Sicherstel-
lung 6ffentlicher Verkehrsdienstleistungen im allgemeinen
Interesse festlegt und die ein Betreiber, mit Ricksicht auf
seine eigenen wirtschaftlichen Interessen, nicht, nicht in
demselben Umfang oder nicht ohne Gegenleistung Gber-
nehmen wirde.

Interurbaner Verkehr - bezeichnet Verkehrsdienstleistun-
gen, die zwischen Stadtgebieten erbracht werden, Entfer-
nungen von mehr als 50 km betreffen und h&ufig mit
Reisebussen oder Regionalziigen erbracht werden. Diese
Dienstleistungen sind nicht Gegenstand der Definition fur
den offentlichen Personennahverkehr.

Kommerzielle Dienstleistungen im Vergleich zu 6ffent-

lichen Dienstleistungsauftragen (PSC) - im Rahmen die-

ser Studie ist zu berlicksichtigen, dass in Europa zwei Arten
von Stadt- und Vorortverkehrsdiensten erbracht werden
kénnen:

e Dienstleistungen geméf einem o&ffentlichen Dienstleis-
tungsauftrag, nach dem der Betreiber gemeinwirtschaft-
liche Verpflichtungen (PSO) erfullt, die von der
zusténdigen Verkehrsbehorde festgelegt worden sind,
wofur er eine Ausgleichszahlung und/oder AusschlieB3-
lichkeitsrechte erhalt;

e Kommerzielle Dienstleistungen, die ein Betreiber auf
kommerzieller Basis ohne Ausgleichszahlung und Aus-
schlieBlichkeitsrechte erbringt. Es kénnen allgemeine
Regeln Anwendung finden, wie etwa Hochsttarife fir be-
stimme Fahrgastkategorien. Solche MaBnahmen gelten

unterschiedslos fir alle Betreiber &ffentlicher Verkehrs-
dienste desselben Typs in einem bestimmten geografi-
schen Gebiet.

Diese Studie legt den Schwerpunkt auf Dienstleistungen,
die durch einen &ffentlichen Dienstleistungsauftrag abge-
deckt sind.

Kompetitive Ausschreibung bezeichnet ein Verfahren
zur Vergabe 6&ffentlicher Dienstleistungsauftrage, mit dem
eine zustandige Vergabestelle eine Ausschreibung fir Be-
treiber von Personennahverkehrsdiensten veroffentlicht,
einschlieBlich einer Leistungsbeschreibung und Angaben
zu der entsprechenden Ausgleichszahlung.

Offentlicher Dienstleistungsauftrag bezeichnet einen
oder mehrere Rechtsakte, welche die Vereinbarung zwi-
schen einer zustdndigen Vergabestelle und dem Betreiber
eines offentlichen Dienstes bestatigt, mit der diesem Be-
treiber die Verwaltung und der Betrieb von Personenver-
kehrsdiensten zur Erfillung gemeinwirtschaftlicher
Verpflichtungen Gibertragen wird.

Offentlicher Personennahverkehr bezeichnet fiir die
Zwecke diese Studie die Beférderung von Fahrgasten mit
Bussen und/oder schienengebundenen Verkehrsmitteln
(U-Bahn, Stadtbahn oder StraBenbahn) in stadtischen Ge-
bieten, die von einem 6ffentlichen Dienstleistungsauftrag
abgedeckt sind. Ausgenommen sind Personenverkehrs-
dienste mit Reisebussen (Linienverkehr Uber 50 km)
und/oder der konventionelle Eisenbahnverkehr.

Offentlicher Regionalverkehr - bezeichnet fiir die Zwe-
cke dieser Studie Verkehrsdienste, die innerhalb eines
stédtischen Einzugsgebietes erbracht werden, die jedoch
eher Dienste in Vororten oder im Umland betreffen und
durch einen o&ffentlichen Dienstleistungsauftrag abge-
deckt sind. Diese Dienstleistungen fallen ebenfalls unter
die Definition fir 6ffentlichen Personennahverkehr. Die zu-
standigen Vergabestellen konnen solche Dienstleistungen
getrennt von ,innerstadtischen” Verkehrsdiensten verge-
ben.

Personaliibergang gemaB der Verordnung 1370/2007
bezeichnet eine Personaliibernahme, die in der Leistungs-
beschreibung von der zustdndigen Vergabestelle verlangt
wird.

Personaliibernahme bezeichnet das Erfordernis fiir einen
neuen Betreiber, denjenigen Arbeitnehmern, die tber-
nommen werden wollen, die gleichen Beschaftigungsbe-
dingungen zu bieten, die beim ehemaligen Betreiber
galten.

PSO-Verordnung - dieser Begriff bezeichnet in diesem
Dokument die Verordnung 1370/2007.
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Sozialbedingungen bezeichnet in dieser Studie Arbeit-
nehmerrechte in Verbindung mit Léhnen, Lohnzusatzleis-
tungen und Beschéftigungsbedingungen, Rentenanspri-
chen, Arbeits- und Gesundheitsschutzstandards oder
Fortbildungsanspriichen geméaB3 den Tarifvertragen und
in breiterem Sinne diejenigen Beschéftigungsbedingun-
gen, die gemélB den Artikeln 4(5) und 4(6) in Verbindung
mit den Erwagungsgrinden 16 und 17 der PSO-Verord-
nung bei einer Personaliibernahme Gbergehen. Dienst-
leistungsqualitatskriterien konnen jedoch auch Auswirkun-
gen auf die Arbeitsbedingungen haben, wenn
beispielsweise bestimmte Qualifikationsniveaus und Fort-
bildungsanforderungen fir das Personal festgelegt wer-
den.

Untervergabe - Im Sinne dieser Studie bezeichnet Unter-
vergabe die Vergabe einer Kerntatigkeit (normalerweise
Beférderungsleistungen) an eine externe Organisation
unter Beibehaltung der Kontrolle Gber das Direktgeschéft
insgesamt.

Zustiandige Vergabestelle bezeichnet jede Behdrde oder
Gruppe von Behdérden eines Mitgliedstaates, die befugt
ist, im offentlichen Personennahverkehr in einem bestimm-
ten geografischen Gebiet (Stadte) Auftrage zu vergeben,
oder ein mit dieser Befugnis ausgestattetes Organ.

Abkiirzungen

MOE-Lénder - mittel- und osteuropéische Lander
OPNV - Offentlicher Personennahverkehr

ToR (Terms of Reference) - Leistungsbeschreibung fur
kompetitive Ausschreibungen

TTGs -Tariftreuegesetze - Gesetze zur Einhaltung von Ta-
rifvertrégen

PSO-Verordnung - Verordnung 1370/2007
PSC - offentliche Dienstleistungsauftrage

PT-Netze - 6ffentliche Verkehrsnetze
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1 Einleitung

1.1 Kontext der Studie

Die groBe Mehrzahl der Européer lebt in einer stédtischen
Umgebung und mehr als 60 % der Menschen leben in
Stéadten mit Gber 10 000 Einwohnern.® Die Ballungszen-
tren wachsen kontinuierlich und sind ein wesentlicher
Motor fur die wirtschaftliche Entwicklung und Schaffung
von Arbeitsplatzen. Gleichzeitig sind stédtische Gebiete
groBen Verdnderungen ausgesetzt. AuBerhalb der histo-
rischen Stadtzentren entstehen neue attraktive Gebiete,
die angebunden werden missen; der demografische
Wandel erfordert maBgeschneiderte Verkehrslésungen fiir
altere Menschen oder Menschen mit Behinderungen; Be-
zahlbarkeit und Umweltvertréglichkeit sind weitere Schlag-
worte. Eine intelligente, effiziente und hochwertige
Nahverkehrsmobilitét leistet einen Beitrag zum sozialen
und territorialen Zusammenhalt sowie zur Schaffung von
Arbeitsplatzen.

Der offentliche Personennahverkehr ist ein vielfaltiger Sek-
tor mit unterschiedlichen Verkehrstrdgern und Betreibern,
Zulieferern, Infrastrukturen, aber auch der &ffentliche Sek-
tor, der mit den zustandigen Vergabestellen im Zusam-
menhang steht, die den Rahmen fiir gemeinwirtschaftliche
Verpflichtungen, Finanzen und die Verkehrsplanung fest-
legen. Der Sektor ist arbeitsintensiv, daher gehéren die 6f-
fentlichen Nahverkehrsbetreiber in vielen GroBstadten zu
den gréBten Arbeitgebern. Der Sektor bietet ein breites
Spektrum an Beschaftigungsmaoglichkeiten, vom Kraftfah-
rer und Mechaniker tlber Management- und Verwaltungs-
personal bis hin zu Sicherheitspersonal und
Kundenbetreuer und in zunehmendem MaBe auch fur IT-
Fachleute und Ingenieure.

In den Stadten gibt es zudem neue gemeinsame Mobili-
tatsldsungen, wie etwa Carsharing und Fahrradverleihsys-

1.2 Hintergrund des Berichts

Dieser Bericht ist Teil des Projekts der européischen Sozi-
alpartner im OPNV-Sektor, der UITP (Arbeitgeberseite)
und der Europaischen Transportarbeiter-Foderation (ETF
- Arbeitnehmerseite) und wurde von der EVA Akademie
in Auftrag gegeben - die das Projekt im Auftrag der Sozi-
alpartner koordiniert hat. Ziel des Projekts war es, einen
Einblick in die Organisation des OPNV in den einzelnen
Mitgliedsstaaten zu erlangen, einschlieBlich des rechtli-
chen Rahmens, der die Marktorganisation stltzt; Informa-
tionen dartiber zu sammeln, wie die
Beschéftigungsbedingungen reguliert werden, sowie Uber
die Rolle, die Tarifvertrége (nationale, branchenweite, re-
gionale oder Tarifvertrage auf Unternehmensebene) im
OPNV-Sektor spielen. Indem nationale Beispiele von
OPNV-Betreibern untersucht wurden, wurde zudem ver-

3 Europaische Kommission, DG MOVE.

teme, die vom offentlichen Verkehrsbetreiber verwaltet
werden. In einigen Stédten gibt es zudem neue oder un-
typische Verkehrstrager, wie z. B. wassergebundener Ver-
kehr, Standseilbahnen oder Seilschwebebahnen.
Offentliche Verkehrslésungen konkurrieren ebenfalls mit
derzeit nicht regulierten Anbietern (z. B. Uber) oder priva-
ten Angeboten (z. B. Carsharing, Fahrgemeinschaften...),
die auf ein noch starker individualisiertes Angebot abzie-
len und die traditionellen Betreiber im Sektor vor Heraus-
forderungen stellen.

Es liegen zwar keine genauen Daten vor, aber die UITP
schétzt, dass in der EU etwa 1,2 Millionen Beschaftigte di-
rekt fiir OPNV-Betreiber tatig sind’. Dieser Studie zufolge
ist in dem Sektor in dem Zeitraum von 2000 bis 2010 ein
Beschéftigungsriickgang von etwa 4 % in den EU-27 Lan-
dern zu verzeichnen. Seit einiger Zeit steigen die Beschaf-
tigungszahlen wieder, bei einem Anstieg von 3 % zwischen
2011 und 2014.

Die neuen Anforderungen fur den &ffentlichen Personen-
nahverkehr verlangen von den Betreibern, dass sie sich an
den Markt anpassen und somit auf neue Qualifikationen
und méglicherweise neue Berufe angewiesen sind. Die
Betreiber bendtigen qualifiziertes und motiviertes Perso-
nal, um kontinuierlich hochwertige Dienstleistungen er-
bringen und die Bedirfnisse ihrer Kunden befriedigen zu
kénnen. Attraktive Arbeitsbedingungen sind entschei-
dend fur Personalbindung und die Anwerbung neuer Ar-
beitnehmer. Die Ergebnisse dieses Projekts zielen darauf
ab, das Verstandnis der Sozialpartner im Sektor fur die ak-
tuelle Situation in Bezug auf die Marktorganisation und die
Beschaftigungs- und Sozialbedingungen im 6ffentlichen
Personennahverkehr (OPNV) in Europe zu férdern.

sucht, aufzuzeigen, in welchem MaBe sich die Sozialbedin-
gungen in den vergangenen 10 Jahren verandert haben.
Ein besonderer Schwerpunkt wurde auf die Trends bei
den Beschaftigungsgraden, die Struktur der Tarifverhand-
lungen und des Sozialdialogs sowie auf die Auswirkungen
gelegt, welche die Gesetzgebung und Tarifverhandlungen
auf die Vergltung und die Arbeitsbedingungen haben.

In diesem Kontext wurden insbesondere Beispiele fur
einen Betreiberwechsel untersucht, um festzustellen, ob
die Verordnung 1370/2007 eine Rolle spielt, wenn es
darum geht, von den Bietern die Einhaltung bestimmter
Sozialbedingungen und/oder eine Personalibernahme zu
verlangen, und um die Folgen fur die im Sektor tatigen

4 UITP-Bericht, 1. Beschaftigungsbericht, verfiighar unter: http://www.uitp.org/observatory-employment-public-transport-report-1
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Menschen und ihre Beschéaftigungsbedingungen zu ana-
lysieren.

Da auf EU-Ebene keine vergleichenden Daten Uber Sozi-
albedingungen im &ffentlichen Personennahverkehr vor-
liegen, hat sich die Studie vor allem auf zwolf
Fallstudienlander konzentriert (AT, BE, BG, CZ, DE, FI, FR,
NL, IE, IT, SE, UK). Uberdies werden einige allgemeine In-
formationen auf Landerebene fir DK, LV und LT gegeben
sowie einige unternehmensspezifische Informationen aus
HU (Budapest).

Die zentralen Forschungsthemen zur Untermauerung der
Landerstudien lauteten:

B Darstellung der Organisation des OPNV in den einzel-
nen Mitgliedstaaten und der Art und Weise, wie die Ar-
beitsbedingungen festgelegt werden;

m Darstellung der Sozialbedingungen im OPNV sowie der
Trends in den vergangenen zehn Jahren;

1.3 Methodik
Bei der Methodik der Studie wurde folgendes kombiniert:
B Sekundarforschung;

B eine Onlinebefragung unter Sozialpartner im OPNV-Sek-
tor und Interviews mit nationalen Sozialpartnern in den
naher untersuchten Landern; und

B Befragungen auf Unternehmensebene (Geschéftslei-
tung und Arbeitnehmervertreter).

Die verschiedenen Schritte der Untersuchung wurden von
einem Lenkungsausschuss begleitet, dem die EVA Akade-
mie und Vertreter der UITP und der ETF angehdrten. Der
Lenkungsausschuss genehmigte die Forschungsinstru-
mente und unterstitzte die Suche nach Befragten bei den
Sozialpartnern und OPNV-Anbietern in den einzelnen Lan-
dern.

B Einschétzung der Auswirkungen von Ausschreibungen
und/oder der Direktvergabe o&ffentlicher Dienstleis-
tungsauftrage im OPNV auf die sozialen Aspekte und
den Schutz der Beschéftigten; und

B Einschatzung der Auswirkungen eines Betreiberwech-
sels im OPNV auf die sozialen Aspekte und den Schutz
der Beschaftigten.

Die Sozialpartner im OPNV-Sektor, die UITP und die ETF,
haben unterschiedliche Ansichten dartber, welche Aus-
wirkungen kompetitive Ausschreibungen und ein Betrei-
berwechsel nach einem Ausschreibungsverfahren auf die
Beschéftigung, das betroffene Personal und die Arbeits-
bedingungen haben. Sie stimmen jedoch darin Gberein,
dass der Wettbewerb im OPNV-Markt keine negativen
Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen haben darf.
Das Ziel dieses Projekts ist es, die notwendigen Informa-
tionen zu gewinnen, um auf européischer Ebene einen
Dialog dartber zu ermdglichen, wie qualitativ hochwertige
Dienstleistungen und gute Arbeitsbedingungen sicherge-
stellt werden kénnen.

Im Zuge des Projekts wurden 3 Workshops (in Sofia, Paris
und Frankfurt) veranstaltet, um weitere Informationen von
den Mitgliedern der UITP und der ETF Uber ihre lander-
spezifischen Situationen zu sammeln und um die Heraus-
forderungen zu diskutieren, mit denen der Sektor
bezlglich des regulatorischen Rahmens fiir den 6ffentli-
chen Personennahverkehr, die Personalubernahme und
die Entwicklung der Sozialbedingungen sowie hinsichtlich
der Auswirkungen der Vergabeart und der Bedingungen
fur Subunternehmer konfrontiert ist. Diese Workshops
boten ein Forum zur Présentation und Diskussion der Zwi-
schenergebnisse.

Am 31. Mai 2016 fand eine Abschlusskonferenz statt, auf
der die Ergebnisse des Projekts einem breiteren Publikum
prasentiert wurden.
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1.4 Forschungsmethode

1.4.1

Fir die Zwecke dieser Studie haben die européischen So-
zialpartner folgende Definition fiir OPNV verwendet: 6f-
fentliche Personenverkehrsdienste mit Bussen und/oder
schienengebundenen Verkehrsmitteln (U-Bahn, Stadtbahn
oder Strafenbahn) in stadtischen Gebieten, die von einem
offentlichen Dienstleistungsauftrag abgedeckt sind. Von
der Studie ausgenommen sind Personenverkehrsdienste
mit Reisebussen (Linienverkehr tGiber 50 km) und/oder der
konventionelle Eisenbahnverkehr. Es wurde versucht, die-
sen Begriff ndher zu spezifizieren, da die PSO-Verordnung
keine spezielle Unterscheidung vorsieht. Die PSO-Verord-
nung findet auch auf Beférderungsleistungen im Linien-
verkehr Gber 50 km Anwendung. Diese Studie ist jedoch
auf den OPNV-Linienverkehr unter 50 km begrenzt, derin
den Anwendungsbereich der PSO-Verordnung féllt. Die
Studie betrifft nur diejenigen Dienstleistungen, fur die den
Betreibern ein AusschlieBlichkeitsrecht gewahrt oder eine
gemeinwirtschaftliche Verpflichtung gemal einem &ffent-
lichen Dienstleistungsauftrag tbertragen wird. Von der
Studie generell ausgenommen sind Dienstleistungen, die
auf einer kommerziellen Basis' erbracht werden. Um diese
Situation verstehen und sie mit einem Land vergleichen zu
kénnen, das Uber ein ,reguliertes Wettbewerbsmodell’
verflgt, bei dem gréBtenteils die kompetitive Ausschrei-
bung angewendet wird, wurde im Rahmen der Studie je-
doch ein Beispiel aus dem Vereinigten Kénigreich (auBer
London) untersucht, wo am haufigsten ,kommerzielle
Dienstleistungen” verwendet werden.

Die UITP und die ETF haben ferner versucht, im Rahmen
der Studie die Definition flr Qualitatskriterien, Sozialkrite-
rien und Sozialstandard néher zu spezifizieren. Es wurde
vereinbart, fur die Zwecke dieser Studie dem Begriff Sozi-
albedingungen im Kontext der Studie folgende Bedeu-
tung zuzuordnen:

- Arbeitnehmerrechte in Bezug auf Lohne, Lohnzusatzleis-
tungen und Beschaftigungsbedingungen, Rentenan-
spriche, Gesundheits- und Sicherheitsstandards oder
Fortbildungsanspriiche geméafB den Tarifvertragen oder
Arbeitsbedingungen, die bei einer Personaliibbernahme
Ubernommen werden.

Qualitatskriterien fur Dienstleistungen konnen aber auch
die Arbeitsbedingungen beeinflussen, indem sie bei-
spielsweise spezielle Qualifikationsgrade fir das Personal
vorgeben, einschlieBlich der Fortbildungsanforderungen.
Es gibt eine européische Norm fur Qualitatskriterien:
JTransport - Logistik und Dienstleistungen - Offentlicher
Personenverkehr - Definition, Festlegung von Leistungs-
zielen und Messung der Servicequalitat” (EN 13816). Sie
enthalt eine detaillierte Liste der Qualitatskriterien eines
offentlichen Verkehrsdienstes aus der Sicht des Kunden.
In den Mitgliedstaaten gibt es unterschiedliche Rechtsaus-

Definitionen - 6ffentlicher Personennahverkehr und Sozialbedingungen

legungen und zusétzliche Rechtsnormen fur Qualitatskri-
terien. Wie erwahnt, kdnnen Qualitatskriterien fir Dienst-
leistungen Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen
haben, sie sind aber in erster Linie fir die Kunden und
Fahrgaste von Bedeutung.

Der Begriff ,Sozialkriterien” wurde ebenfalls im Rahmen
dieser Studie erortert. Fir die befragten Interessenvertre-
ter war dieser Begriff verwirrend. In einigen Féllen bezieht
sich der Begriff auf eine Situation, in der mit Sozialbedin-
gungen verbundene Kriterien angewendet wurden, um
Angebote flr eine konkrete Ausschreibung auszuwéhlen.

Im Erwdgungsgrund 17 verweist die PSO-Verordnung auf
Sozial- und Qualitatskriterien zur Aufrechterhaltung und
Erhéhung der Qualitatsstandards fir gemeinwirtschaftli-
che Verpflichtungen. Im Erwédgungsgrund 16 und im Arti-
kel 4(5) hingegen wird bezlglich der Option der
Personalibernahme auf Sozialstandards verwiesen. Diese
Definitionen sind jedoch méglicherweise fur die Befragten
in Bezug auf das, worauf genau verwiesen wird, nicht sehr
eindeutig, da die Befragten ihre eigene landerspezifische
Situation berlcksichtigen und beide Konzepte als ergén-
zend angesehen werden kdnnen.

In den meisten Fallen waren die Befragten Uberrascht,
dass auf im Gesetz vorgesehene Sozialstandards in den
Ausschreibungsunterlagen hingewiesen werden soll, da
es in der Mehrzahl der Ladnder eine Voraussetzung ist, dass
die Betreiber die nationalen arbeitsrechtlichen Vorschrif-
ten befolgen. Deshalb wurde fur die Zwecke dieser Studie
versucht, zu untersuchen, welche Vorbedingungen fir die
Teilnahme an einer Ausschreibung in Bezug auf Sozialbe-
dingungen erfiillt sein muissen und ob es konkrete
Anhaltspunkte fur bestimmte Sozial- und Dienstleistungs-
qualitdtskriterien gibt, die eine Wahl eines Angebots ge-
genlber einem anderen zur Folge haben, oder bestimmte
Kriterien in Verbindung mit den Beschéaftigungsbedingun-
gen, welche die zustandige Vergabestelle fir die Erbrin-
gung der Dienstleistung verlangt und ebenso welche
zusatzlichen Anforderungen die zusténdige Vergabestelle
nach der Vertragsunterzeichnung eventuell verlangt.

Die PSO-Verordnung ist so auszulegen, dass es sich bei
Sozialstandards um solche Standards handelt, die bei
einem Personaliibergang gewéhrleistet sein missen - ent-
weder gemal den Bedingungen und Rechten, die in der
Richtlinie 2001/23/EG Uber den Betriebslibergang vorge-
sehen sind, oder aber es handelt sich um andere Arbeit-
nehmerrechte, die auBerhalb des Anwendungsbereichs
der Richtlinie 2001/23/EG gewahrt sein missen oder die
zusétzlich zu den in der Richtlinie vorgesehenen angewen-
det werden und ausdriicklich in den Ausschreibungsun-
terlagen anzugeben sind. Dies liegt im Ermessen der
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zustdndigen Vergabestelle. Folglich kénnen Sozialstan-
dards und Standards fur Dienstleistungsqualitatskriterien
sichergestellt werden, wenn die zustandige Vergabestelle
eine Personallibernahme verlangt, da diese gemiafB3 dem
nationalen Recht nicht vorgeschrieben ist.

Im Rahmen der Forschung fir diese Studie wurde festge-
stellt, dass die Frage, wie Sozial- und Qualitatsstandards
sichergestellt werden kénnen und was diese kraft Geset-
zes umfassen, in einigen Landern zwischen den relevanten
Interessenvertreter diskutiert wird. In Osterreich z. B. gibt

1.4.2 Sekundarforschung

Die erste Phase dieser Forschung bestand in der Sekun-
darforschung, mit dem Ziel, Gber den OPNV-Sektor einen
allgemeinen Uberblick zu gewinnen, der folgendes um-
fasst: den nationalen regulatorischen Rahmen fur den 6f-
fentlichen  Personennahverkehr, tétige Betreiber,
PSO-Anteil des Sektors, Sozialpartner, angewandte Verga-
bearten sowie ein Verstandnis in Bezug auf die Beschafti-
gungsbedingungen und die Anwendung der
Personaliibernahme.

In dieser ersten Phase wurde primér vergleichende Litera-
tur auf europaischer Ebene recherchiert. Diese Recherche
zeigte sehr schnell, dass es nur wenig vergleichende Lite-
ratur gibt, die den Rahmen des OPNV-Sektors in Europa
beschreibt. Selbst auf nationaler Ebene gibt es mitunter
wenig Literatur und nur solche, in der eine Reihe von stad-
tischen Verkehrsnetzen beschrieben wird, ohne einen
Uberblick iiber das ganze Land zu geben. Fiir Lander wie
Frankreich, das Vereinigte Kénigreich, die Niederlande, Ir-
land, Deutschland und Schweden ist die Datenlage recht
gut, teils aufgrund der Tatsache, dass Arbeitgeber und die

1.4.3 Onlinebefragung

Die Onlinebefragung wurde gemeinsam mit den Mitglie-
dern des Lenkungsausschuss entworfen. Dieser stellte si-
cher, dass die verwendeten Begriffe konsistent und dass
alle Aspekte der Studie abgedeckt waren.

Die Befragung wurde Uber die SNAP-Technologie online
gestellt und lief von Ende Juli bis Mitte Oktober 2015.

Der Link zur Befragung wurde in allen EU-Mitgliedstaaten
und in den EWR-Landern von der UITP und der ETF an ihre
jeweiligen Mitglieder gesandt.

Trotz der langen Phase, wahrend der die Befragung lief,
gingen nur 6 vollstandige Antworten aus DK, SI, LV, NO,
SE, BG und 3 unvollsténdige Antworten aus SE, EE und LT
ein, wobei 5 Antworten von Arbeitgebern, 3 Antworten
von Gewerkschaften und eine von einer Vergabestelle
stammen.

es spezielle Richtlinien, in denen die Bedeutungen dieser
Begriffe ndher erlautert werden (siehe weiter unten zu So-
zialbedingungen sowie der Landerbericht Osterreich). Ge-
nerell ist jedoch zu beachten, dass die nationale
Rechtsauslegung davon abweichen und expliziter sein
kann. Die in dieser Studie verwendete Definition spiegelt
den Wortlaut und die Bedeutung wider, die in der PSO-
Verordnung enthalten sind.

zustédndigen Vergabestellen sektorspezifische Untersu-
chungen und Daten veréffentlichen. Wegen der frihzeiti-
gen Liberalisierung des Marktes im Vereinigten Kénigreich
liegen Studien vor, die die Auswirkungen der Liberalisie-
rung untersuchen, einschlieBlich der Folgen fur die Be-
schaftigungslage. Europaweite Literatur legt den
Schwerpunkt oft auf die besondere Gestaltung von OPNV-
Vertragen, die Berechnung der PSO-Ausgleichszahlung
sowie die Marktdynamik aus einer eher wirtschaftlichen
Sicht. Viele dieser Studien sind jedoch alter als 5 Jahre und
im Kontext eines Sektors, der groBen Veranderungen aus-
gesetzt ist, womaoglich nicht mehr zuverlassig.

Die Einblicke in den OPNV-Markt sind auf wenige Exper-
ten beschrankt; konkrete Informationen konnten nur direkt
von den zustandigen Vergabestellen und den Betreibern
stadtischer Netze beschafft werden.

Um so viele Lander wie méglich einzubeziehen, wurde
entschieden, eine Onlinebefragung unter den Mitgliedern
der europaischen Sozialpartner durchzufiihren.

Die niedrige Antwortquote kann auf die Ldnge und Kom-
plexitat der Befragung zurlickzufihren sein, die das Ziel
hatte, sehr detaillierte Daten zu sammeln. Ein weiterer
Grund mag darin bestehen, dass das Befragungsziel,
Daten zu sammeln, die fir das ganze Land giiltig sind, auf-
grund der erheblichen Unterschiede in den Verfahren in-
nerhalb eines Mitgliedstaates schwer zu erreichen war. Es
gibt nur wenige Experten, die einen guten Einblick in den
gesamten Sektor ihres Landes haben und es kénnte sein,
dass die Befragung im Hinblick auf die vielféltigen Frage-
stellungen nicht an die richtige Person verteilt wurde.

Somit wurde deutlich, dass die zuverldssigsten und aktu-
ellsten Daten nur fir die Ldnder gesammelt werden konn-
ten, die im Rahmen des Projekts eingehend untersucht
werden sollten.
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1.4.4 Ausfiithrliche Linderstudien und Unternehmensfallstudien

Grundsatzlich wurden die eingehender zu untersuchen-
den Lander bereits zu Beginn der Studie festgelegt, so
dass in der Leistungsbeschreibung der Studie 12 Léander
angegeben waren. Die Liste der Lander wurde von den
européischen Sozialpartnern erstellt. Diese Auswahl er-
folgte mit dem Ziel, eine ausgewogene geografische Re-
prasentation von Landern zu erreichen, die kompetitive
Ausschreibungen und/oder die Direktvergabe anwenden.
Dariiber hinaus wurde besonderes Augenmerk auf Lander
gelegt, in denen eine Personallibernahme stattgefunden
hat, was eine interessante sektorspezifische Situation dar-
stellte, sowie auf Lander, in denen die Moglichkeit, unter-
nehmensspezifische Fallstudien durchzufihren, aufgrund
guter Kontakte zwischen den Unternehmen in diesen Lan-
dern sichergestellt war.

Um fir alle ausfihrlich untersuchten Lander eine Ver-
gleichbarkeit hinsichtlich der Abdeckung der Themen-
schwerpunkte der Studie zu erreichen, wurden zur
Erfassung lander- und unternehmensspezifischer Hinter-
grundinformationen Befragungsleitfaden vereinbart - fir
Arbeitgeber und Arbeitnehmervertreter wurde jeweils ein
Leitfaden erarbeitet. Fur die Félle, in denen eine Personal-
Ubernahme stattgefunden hatte, wurde ebenfalls ein spe-
zieller Themenleitfaden erarbeitet.

Fir jedes Land sollten zwischen 1 und 3 Unternehmens-
fallstudien durchgefliihrt werden, bei denen die Geschéfts-
leitung und Arbeitnehmervertreter und gegebenenfalls
die zustédndige Vergabestelle befragt werden sollten.
Diese Unternehmensfallstudien wurden nur vom Auftrag-
geber und von den Sozialpartnern ausgewahlt.

Folgende allgemeine Fragestellungen waren Gegenstand
aller Landerberichte/Fallstudien:

B Organisation des OPNV sowie Anwendung verschiede-
ner Vergabearten (nur Direktvergabe, Vergabe nur im
Wege der kompetitiven Ausschreibung, gemischtes Sys-
tem);

W regulatorischer Rahmen des OPNV und Vergaberegeln
(PSO-Verordnung, allgemeine Richtlinie Gber die offent-
liche Auftragsvergabe);

B Organisation der Sozialpartner im OPNV;

M rechtlicher Rahmen und kollektives Aushandeln von So-
zialbedingungen im OPNV;

B Entwicklung der Sozialbedingungen in den Fallstudien-
unternehmen;

W Einsatz von Subunternehmern (falls zutreffend) in den
speziellen OPNV-Netzen;

B Anwendung von Sozialbedingungen wahrend der Auf-
tragsvergabe (entweder direkt oder durch Ausschrei-
bung); und

B Erfordernis des Personaliibergangs (falls zutreffend)
gemaB den PSO-Bestimmungen oder relevanten natio-
nalen Gesetzen und Vorschriften; oder Personallber-
gang aufgrund von Bestimmungen, die sich aus der
Richtlinie 2001/23/EG Uber den Betriebsibergang und
dem faktischen Ubergang bei einem Betreiberwechsel
ergeben.

Das Ziel der lander- und unternehmensspezifischen Fall-
studien war es, einen detaillierteren Uberblick Giber einen
konkreten Fall (oder Félle) der Vergabe einer OPNV-
Dienstleistung sowie tber die Auswirkungen der Art des
Vergabeverfahrens auf die Sozialbedingungen in den
OPNV-Unternehmen zu geben.

Die Daten fiir den allgemeinen Uberblick und die Hinter-
grundinformationen wurden priméar im Rahmen der Se-
kundarforschung gesammelt und basieren auf der
Literaturrecherche; anschlieBend wurden die Daten durch
Befragungen der Sozialpartner anhand des speziellen
Themenleitfadens verifiziert.

Die folgende Tabelle verschafft einen Uberblick iiber die
ndher untersuchten Lander und die befragten Unterneh-
men:
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Unternehmen

Vollstandige Befragun-
gen (M Arbeitgeber und v

Arbeitnehmer)

Bemerkungen

Direktvergabe an einen internen Betreiber;

e Gl Wiener Linien M Einsatz von Subunternehmern
Direktvergabe an einen internen Betreiber;
Delijn - Flandern Mv Erfordernis 50 % der Busdienste unterzuver-
geben
Belgien Direktvergabe an einen internen Betreiber;
TEC - Wallonien Mv Erfordernis, zwischen 30 und 50 % der Bus-
dienste unterzuvergeben
STIB Brissel v Direktvergabe an einen internen Betreiber;
Interner Betreiber (es ist nicht klar, ob eine
Sofia JSC Mv Direktvergabe erfolgt ist); Einsatz von Subun-
Bulgarien ternehmern
Interner Betreiber (es ist nicht klar, ob eine
Burgas MY Direktvergabe erfolgt ist)
Direktvergabe an einen internen Betreiber /
Prag - DPP Mv einige kompetitive Ausschreibungen fur ein-
Tschechische zelne Buslinien
Republik Pilsen - PMPD Mv Direktvergabe an einen internen Betreiber
Arriva ™ Kompetitive Ausschreibung
St. Etienne - Transdev ™M Kompetitive Ausschreibung
Frankreich TCL (Lyon) - Keolis ™ Kompetitive Ausschreibung
La Rochelle - RTCR MV Direktvergabe an einen internen Betreiber
Direktvergabe an einen internen Betreiber
(Direktvergabe bislang nicht erfolgt, ist
SSB Stuttgart MV gemél Verordnung 1370/2007 aber im
G
Deutschland énge) — :
Direktvergabe an einen internen Betreiber
(Direktvergabe bislang nicht erfolgt, ist
Bogestra - Bochum MY gemaB Verordnung 1370/2007 aber im
Gange)
Arriva, zustandige Vergabestellen . . N .
Niederlande von Gelderland und der Provinz | v’ Kom'petltlve AUSSChrerL.J.ng istnicht auf ein
. bestimmtes Netz beschrankt
Zuid Holland
. Kompetitive Ausschreibung (Vergabe an den
GTT Turin MV etablierten Betreiber), kein Betreiberwechsel
Italien
. Kompetitive Ausschreibung (Vergabe an den
TIEMME Siena MV etablierten Betreiber), kein Betreiberwechsel)
Liverpool Bus (Arriva) 7V Qbernahme; k.eme Ausschreibung (kommer-
Vereinigtes zielle Dienstleistungen)
Konigreich
TFL Kompetitive Ausschreibung von Buslinien
Helsinki (Befragung der zustandi- Kompetitive Ausschreibung von Buslinien
gen Vergabestelle)
Finnland Pohjolan liikkenne und ihr Tochter-
unternehmen Pohjolan kaupunkilii-| (v’ Kompetitive Ausschreibung
kenne
Dublin LUAS (Transdev) v Kpmpetltlve Ausschreibung von Stadtbahnli-
Irland nien
Bus Eireann Mv Direktvergabe an einen internen Betreiber
Nobina (Géteborg) Mv Kompetitive Ausschreibung
Schweden
Keolis (Stockholm) Mv Kompetitive Ausschreibung
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Im Rahmen dieser ausfihrlichen Lénderstudien wurden insgesamt etwa 60 verschiedene Interessenvertreter befragt.




Sozialbedingungen in Unternehmen des offentlichen Personennahverkehrs in Europa

1.5 Grenzen des Berichts

Dieser Bericht und die Untersuchung haben einige Gren-
zen, die fur das Verstéandnis der Studienergebnisse aufge-
zeigt werden missen.

Grenzen der Definitionen

Die Definition des OPNV ist nicht unproblematisch. Aus
diesem Grund haben wir in erster Linie die Mobilitatsein-
zugsgebiete der Stddte untersucht und die verschiedenen
OPNV-Dienste, die durch 6ffentliche Dienstleistungsauf-
trdge abgedeckt sind.

Die folgende Grafik bietet einen Uberblick iiber den Anteil
und die Verteilung von Stédten innerhalb der Européi-
schen Union. Wendet man die Eurostat-Definition und Me-
thodik an (auf der Basis der Bevdlkerungsgrofe und
-dichte), so gibt es in den 28 EU-Mitgliedstaaten 811
Stadte mit einer stadtischen Bevolkerung von mindestens
50.000 Einwohnern. Diese Zahl kann einen Eindruck von
der Bedeutung des OPNV in diesen Landern vermitteln,
was die Zahl der Fahrgéaste und die GroBe der Betreiber
anbelangt.

Grafik 1.1 Uberblick Anteil europiischer Stidte
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Wegen der Schwierigkeit, ,stédtische Gebiete” zu definie-
ren, war es fur die befragten Interessenvertreter nicht
leicht, eine klare Unterscheidung zu treffen zwischen
OPNV, wie dieser in der Studie definiert ist und dffentlicher
Nahverkehr (Bus und Stadtbahn, hauptséachlich StraBen-
bahn und/oder Stadtbahn), der allgemein ganze Regionen
umfasst.

In Belgien z. B. vergibt die regionale zustandige Vergabe-
stelle einen Auftrag fur die gesamte Region, einschlieBlich
der Stadte, des interurbanen Verkehrs oder des Verkehrs
in Gebieten, die kleiner sind als Stadte und ebenso fir den
grenziberschreitenden Verkehr und den Schultransport,
ohne zwischen diesen Beférderungsarten zu unterschei-
den. Auch in Irland ist eine einzige Vergabestelle fur alle
Verkehrstrager und den OPNV zusténdig. Es gibt einen
Vertrag fur das Stadtgebiet Dublin und einen Vertrag fir
den Rest des Landes. Allerdings wird im letztgenannten
Vertrag auch nicht zwischen stadtischem und interur-
banem Verkehr unterschieden. In anderen Landern de-

cken die zustdndigen Vergabestellen groBe Ballungs-
rdume ab und beziehen mitunter den Regionalverkehr von
auBerhalb der Stadt mit ein. Die Verkehrsplanung erstreckt
sich auf eine Region, die gréBer als das Stadtgebiet ist und
der regionale/interurbane Verkehr (mit Bussen durchge-
fuhrt) kann auch Haltestellen innerhalb einer Stadt bedie-
nen. So werden praktisch dieselben Fahrgéste innerhalb
eines Stadtgebiets aufgenommen. Diese Pléane werden er-
stellt, um den Einwohnern in groB3en Einzugsgebieten
besser gerecht zu werden; es besteht eine generelle Ten-
denz zur Schaffung groBer geographischer Zustandigkei-
ten fur ein und dieselbe zustandige Vergabestelle, obwohl
nicht immer nur der Stadtverkehr abgedeckt ist. Soweit
Entfernungen unter 50 km betroffen sind, fallen diese
unter die Definition in dieser Studie. Die zustdndige Ver-
gabestelle vergibt jedoch oft verschiedene offentliche
Dienstleistungsauftrage fur diese Gebiete (oder die
Dienstleistungen werden untervergeben). Diese Betreiber
bieten den Arbeitnehmern moglicherweise andere Ar-
beitsbedingungen als der ,stédtische’ Betreiber. Fir un-
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sere Unternehmensfallstudien wurden diese Betreiber
nicht befragt.

Es war nicht immer méglich, die vorgeschlagene OPNV-
Definition zu beachten. Daher wurde fiir diese Studie ein
pragmatischerer Ansatz gewahlt, der auf den verlasslichs-
ten verfligbaren Informationen und der Fahigkeit des In-
teressenvertreters basiert, OPNV und (interurbaner)
offentlicher Verkehr voneinander zu trennen.

Die Stichprobe umfasst 8 Verkehrsnetze von Hauptstadten,
7 GroBstadte und 5 kleine und mittelgroBe Stadte. In 3 Fal-
len konnte keine bestimmte Stadt zugeordnet werden, da
das ausgeschriebene Verkehrsnetz Regionen betraf.
Daher ist die Stichprobe eher in Bezug auf die GréBe der
einbezogenen Stadtgebiete ausgewogen.

Grenzen der Unternehmens-/Netz-Stichprobe

Dieser Bericht basiert im Wesentlichen auf den durch Be-
fragungen gesammelten Informationen. Das Forschungs-
team hat die gemachten Angaben, soweit moglich,
Uberprift. Dennoch ist zu beachten, dass in einigen Fallen
keine einheitliche Darstellung der Fakten oder Einschat-
zung verfligbar war; in diesem Fall wurden die Informatio-
nen dem Typ des Interessenvertreters zugeordnet, der die
Informationen geliefert hat.

In den meisten Fallen war es nicht moglich, Zugang zu den
durch kompetitive Ausschreibungen vergebenen Vertréa-
gen (zwischen der Vergabestelle und dem Betreiber) zu
erlangen. In Belgien (auBer fur STIB Brissel) und in Irland
werden direkt vergebene Auftrage 6ffentlich bekannt ge-
macht. Es mangelt jedoch an Transparenz in Bezug auf die
Vergabe und den Vertragsschluss. Infolgedessen kénnen
die meisten hinsichtlich der Beschaftigungsniveaus und -
veranderungen mitgeteilten Fakten nicht Gberprift wer-
den. Die Zuverlassigkeit ergibt sich aufgrund der Tatsache,
dass die Befragungen mit Arbeitnehmervertretern und Ar-
beitgebern durchgefihrt wurden.

1.6 Gliederung des Berichts
Der Bericht ist wie folgt gegliedert:

B Kapitel 2 verschafft einen Uberblick tiber die aktuelle Si-
tuation des OPNV-Marktes in Bezug auf den regulatori-
schen Rahmen, die zustdndigen Vergabestellen, die
Vergabeart, Auftragsspezifikationen, die Anwendung
von Sozialbedingungen, den Einsatz von Subunterneh-
mern, die Entwicklung der Beschéftigungsniveaus und
Betreiber auf der Basis der aus den 12 naher untersuch-
ten Ldndern gesammelten Informationen und der Ant-
worten der Befragung sowie der Daten der
Sekundarforschung.

W Kapitel 3 verschafft zunachst einen Uberblick tiber die
arbeitsrechtlichen Vorschriften und die Festlegung bran-
chensperzifischer Sozialbedingungen im Wege der Tarif-
verhandlung und des Sozialdialogs. Der zweite Teil hat

Wegen der begrenzten Zahl der ausgewahlten Fallstudi-
enbeispiele ist es nicht moglich, festzustellen, dass die da-
raus gewonnenen Erkenntnisse notwendigerweise
reprasentativ fir den Sektor eines bestimmten Landes
sind. Einige der Beispiele sind eher als Best-Practice-Bei-
spiele anzusehen und nicht als représentativ fir die ty-
pischste Situation. Zudem sind die Erfahrungen aus Fallen,
in denen eine Personaliibernahme stattfand, auf sechs un-
ternehmensspezifische Falle und zwei breitere unterneh-
mensspezifische Erfahrungen beschrénkt.

Grenzen der Vergleichbarkeit

Obwohl dieser Bericht einen vergleichenden Uberblick
verschafft, ist darauf hinzuweisen, dass der OPNV-Markt
sehr komplex ist und dass einige Informationen lediglich
als indikativ betrachtet werden kénnen. Jedes OPNV-Netz
hat seine Besonderheiten und die Marktdynamiken kon-
nen stark voneinander abweichen, vor allem hinsichtlich
der wirtschaftlichen Aspekte des Vertrags, der Berechnung
der PSO-Ausgleichszahlung, der Investitionen, Lohnni-
veaus und Arbeitsbeziehungen, der Fahrpreise und Er-
trdge sowie der strategischen Relevanz des Betreibers,
was die Verkehrsgestaltung und die Mobilitatsplanung be-
trifft, denn diese Faktoren haben unterschiedliche Auswir-
kungen auf die Entwicklung der Sozialbedingungen und
sind daher mitunter nicht vergleichbar oder spiegeln nicht
die genaue Situation in einem Land wider.

Grenzen der Vergleichbarkeit gibt es auch bezuglich der
Auswirkungen der verschiedenen Vergabearten. In den
einzelnen Landern ist der Grad der Erfahrung mit kompe-
titiven Ausschreibungen sehr unterschiedliche. Dies er-
schwert eine Prognose der genauen Auswirkungen dieser
Vergabeartin anderen Léndern, die weniger Erfahrung mit
kompetitiven Ausschreibungen haben. Darlber hinaus
haben die oben erwédhnten Faktoren einen Einfluss auf die
in einem Landerkontext gewonnenen Erfahrungen.

das Ziel, anhand der von den nationalen Sozialpartnern
erhaltenen Informationen einen Uberblick Gber die Ent-
wicklung der Sozialbedingungen zu verschaffen.

B Im Kapitel 4 werden einige der Themen erdrtert, die Ziel
der Studie waren, wie etwa die Auswirkungen der Ver-
gabeart auf die Beschaftigungsbedingungen, die Aus-
wirkungen der Sozialbedingungen sowie praktische
Konsequenzen des Betreiberwechsels und des Personal-
Ubergangs.

B Der Anhang enthélt die 12 vollsténdigen, ausfihrlichen
Landerberichte in einem separaten Dokument.

M Literaturverzeichnis
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2 Vergleichender Uberblick: die aktuelle Situation der
Organisation des 6ffentlichen Personennahverkehrsmark-
tes in Europa

Wesentliche Ergebnisse

Der europaéische regulatorische Rahmen rdumt den zustédndigen Vergabestellen ein breites Ermessen hinsichtlich
der Beschaffung, Beauftragung und Organisation von Dienstleistungen von allgemeinem wirtschaftlichem Inte-
resse ein. Es gilt als anerkannt, dass der OPNV einen Beitrag zu einem umfassenderen Auftrag leistet, indem er
verbindet und Zugang zu Orten des wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Interesses bietet und zudem zu einer
Grinen Wirtschaft beitragt und die CO2-Bilanz in den Stédten verbessert.Die Mitgliedstaaten haben die Wahl,
wie sie die zustandigen Vergabestellen fiir die Erbringung von OPNV-Dienstleistungen strukturieren und kénnen
Dienstleistungen direkt an einen internen Betreiber vergeben oder ausschreiben (entweder einzelne Linien oder
ganze Netze). Die PSO-Verordnung legt die Regeln fiur die Vergabe und den Inhalt 6ffentlicher Dienstleistungs-
auftréage fest, einschlieBlich der Regeln fir Ausgleichszahlungen fiir gemeinwirtschaftliche Verpflichtungen.Im Ver-
einigten Konigreich (auBer fir kommerzielle Dienstleistungen), in DK, NL, FR, IT, SE, Fl und PT ist die kompetitive
Ausschreibung die vorherrschende Art der Auftragsvergabe; in allen anderen Landern wird iberwiegend die Di-
rektvergabe angewandt; in BE, EL, IE, LU wird nur die Direktvergabe angewandt. Kompetitive Ausschreibungen
haben in den vergangenen 10 Jahren zugenommen. Einer der Griinde dafir ist der Wunsch, angesichts begrenzter
Ressourcen die Effizienz zu steigern. In einigen Féllen beruhte die Anwendung von Direktvergaben auf einem
dhnlichen Grund.

OPNV-Betreiber

In den meisten EU-Mitgliedstaaten erbringen interne Betreiber OPNV-Busdienste. Die Anwendung der kompeti-
tiven Ausschreibung hatin den vergangenen 10 Jahren zugenommen und in 8 EU-Landern (von den 28 Mitglied-
staaten) ist eine starke Prasenz internationaler Unternehmen festzustellen, insbesondere was die Erbringung von
Linienbusdiensten betrifft. Der OPNV-Busmarkt ist zudem durch einen hohen Anteil von KMU gekennzeichnet.
Der OPNV-StraBenbahn-, U-Bahn- und Stadtbahn-Markt wird von internen Betreibern dominiert, vor allem dort,
wo diese Verkehrstrager traditionell in ein groBes stadtisches Verkehrsnetz integriert sind (mit Ausnahme von
Frankreich). Neu gebaute StraBenbahnlinien beispielsweise werden haufiger ausgeschrieben (z. B. Dublin, Man-
chester). Was die Ausschreibung von U-Bahn-Dienstleistungen betrifft, so gibt es nur wenige Beispiele (z. B. Stock-
holm, Lissabon, Lyon, Lille, Rouen und Rennes).

Beschiftigung

Bezliglich der Beschaftigung im ONPV-Markt sind keine nationalen Vergleichsdaten verfiigbar. Solche Daten sam-
meln vorwiegend Arbeitgeberverbinde. Daher kann kein eindeutiger Uberblick gegeben werden, doch es gibt
Anhaltspunkte und Trends. Der Sektor ist durch einen hohen Anteil von Fahrzeugfiihrern gekennzeichnet, die
somit die wichtigste Berufsgruppe im Sektor darstellen. In SE und FR ist die Zahl der Beschéftigten gestiegen; in
FI, NL, UK und BE ist sie unverédndert geblieben, in DE, IT, |IE jedoch gesunken; fiir AT und BG konnten keine Be-
schaftigungstrends festgestellt werden. Ebenso konnte zwischen der Art der Auftragsvergabe und der Beschéfti-
gungsentwicklung kein eindeutiger Zusammenhang festgestellt werden. Diese spielt zwar eine Rolle, aber die
Grlnde sind fur eine Erklarung von Beschaftigungsentwicklungen zu vielfaltig.

Weitere Fakten
B Die nationalen Regelungsrahmen fiir den OPNV sehen beziiglich der Anwendung von Sozialbedingungen in
Ausschreibungsverfahren keine weitere Prézisierung vor.

m Die Vertrage im OPNV werden fiir einen Zeitraum von 5 Jahren geschlossen, der langste Zeitraum betragt bis
zu 15 Jahren, insbesondere fir integrierte Dienstleistungen, die Bus und Stadtbahn umfassen (Ublicherweise
10 bis 15 Jahre fur schienengebundene Dienstleistungen). Im Falle groBerer Investitionen betragt die Vertrags-
dauer maximal 22,5 Jahre.
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B Der Einsatz von Subunternehmern und die Ausgliederung von Dienstleistungen haben in den vergangenen 10
Jahren zugenommen. In den meisten Fallen ist die Untervergabe in einem Umfang von 15 bis 30 % der zu er-
bringenden Dienstleistungen zuldssig. Eine Ausnahme bildet Belgien, wo die Vertrage festlegen, dass interne
Betreiber mindestens 30 %, maximal bis zu 50 % der Dienstleistung untervergeben durfen (nur Wallonien und
Flandern).

Personaliibernahme bei einem Betreiberwechsel
Es gibt unterschiedliche Situationen, in denen eine Personalibernahme stattfindet. In 4 Situationen findet die Per-
sonallibernahme kraft gesetzlicher Bestimmungen statt:

B Die Personallibernahme ist kraft nationaler Gesetze vorgeschrieben (z. B. Transportgesetze); dies ist in NL der
Fall.

B Ein Betreiberwechsel infolge einer kompetitiven Ausschreibung wird aufgrund spezifischer nationaler Normen
stets als Betriebstibergang geméf den nationalen Bestimmungen zur Durchfihrung der Richtlinie 2001/23/EG
betrachtet (dies stellt eine spezifische nationale Durchfihrung dar, die den Anwendungsbereich der EU-Richtlinie
Uber den Betriebsiibergang erweitert, welche einen Betreiberwechsel nicht generell als Betriebstibergang ein-
stuft, zumindest dann nicht, wenn keine Betriebsmittel (wie z. B. der Wagenpark) ibergehen). Dies ist z. B. im
Vereinigten Kénigreich und in Frankreich der Fall.

B In den Ausschreibungsunterlagen ist der Ubergang der Betriebsmittel festgelegt. Demzufolge ist der Betrei-
berwechsel als ein Betriebsibergang im Sinne der nationalen Bestimmungen zur Durchfihrung der Richtlinie
2001/23/EG Uber den Personaliibergang bei einem Betriebslibergang anzusehen. Ein solcher Fall wurde in Un-
garn festgestellt.

B Die zustandigen Vergabestellen stitzen sich auf den Artikel 4(5) - entweder ausdricklich oder stillschweigend
- und verlangen bei einem Betreiberwechsel eine Personaliibernahme (kein Ubergang der Betriebsmittel). Diese
Situation wurde in Deutschland und in Stockholm festgestellt.

Es gibt zudem zwei weitere Situationen, in denen die Personalibernahme durch den neuen Betreiber erfolgt,
diese kénnen jedoch rechtlich nicht als ,Personaliibergang” bezeichnet werden:

B Die Personallibernahme ist im Tarifvertrag vorgesehen, wie etwa in Finnland. Die Arbeitnehmer werden unter
der Schirmherrschaft der staatlichen Arbeitsvermittlung in einen Pool Gberfihrt, und der neue Betreiber unter-
liegt bei der Einstellung einer Beschrankung - er kann Arbeitskrafte nur aus diesem Pool beziehen. In der Praxis
werden alle Arbeitnehmer von dem neuen Betreiber ibernommen.

B Die Personaliibernahme ist optional und auch wenn sie nicht von der zustandigen Vergabestelle verlangt wird,
kann sie zwischen den Betreibern ausgehandelt werden - dies ist beispielsweise in Schweden der Fall.

Die Anwendung von Sozialbedingungen bei der Auftragsvergabe

B Es gibt sehr wenige Félle, in denen Sozialbedingungen eine Rolle bei der Auswahl eines Betreibers gespielt
haben; die wichtigsten Kriterien sind der Preis, die technischen Anforderungen hinsichtlich des Wagenparks
und die Qualitat der Dienstleistung (Puinktlichkeit, Wagenpark, Sauberkeit, Kundenservice, Fortbildung der Fahr-
zeugfihrer).

B Die zustandigen Vergabestellen sind der Ansicht, dass die arbeitsrechtlichen Vorschriften und Branchentarifver-
trége (sofern diese allgemeinverbindlich sind) bereits ausreichende Sozialstandards vorsehen und erwdhnen
diese daher nicht ausdriicklich in den Vergabeverfahren, da die Betreiber kraft Gesetzes zur Einhaltung der ent-
sprechenden Vorschriften verpflichtet sind. In AT und Fl wurden Félle festgestellt, in denen die zusténdige Ver-
gabestelle vor der Angebotseinreichung die Einhaltung der arbeits- und sozialrechtlichen Bestimmungen
gepruft hat

B In einigen Fallen kann in den Ausschreibungsunterlagen auf Fortbildungsanforderungen, die Qualifikation des
Personals und Sprachkenntnisse verwiesen und ein genereller Nachweis Gber gute Standards und ein fahiges
Personalmanagement verlangt werden (Personalausstattung, -bindung und Konfliktmanagement), z. B. in Frank-
reich und Osterreich, mitunter kénnen auch spezielle technische Anforderungen an den Wagenpark genannt
sein, um die Sicherheit und Gesundheit der Fahrzeugfihrer zu gewahrleisten (z. B. ergonomische Sitze in den
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Niederlanden). Ebenfalls erwdhnt wurden Kriterien wie die Einstellung von Auszubildenden oder &lteren Ar-
beitnehmern. Diese Félle scheinen jedoch eine Ausnahme darzustellen.

M Bei Direktvergaben wird haufiger auf Sozialbedingungen Bezug genommen, z. B. Personalmanagement (wie
etwa Leistungs- und Produktivitdtsanforderungen), Einstellung von Auszubildenden, dlteren oder weiblichen Ar-
beitnehmern, Fortbildungsanforderungen, Beispiele dafiir gibt es in Belgien (Wallonien und Flandern) oder

Frankreich.

2.1 Der europaische Regelungsrahmen

Die Verordnung 1370/2007 (auch PSO-Verordnung ge-
nannt) Uber die 6ffentlichen Personenverkehrsdienste auf
der Schiene und der StraBBe und zur Aufhebung der Ver-
ordnungen (EWG) 1191/69 und 1107/70 des Rates wurde
am 23. Oktober 2007 angenommen und trat im Dezember
2009 in Kraft. Diese Verordnung ist Bestandteil der Ziele
im WeiBbuch der Kommission vom 12. September 2001
mit dem Titel "European transport policy for 2010: time to
decide". Hiernach soll ein regulierter Wettbewerb sichere,
effiziente und hochwertige Personenverkehrsdienste ga-
rantieren und dabei auch die Transparenz und Leistung 6f-
fentlicher Personenverkehrsdienste gewahrleisten.

In dem Vertrag Uber die Arbeitsweise der Europaischen
Union wird in Artikel 14 die Rolle von Dienstleistungen von
allgemeinem wirtschaftlichem Interesse anerkannt, die
diese fir die Férderung des sozialen und territorialen Zu-
sammenhalts spielen und die somit nach Grundsatzen und
zu Bedingungen erbracht werden sollen, die es ermégli-
chen, den Auftrag zu erfiillen. Derselbe Grundsatz wird in
der Européischen Charta der Grundrechte im Artikel 36
anerkannt, indem der Zugang zu solchen Dienstleistungen
fur die Burger garantiert sein muss. Mit Bezug auf diese
grundlegende Anerkennung des Wertes von Dienstleis-
tungen von allgemeinem wirtschaftlichem Interesse sind
im Protokoll 26 des Vertrags Gber die Arbeitsweise der Eu-
ropaischen Union zudem die gemeinsamen Werte der EU
und der Mitgliedstaaten aufgefiihrt. Das Protokoll raumt
den nationalen (regionalen und &rtlichen) Vergabestellen
ein breites Ermessen hinsichtlich der Beschaffung, Beauf-
tragung und Organisation dieser Dienstleistungen ein.
Das Protokoll weist zudem auf die Vielfalt bei der Erbrin-
gung solcher Dienstleistungen hin, die auf Unterschiede
in den Benutzeranforderungen aufgrund unterschiedli-
cher geografischer, sozialer oder kultureller Situationen zu-
rickzufiihren sind. SchlieBlich sind bei der Erbringung von
Dienstleistungen von allgemeinem wirtschaftlichem Inte-
resse eine hohe Qualitat, Sicherheit sowie Bezahlbarkeit,
Gleichbehandlung und Zugéanglichkeit zu gewahrleisten.
Die letztgenannten Werte sowie die Berlcksichtigung so-
zialer und territorialer Unterschiede untermauern, dass mit
der Erbringung von Dienstleistungen von allgemeinem
wirtschaftlichem Interesse ein umfassender, grundlegen-
der Auftrag in der Gesellschaft erfillt wird. Dienstleistun-

gen von allgemeinem wirtschaftlichem Interesse sind nicht
nur als potentieller Wirtschaftsmarkt anzusehen, sondern
gleichzeitig ist die zentrale Aufgabe zu bericksichtigen,
auch von Seiten des Staates, der die Finanzierung dieser
Dienstleistungen sicherstellen muss, die nicht immer pro-
fitabel sein mogen.

Die PSO-Verordnung ist ebenfalls in diesem Kontext zu
sehen. Ihr Ziel ist es, den zustédndigen Vergabestellen
einen breiten Ermessensspielraum bei der Beschaffung,
Organisation und Beauftragung wesentlicher 6ffentlicher
Personennahverkehrsleistungen einzurdumen. Obwohl im
nationalen Rahmen der Mitgliedstaaten direkt anwendbar,
enthélt die PSO-Verordnung vielmehr Grundséatze und Op-
tionen, die einer weiteren Durchfiihrung auf nationaler
Ebene bedirfen; die Mitgliedstaaten konnen z. B. frei ent-
scheiden, ob es sich bei den zustédndigen Vergabestellen
um nationale, regionale oder lokale Stellen handeln soll,
ferner werden weder der Inhalt gemeinwirtschaftlicher
Verpflichtungen noch die Kriterien festgelegt, die fur die
Vergabe (Auswahl) anzuwenden sind.

Die PSO-Verordnung legt drei Hauptregelwerke fest. Sie
sieht erstens vor, dass &ffentliche Dienstleistungsauftrage
obligatorisch sind und legt deren Mindestinhalt fest. Zwei-
tens legt sie die Vergabeverfahren fest und drittens nennt
sie besondere auf den 6ffentlichen Verkehrssektor an-
wendbare staatliche Beihilfevorschriften.
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2.1.1

Die PSO-Verordnung schreibt vor, dass immer dann, wenn
eine zustandige Vergabestelle beschlieBt, ausschlieBliche
Rechte und/oder eine Ausgleichsleistung fir die Erfillung
gemeinwirtschaftlicher Verpflichtungen zu gewéhren, ein
offentlicher Dienstleistungsauftrag zu schlieen ist. Die fri-
here, aus dem Jahr 1969 stammende Verordnung enthielt
vor allem Bestimmungen Uber Ausgleichsleistungen fir
gemeinwirtschaftliche Verpflichtungen. Fir Stadt-, Vorort-
und Regionalverkehrsleistungen schrieb sie keinen Ab-
schluss eines 6ffentlichen Dienstleistungsauftrags vor. Die
Verordnung von 1969 legte nicht fest, in welcher Form 6f-
fentliche Dienstleistungsauftrage zu vergeben sind und
insbesondere nicht, ob sie im Wege der kompetitiven Aus-
schreibung oder direkt vergeben werden sollen. Bis in die
1980er Jahre waren im OPNV fast ausschlieBlich &ffentli-
che Unternehmen tatig. Im Laufe der vergangenen Jahr-
zehnte sind  hinsichtlich  der Erbringung von
OPNV-Dienstleistungen erhebliche Veranderungen durch-
gefiuhrt worden. 1986 wurden zuerst im Vereinigten Ko-
nigreich mit der Deregulierung des Busverkehrsmarktes
Reformen durchgefiihrt (in England) (wobei in London be-
reits 1984 eine Busreform durchgefihrt worden war, die
die linienweise kompetitive Ausschreibung vorsah). Im
Vereinigten Konigreich wurde ein kommerzieller, marktori-
entierter Ansatz verfolgt, wéhrend in anderen Landern ein
reguliertes Wettbewerbsmodell eingefihrt wurde, das auf
den von den zusténdigen Vergabestellen festgelegten ge-
meinwirtschaftlichen Verpflichtungen basierte (z. B. Frank-
reich, Schweden und Finnland fir bestimmte Stadte zu
Beginn der 1990er Jahre).

In Artikel 4 dieser Verordnung ist der obligatorische Inhalt
offentlicher Dienstleistungsauftrége festgelegt. Dies um-
fasst die Definition fir gemeinwirtschaftliche Verpflichtun-
gen und die transparente Festlegung der Parameter fir
Ausgleichszahlungen fir gemeinwirtschaftliche Verpflich-

Verordnung 1370/2007
Erwagungsgrund 16

Inhalt 6ffentlicher Dienstleistungsauftriage, einschlieBlich der Sozialschutzvorschriften

tungen sowie Art und Umfang gewéhrter AusschlieBlich-
keitsrechte. Ferner ist die Tatsache einbezogen, dass 6f-
fentliche Dienstleistungsauftrage befristet sein sollen:
Auftrége Uber die Erbringung von Bus- und Reisebus-
dienstleistungen sind prinzipiell auf 10 Jahre begrenzt,
wahrend Auftrage Gber Bahndienste und andere schie-
nengebundene Verkehrsleistungen prinzipiell auf 15 Jahre
begrenzt sind. In den &ffentlichen Dienstleistungsauftra-
gen missen zudem die Aufteilung der Einnahmen aus den
Fahrscheinverkdufen sowie die mit der Leistungserbrin-
gung verbundenen Kosten festgelegt sein.

Was die Personaliibernahme betrifft, so Gberlasst der Arti-
kel 4 Absatz 5 der zustandigen Vergabestelle die Entschei-
dung, ob von dem gewéhlten Betreiber verlangt wird, den
Arbeitnehmern, die zuvor zur Erbringung der Dienste ein-
gestellt wurden, die Rechte zu gewahren, auf die sie An-
spruch hatten, wenn ein Betriebsiibergang im Sinne der
Richtlinie 2001/23/EG vom 12. Mé&rz 2001 zur Angleichung
der Rechtsvorschriften der Mitgliedsstaaten Uber die Wah-
rung von Arbeitnehmerrechten beim Ubergang von Un-
ternehmen, Betrieben, Unternehmens- oder Betriebsteilen
stattgefunden hétte, und folglich eine Ubernahme des Per-
sonals des friheren Betreibers zu verlangen, auch wenn
die Voraussetzungen der Richtlinie 2001/23/EG nicht er-
fullt sind. In diesem Fall muss die zusténdige Vergabestelle
in den Ausschreibungsunterlagen und den &ffentlichen
Dienstleistungsauftragen die betreffenden Arbeitnehmer
auffiihren und transparente Angaben zu ihren vertragli-
chen Rechten und Bedingungen machen. Die zustédndige
Vergabestelle kann auch andere Standards als die in der
Richtlinie 2001/23/EG vorgesehenen festlegen, indem sie
Sozialstandards berlcksichtigt, die in der nationalen Ge-
setzgebung, in Vorschriften, Verwaltungsbestimmungen,
Tarifvertragen oder Vertrdgen zwischen Sozialpartnern
festgelegt sind.
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Kann der Abschluss eines &ffentlichen Dienstleistungsauftrags zu einem Wechsel des Betreibers eines offentlichen
Dienstes fiihren, so sollten die zustandigen Behérdenden ausgewéhlten Betreiber eines 6ffentlichen Dienstes ver-
pflichten kénnen, die Bestimmungen der Richtlinie 2001/23/EG des Rates vom 12. M&rz 2001 zur Angleichungder
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten {iber die Wahrung von Anspriichen der Arbeitnehmer beim Ubergang von
Unternehmen, Betrieben oder Unternehmens oderBetriebsteilen (1) anzuwenden. Diese Richtlinie hindert die Mit-
gliedstaaten nicht daran, die Bedingungen fiir die Ubertragung anderer Anspriiche der Arbeitnehmer alsder durch
die Richtlinie 2001/23/EG abgedeckten zu wahren und dabei gegebenenfalls die durch nationale Rechtsund Ver-
waltungsvorschriften oder zwischen den Sozialpartnern geschlossene Tarifvertrédge oder Vereinbarungen festge-
legten Sozialstandards zu bericksichtigen.

Erwagungsgrund 17

Gemal dem Subsidiaritatsprinzip steht es den zustandigen Behorden frei, soziale Kriterien und Qualitatskriterien
festzulegen, um Qualitdtsstandards fur gemeinwirtschaftliche Verpflichtungen aufrechtzuerhalten und zu erhéhen,
beispielsweise beztglich der Mindestarbeitsbedingungen, der Fahrgastrechte, der Bedirfnisse von Personen mit
eingeschréankter Mobilitat, des Umweltschutzes, der Sicherheit von Fahrgésten und Angestellten sowie beziiglich
der sich aus Kollektivvereinbarungen ergebenden Verpflichtungen und anderen Vorschriften und Vereinbarungen
in Bezug auf den Arbeitsplatz und den Sozialschutz an dem Ort, andem der Dienst erbracht wird. Zur Gewéhrleis-
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tung transparenter und vergleichbarer Wettbewerbsbedingungen zwischen den Betreibern und um das Risiko
des Sozialdumpingszu verhindern, sollten die zustandigen Behorden besondere soziale Normen und Dienstleis-
tungsqualitdtsnormen vorschreiben kénnen.

Artikel 4(5)

Unbeschadet des nationalen Rechts und des Gemeinschaftsrechts, einschlieBlich Tarifvertrage zwischen den So-
zialpartnern, kann die zustandige Behorde den ausgewéhlten Betreiber eines 6ffentlichen Dienstes verpflichten,
den Arbeitnehmern, die zuvor zur Erbringung der Dienste eingestellt wurden, die Rechte zu gewahren, auf die
sie Anspruch hatten, wenn ein Ubergang im Sinne der Richtlinie 2001/23/EG erfolgt wire. Verpflichtet die zustén-
dige Behorde die Betreiber eines offentlichen Dienstes, bestimmte Sozialstandards einzuhalten, so werden inden
Unterlagen des wettbewerblichen Vergabeverfahrens und den &ffentlichen Dienstleistungsauftréagen die betref-
fenden Arbeitnehmer aufgefihrt und transparente Angaben zu ihren vertraglichen Rechten und zu den Bedin-
gungen gemacht, unter denen sie als in einem Verhaltnis zu den betreffenden Diensten stehend gelten.

Artikel 4(6)
Verpflichtet die zusténdige Behérde die Betreiber eines offentlichen Dienstes im Einklang mit nationalem Recht
dazu, bestimmte Qualitatsstandards einzuhalten, so werden diese Standardsin die Unterlagen des wettbewerbli-

chen Vergabeverfahrens und die 6ffentlichen Dienstleistungsauftrage aufgenommen.

Zudem Uberlasst der Absatz 6 der zustédndigen Vergabe-
stelle die Wahl, von den Betreibern der Dienste die Ein-
haltung bestimmter Qualitdtsstandards zu verlangen (im
Erwdgungsgrund 17 der PSO-Verordnung werden hier so-
ziale Kriterien wie Mindestarbeitsbedingungen und Sozi-
alversicherung oder Verpflichtungen aus Tarifvertragen

2.1.2 Bestimmungen liber Vergabeverfahren

Der Artikel 5 der PSO-Verordnung enthélt die auf die Ver-
gabe offentlicher Dienstleistungsauftrage anwendbaren
Bedingungen. Offentliche Dienstleistungsauftrige fiir Be-
forderungsleistungen mit Bussen oder StraBenbahnen
werden geméal den Bestimmungen der PSO-Verordnung
vergeben. Offentliche Dienstleistungsauftrdge im Sinne
der Richtlinien 2014/24/EU und 2014/25/EU fur &ffentliche
Personenverkehrsdienste mit Bussen oder StraBenbahnen
hingegen sind gemaB den in diesen Richtlinien vorgese-
henen Verfahren vergeben (mit Ausnahme von Dienstleis-
tungskonzessionen).

Die zustandigen Vergabestellen haben folgende Méglich-
keiten:

B Unter bestimmten strengen Bedingungen kdnnen sie
die Dienstleistungen selbst erbringen oder direkt an
einen internen Betreiber vergeben.

B Andernfalls missen zustandige Vergabestellen immer
dann, wenn sie beschlieBen, auf Dritte zurlckzugreifen,
eine Auftragsvergabe auf der Basis einer kompetitiven
Ausschreibung durchfihren, es sei denn, eine der drei
folgenden erlaubt die Direktvergabe:

- De-minimis-Schwellen: Die durchschnittliche Auftrags-
summe wird auf weniger als 1 Million Euro geschétzt
oder der Auftrag betrifft die jahrliche Erbringung von
weniger als 300.000 Kilometern &ffentlicher Personen-

erwahnt). Der Absatz 7 des Artikels 4 sieht vor, dass der
Auftrag Angaben enthalten soll, in welchem Umfang der
ausgewahlte Betreiber bestimmte Dienstleistungen unter-
vergeben kann, wéhrend er jedoch den GroBteil dieser
Dienstleistungen zu erbringen hat.

verkehrsdienste (fur kleine und mittlere Unternehmen
gelten besondere Schwellenwerte).

- Bei einer Unterbrechung der Dienstleistung oder wenn
eine solche Situation unmittelbar droht, sind Notfall-
maBnahmen zu ergreifen (héchstens fur 2 Jahre).

- Soweit kraft nationaler Gesetze nicht verboten, ist die
Direktvergabe auch fiir schienengebundene Dienstleis-
tungen moglich (auBer fir schienengebundene Ver-
kehrstradger wie U-Bahn oder StraBenbahn),

Bis zum 3. Dezember 2019 mussen die Mitgliedstaaten die
in Artikel 5 der PSO-Verordnung vorgesehenen Bestim-
mungen Uber die Vergabeverfahren befolgen. Vertrage,
die vergeben wurden, bevor die PSO-Verordnung in Kraft
trat, konnen bis zu ihrem Auslaufen fortbestehen (nicht 1an-
ger als 30 Jahre, falls sie aufgrund eines fairen Wettbe-
werbsverfahrens vergeben wurden, und nicht langer als
15 Jahre, falls sie auf andere Weise vergeben wurden).
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2.1.3 Bestimmungen iiber die Ausgleichzahlungen fiir 6ffentliche Dienstleistungsauftriage

Die PSO-Verordnung sieht vor, dass Ausgleichszahlungen
fur die Erfullung gemeinwirtschaftlicher Verpflichtungen
so zu berechnen sind, dass eine Uberkompensation ver-
mieden wird. Bei direkt vergebenen Auftrégen bedeutet
dies, dass die Hohe der Ausgleichszahlung nach der im
Anhang der Verordnung vorgesehenen Berechnungsme-
thode berechnet werden soll:

W ,Die Ausgleichszahlung darf den Betrag nicht tiber-
schreiten, der dem finanziellen Nettoeffekt der Summe
aller (positiven und negativen) Auswirkungen der Erfiil-
lung gemeinwirtschaftlicher Verpflichtungen auf die
Kosten und Einnahmen des Betreibers des &ffentlichen
Dienstes entspricht”.

Die gemaB der Verordnung geleistete Ausgleichszahlung
fir gemeinwirtschaftliche Verpflichtungen wird als verein-
bar mit dem Gemeinsamen Markt angesehen und muss
daher nicht der Europaischen Kommission angezeigt wer-
den.

Finanzieller Nettoeffekt = Kosten, die in Verbindung
mit gemeinwirtschaftlichen Verpflichtungen entste-
hen - positive Auswirkungen, die innerhalb des Net-
zes entstehen, das im Rahmen
gemeinwirtschaftlicher Verpflichtungen betrieben
wird - Einnahmen aus Tarifentgelten oder andere
Einnahmen, die in Verbindung mit gemeinwirt-
schaftlichen Verpflichtungen erzielt werden + ein
angemessener Gewinn.

Im Vereinigten Kénigreich werden grof3e Bereiche des
Busverkehrs auf kommerzieller Basis betrieben (nur Eng-
land, Wales und Schottland), diese Dienstleistungen wer-
den nicht von der Studie erfasst, da sie nicht in den
Anwendungsbereich des Artikels 4 der Verordnung
1370/2007 fallen, in Deutschland gilt dies fur Teile des re-
gionalen Busmarktes.

2.1.4 Bekanntmachung gemeinwirtschaftlicher Verpflichtungen

Im Artikel 7 sieht die PSO-Verordnung vor, dass die zustan-
digen Vergabestellen einen jéhrlichen Bericht Gber die ge-
meinwirtschaftlichen Verpflichtungen veréffentlichen
missen sowie Einzelheiten zur Finanzierung und zur Qua-
litat des offentlichen Verkehrsnetzes, das Uberwacht wer-

2.2 Uberblick iiber OPNV-Betreiber

In verschiedenen Landern ist der 6ffentliche Personennah-
verkehr durch eine hohe Zahl interner Betreiber gekenn-
zeichnet, vor allem in groBen Stadten, wo interne Betreiber
ganze integrierte offentliche Verkehrsnetze betreiben, ein-
schlieBlich Bus, StraBenbahn, Stadtbahn und U-Bahn.

AuBerhalb der groBen und mittleren Stadte ist der 6ffent-
liche Verkehrssektor in einigen Landern durch kleine und
mittlere Busunternehmen gekennzeichnet. Bei diesen Un-
ternehmen kann es sich um Familienunternehmen oder
Unternehmen handeln, die internationalen GroBkonzer-
nen angehdren. Sie sind als Subunternehmer fir interne
oder andere Privatunternehmen des &ffentlichen Perso-
nennahverkehrs oder fir eigene Rechnung tétig und er-
bringen entweder kommerzielle Dienstleistungen oder
nehmen an kompetitiven Ausschreibungen teil, insbeson-
dere im Verkehr, der Ballungsrdume mit dem Stadtzen-
trum verbindet, oder im interurbanen Verkehr.

den soll. Die Pflicht zum Abschluss &ffentlicher Dienstleis-
tungsauftrége sowie die Bekanntmachung von gemein-
wirtschaftlichen Leistungsverpflichtungen soll mehr
Transparenz im Sektor sicherstellen.

In einer Reihe von Landern ist die Untervergabe von den
zustédndigen Vergabestellen vorgesehen (z. B. Belgien,
Osterreich, Tschechische Republik oder Deutschland), da
sie einen historischen Hintergrund hat und um die Be-
schaftigung unter kleinen und mittleren Betreibern, die in
eher landlichen Gebieten prasent sind, zu fordern. Kleine
und mittlere Betreiber gelten mitunter als flexibler und an-
passungsfahiger bezlglich der Zahl der Fahrgaste oder
spezieller unregelmaBiger Beférderungsleistungen (z. B.
Rufbusse oder Schultransport).

Dennoch haben kompetitive Ausschreibungen im Laufe
der vergangenen 10 zugenommen, wodurch es einigen
in Europa und auBerhalb Europas tatigen internationalen
Unternehmen des &ffentlichen Personennahverkehrs mog-
lich ist, sich zu entwickeln. Dies gilt fur einige franzdsische
Unternehmen, wie etwa Keolis, Transdev und RATP Dev.
Keolis und Transdev sind in 5 bis 6 européischen Léndern
(auBerhalb Frankreichs) und weltweit tatig. Weitere wich-
tige europaische Betreiber sind Arriva DB, Nobina und
Abellio (ein Tochterunternehmen der niederlandischen
Bahngesellschaft NS). Arriva DB hat ihre Prasenz in einer
Reihe europaischer Lander deutlich erhéht. 2013 hat Arriva
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DB Veolias (jetzt Transdev) osteuropaischen Busverkehr
Ubernommen und ist jetzt in den meisten européaischen
Landern préasent. Die folgende Karte veranschaulicht die
Prédsenz internationaler Betreiber im Busmarkt. Die Karte

basiert auf Schatzungen der im Rahmen dieser Studie Be-
fragten, auf Umfrageergebnissen oder der Sekundarfor-
schung und sollte als hinweisend betrachtet werden.

-
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Grafik 2.1 Uberblick iiber die Prisenz internationaler Betreiber im Busmarkt
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QUELLE: ICF-INTERVIEWS/BEFRAGUNG UND UITP-BERICHT 2015
MALTA: INTERNATIONALE UNTERNEHMEN MEHR ALS 60 % DES MARKTES
ZYPERN: 100 % INTERNE BETREIBER

Laut der Verordnung 1370/2007 dirfen interne Betreiber,
die Auftrage im Wege der Direktvergabe erhalten, nicht
an kompetitiven Ausschreibungen auB3erhalb ihres Netzes
teilnehmen (Artikel 5 (b)). Allerdings sind wahrend der
Ubergangsphase Ausnahmen méglich, falls die zustan-
dige Vergabestelle beabsichtigt, einen zuvor direkt verge-
benen Auftrag auszuschreiben (Artikel 5 (c)). Die
Durchfiihrung eines kompetitiven Ausschreibungsverfah-
rens ist eine strategische Entscheidung der zustédndigen
Vergabestelle, die ihren internen Betreiber in eine Wett-
bewerbssituation bringt.

Frankreich, das Vereinigte Konigreich, die Niederlande, Ita-
lien, Schweden und Deutschland (jetzt mit Arriva) verfligen
Uber internationale Betreiber, die zuerst in ihrem eigenen
Markt gewachsen sind. In vielen Féllen gehéren diese Be-
treiber zur Gruppe eines nationalen Bahnunternehmens,

wie z. B. Abellio und Qbuzz (NS), Netinera (FS), Keolis
(SNCF) oder Arriva (DB), Pohjolan liikenne (FI gehort zur
VR). Transdev gehdrt einer &ffentlichen Investitionsbank,
der Caisse des dépots, und Veolia Environnement. Andere
internationale Betreiber haben ihren Sitz im Vereinigten
Kénigreich, Stagecoach, National Express, Go-Ahead
und/oder FirstGroup, die jetzt in den Markt in Kontinental-
europa eintreten. AuBBereuropéische Betreiber sind eben-
falls zunehmend im europaischen OPNV-Markt prasent (z.
B. MTR - Hongkong, Tower Transit - Australien, ConfortDel-
Gro - Singapur, East Japan Railway, Egged-Israel).

Obwohl in Osterreich und Deutschland kommunale Un-
ternehmen die wichtigste Rolle spielen, haben lokale mitt-
lere Betreiber ihren Marktanteil aufgrund von
Untervergaben im OPNV und Ausschreibungen im inter-
urbanen Verkehr vergroBert.
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Internationale Unternehmen hingegen haben nur in 7
Mitgliedstaaten einen erheblichen Anteil, und zwar in den-
jenigen, die in groBem Umfang kompetitive Ausschreibun-
gen als Hauptvergabeart eingefihrt haben. In den meisten
Mitgliedstaaten spielen sie im OPNV-Markt nur eine be-
grenzte Rolle.

Diesbezlglich ist auch erwdhnenswert, dass viele grofBBe
Unternehmen Tochtergesellschaften gegriindet haben,
die haufig andere Tarifvertrage anwenden. Dies wurde fir
Deutschland genannt. In Frankreich wurden Ad-hoc-Un-
ternehmen gegriindet, die das gesamte Netz betreiben.
Es gibt Tochterunternehmen internationaler Gruppen, wie
z. B. Keolis Lyon oder Transdev St Etienne. In Deutschland
hat die DB einige kleinere Betreiber Gbernommen, die
haufig spezielle (regionale), fir den Privatsektor geltende
Tarifvertrage anwenden oder ohne Tarifvertrag tatig sind
und deren Personal daher nicht von der Arbeitsplatzsicher-
heit oder den Arbeitsbedingungen profitiert, die der Un-
ternehmenstarifvertrag der DB bietet. Transdev, Arriva DB
und Keolis haben einen européischen Betriebsrat nach
EU-Recht gegriindet, was eine europaweite Mitsprache
der Arbeitnehmer erméglicht.

Was den StraBenbahnmarkt betrifft, so sind in den Fallen,
in denen eine Ausschreibung stattfindet, Keolis und Trans-
dev die wichtigsten internationalen Akteure. Ein GroBteil
des schienengebundenen Personennahverkehrs jedoch
(U-Bahn, Stadtbahn und StraBBenbahn) wird in allen EU-Mit-
gliedstaaten von internen Betreibern und staatlichen Un-
ternehmen (wie z. B. RATP in Paris) betrieben.

2.3 Beschiftigung im Sektor

Es ist schwierig, Beschaftigungsdaten nur fiir den OPNV-
Sektor zu beschaffen. Die nationalen Statistiken erfassen
meist alle Arten des Personenverkehrs, einschlieBlich des
schienengebundenen Verkehrs, des Busverkehrs (Fernver-
kehr) und des interurbanen Verkehrs. Die Daten werden
hauptsachlich von Berufs- und Arbeitgeberverbanden des
Sektors mittels Fragebogen und Informationen zusam-
mengetragen, die sie von ihren Mitgliedsorganisationen
erhalten. Mitunter ist auch nicht eindeutig, in welchem
Mafe diese Daten nur die Betreiber des Netzes oder auch
das Personal von Subunternehmern abdecken. Somit mus-
sen diese Daten als indikativ betrachtet werden. Von Sei-
ten der Sozialpartner wurden landesweite Trends genannt,
die durch unternehmensspezifische Informationen ge-
stltzt wurden.

In Schweden und Frankreich wurde insgesamt ein Anstieg
des Personals festgestellt, vor allem bei den Fahrzeugfiih-
rern. Wahrend die Gesamtbeschaftigung in Finnland und
in den Niederlanden stabil geblieben ist, ist die Zahl der

Ferner ist festzustellen, dass wahrend der vergangenen 10
Jahre durch den Zusammenschluss zweier internationaler
Betreiber oder den Erwerb kleinerer Betreiber durch
grofBe offentliche Unternehmen einige internationale Un-
ternehmen aus einer Reihe von mittleren oder privatisier-
ten internen Betreibern/offentlichen Unternehmen
entstanden sind. Eine der Herausforderungen in einem
Wettbewerbsmarkt besteht darin, auf nationaler Ebene zu
verhindern, dass der Marktanteil von Betreibern dominie-
rend und somit der Wettbewerb und der Verhandlungs-
spielraum der zustandigen Vergabestelle beschrankt wird.
Aus der Literatur'® geht hervor, dass zwei Angebote még-
licherweise nicht ausreichen, um einen Vorteil aus der
kompetitiven Ausschreibung zu erlangen. Diesbeziiglich
ist zu erwahnen, dass der Marktanteil eines Betreibers in
Finnland kraft Gesetzes nicht mehr als 35 % betragen darf.

Den Befragten und den Ergebnissen der Studie zufolge
hat sich die Zahl (oder die Bedeutung) der internen Betrei-
berin den vergangenen 10 Jahren insgesamt jedoch ver-
ringert, und dieser Trend setzt sich in fast allen Landern
fort, insbesondere was die Busdienste betrifft, zumindest
dort, wo kompetitive Ausschreibungen angewandt wer-
den. Selbst in Ladndern, in denen interne Betreiber nach
wie vor vorherrschend sind, setzt die Moglichkeit der Ver-
gabestelle, kompetitive Ausschreibungen anzuwenden,
diese Betreiber unter Druck, da sie ihre Geschaftsmodelle
rechtfertigen und Beschaftigungsbedingungen neu aus-
handeln mussen. Infolgedessen duBern sich Arbeitnehmer
besorgt, was die Zukunft interner Betreiber anbelangt. Die
obige Analyse zeigt allerdings, dass die operative Einheit
und ihre Beschaftigten nicht notwendigerweise verschwin-
den, sondern als privates Unternehmen mit einer anderen
Geschéftsleitung weiterhin tatig sind. Die Folgen dieser
Verdnderung werden im nachsten Kapitel erdrtert.

Fahrzeugfihrer leicht gestiegen. Im Vereinigten Kénig-
reich und in Belgien ist die Zahl der Beschaftigten insge-
samt stabil geblieben, wobei in den vergangenen Jahren
Schwankungen zu verzeichnen sind.

In Deutschland, der Tschechischen Republik, Italien und Ir-
land ist die Zahl der Beschaftigten im offentlichen Perso-
nennahverkehr leicht gesunken. Dies betraf insbesondere
das Verwaltungspersonal.

In Osterreich wird die Zahl der Beschaftigten im OPNV-
Sektor gegenwartig auf 25.000 Arbeitnehmer geschétzt.
Aufgrund fehlender konsistenter sektorspezifischer Daten
kédnnen jedoch keine Entwicklungstrends angegeben wer-
den. Fur Bulgarien liegen keine Gesamtbeschaftigungsda-
ten vor, und es konnen keine Trends fir die
Beschéftigungsentwicklung angegeben werden.

5 Siehe z. B. den Jahresbericht des franzdsischen Rechnungshofes 2015, Les transports publics urbains de voyageurs: un nouvel équilibre a rechercher, verfiigbar unter:

https://www.ccomptes.fr/Publications/Publications/Rapport-public-annuel-2015 ;
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Der Anteil der Fahrzeugflhrer im Sektor betragt zwischen
60 % und 85 % oder Gesamtbeschéaftigung des Sektors.
Der Anteil der Fahrzeugfihrer scheint vor allem dann zu
steigen, wenn zunehmend kompetitive Ausschreibungen
angewendet werden. Dies wurde insbesondere in den
Niederlanden und in Schweden beobachtet. Aufgrund der
Art der erbrachten Leistungen ist die Anzahl des Betriebs-
personals tendenziell stabil, wéhrend beim Fihrungs- und
Verwaltungspersonal EinsparungsmaBnahmen durchge-
fihrt wurden - hierbei spielen auch technologische
Entwicklungen eine Rolle, beispielsweise beim Fahrschein-
verkauf.

Eine weitere Folge von kompetitiven Ausschreibungen
kann ein Anstieg des Durchschnittsalters der Beschéftigten
im Sektor sein, weil wegen mangelnder oder nur geringer
Personalfluktuation weniger junge Menschen eingestellt
werden (Frankreich), aufgrund friherer Einstellungs-
stopps, die noch immer Auswirkungen auf die gegenwar-
tige Alterspyramide im Sektor haben (z. B. Deutschland),
oder weil Verpflichtungen zur Personalibernahme die In-
vestitionen in die Anwerbung begrenzen (z. B. Nieder-
lande) oder aber aufgrund eines Rickgangs der
Attraktivitdt des Sektors oder des Berufs. Der Anstieg des
Durchschnittsalters der Beschéftigten ist jedoch nicht nur
in Ldndern mit einer langeren Erfahrung mit kompetitiven
Ausschreibungen festzustellen. Interne Betreiber und ins-
besondere die zwei untersuchten mittelosteuropéischen
Lander (Tschechische Republik und Bulgarien) sind mit
einem Ruckgang der Attraktivitat konfrontiert, vor allem
was den Beruf des Kraftfahrers im OPNV-Sektor betrifft. In
den MOE-Landern konkurrieren die Anwerbungsaktivita-
ten mit dem Guterkraftverkehrssektor, wo die Vergitung
den Befragten zufolge attraktiver ist.

Andererseits gaben die Befragten selbst in Landern (Fal-
len), in denen der Personallibergang obligatorisch ist - wie
in Frankreich, Finnland und in den Niederlanden - an, dass
die Tatsache, dass eine kompetitive Ausschreibung durch-
gefihrt wird, den Druck auf das Personal wahrend des
Ubergangs erhoht, auch wenn sich die Arbeitsbedingun-
gen nicht &ndern und der Arbeitsplatz de facto sicher ist,
aufgrund von Anderungen im Managementstil und Erwar-
tungen an das Personal in Verbindung mit neuen vertrag-
lichen Pflichten.

Es ist nicht klar, in welchem Umfang die Beschéaftigungs-
zahlen und Trends der Tatsache Rechnung tragen, dass
(technische) Instandhaltungs- oder Reinigungsdienste in
einigen Landern zunehmend ausgegliedert worden sind.

Die Beschéftigungsniveaus im Sektor sind eng mit der Zahl
der Fahrgaste und der Entwicklung von Stadtgebieten ver-
bunden, wie z. B. Strategien zur Erhdhung des Modalan-
teils des OPNV. In den vergangenen Jahren hatte die
Wirtschaftskrise aufgrund steigender Arbeitslosenquoten
in einigen Landern (z. B. Irland) groBe Auswirkungen auf
die Fahrgastzahlen. Es mussten weniger Menschen an
ihren Arbeitsplatz beférdert werden. Andererseits war die
Tendenz zu beobachten - z. B. in Deutschland und Oster-
reich - dass trotz steigender Fahrgastzahlen die Zahl der

Beschéftigten nicht zwangsweise proportional gestiegen
ist. Einerseits wurde dies durch Effizienzsteigerungen er-
klart, wurde aber auf Seiten der Arbeitnehmer auch als Ar-
beitsintensivierung erlebt.

Der Sektor wird weitgehend von Mannern dominiert, und
der Anteil der weiblichen Beschéftigten macht bei den im
Rahmen dieses Projekts untersuchten Betreibern zwischen
8 und 18 % aus.

Insgesamt wurde angegeben, dass ein Grof3teil der Be-
schéftigten festangestellte Vollzeitkrafte sind. In den Nie-
derlanden und in Schweden ist der Anteil der
Zeitarbeitskrafte in den letzten Jahren gestiegen. Teilzeit-
arbeit und Mehrarbeit ist in fast allen Ladndern eher be-
grenzt. Obwohl der Anteil der Teilzeitarbeit in den
Volkswirtschaften der Mitgliedstaaten (alle Sektoren) im
Vergleich zum Anteil der Teilzeitarbeit im &ffentlichen Per-
sonennahverkehr hoher ist, gab es im Vergleich zum Anteil
der Teilzeitarbeit, der vor zehn Jahren verzeichnet wurde,
diesbeziiglich einen Anstieg im OPNV-Sektor. Dies mag
jedoch mit einem Anstieg der weiblichen Arbeitskréfte im
Sektor und dem politischen Willen zusammenhéngen,
Méglichkeiten fir Teilzeitarbeit zu schaffen, um die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben zu verbessern.

Hinsichtlich der Arbeitsorganisation und der Arbeitszeit
hat sich der Sektor im Laufe der Jahre veréndert. Eine der
Verdnderungen, die die Arbeitnehmer des Sektors betraf,
war die Einfihrung der europaischen Arbeitszeitrichtlinie,
mit der die Arbeitszeit auf in einem Bezugszeitraum von
4 Monaten auf durchschnittlich 48 Stunden begrenzt
wurde. Dies wurde in Osterreich und Bulgarien als relevant
angegeben. In Bulgarien schien die Arbeitszeit friher |&n-
ger zu sein, und in Osterreich sind es eher die unflexible
Arbeitszeit, die Organisation von Ruhepausen sowie die
Ausgleichsruhezeiten, die Einfluss auf die Arbeitszeitorga-
nisation haben.

Uberdies wurden aufgrund der gestiegenen Effizienzan-
forderungen (ungeachtet der Vergabeart oder des Betrei-
bertyps) die Wendezeiten (an den Endhaltestellen) gekirzt
und die Zeiten fur Vorbereitungsarbeiten zu Beginn und
am Ende einer Schicht abgerechnet. Die Schichten wur-
den an Hauptverkehrszeiten und verkehrsschwache Stun-
den angepasst (die Arbeitnehmer beginnen z. B. morgens
mit der Arbeit, gehen dann nach Hause und arbeiten am
frGhen Nachmittag weiter).
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In einigen Fallen wurde insbesondere in gréBeren Stadten,
wo die Busfahrer Verkehrsstaus ausgesetzt sind, die ihre
effektiven Ruhezeiten zwischen den Umlaufen beeintrach-
tigen, eine Intensivierung der Arbeitszeit festgestellt.
Daher verzeichnet der Sektor in einigen Féllen ungeachtet
der Vergabeart seit kurzem einen Anstieg der Abwesen-
heitszeiten und der Ermidungszustande. Diese speziellen
Arbeitsbedingungen sind es, die die Attraktivitat des Sek-
tors im Laufe der Zeit verringert haben, so dass die Einstel-

lung von Fahrzeugfihrern in einigen Landern (z. B. Finn-
land, Schweden, Niederlande und Deutschland (in man-
chen Regionen)) eine Herausforderung darstellen kann.
Die Tatsache, dass Ausschreibungen stattfinden, die einen
Wechsel des Arbeitgebers zur Folge haben, wurde von
den Befragten - insbesondere unter Arbeitern - als ein
weiterer Faktor gesehen, der zur Unattraktivitat des Berufs
des Busfahrers beitragt.

2.4 Uberblick iiber die nationalen Regelungsrahmen

Das folgende Kapitel verschafft einen vergleichenden
Uberblick tiber die Situation in den Mitgliedstaaten hin-
sichtlich des nationalen Regelungsrahmens, der Art der
zustandigen Vergabestellen, der Vergabeart und der ver-

2.4.1 Nationale Regelungsrahmen

Die Verordnung 1370/2007 ist in den Mitgliedstaaten di-
rekt anwendbar. In diesem Kapitel wird versucht, einen
Uberblick tiber weitere nationale Gesetze zu geben, die

den regulatorischen Rahmen fir die Erbringung von
OPNV-Dienstleistungen darstellen. Die Informationen sind

traglichen Besonderheiten, des Einsatzes von Subunter-
nehmern, der Verweise auf Sozialbedingungen sowie der
Pflicht zur Personalibernahme bei einem Betreiberwech-
sel.

moglicherweise nicht immer vollstédndig, enthalten jedoch
die wichtigsten gesetzlichen Bestimmungen.

In der folgenden Tabelle sind die im Rahmen der Studie
zusammengestellten wichtigsten Gesetze der 12 Mitglied-
staaten aufgefihrt:
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Table 2.1
offentlichen Personennahverkehrs

Uberblick iiber die nationalen Regelungsrahmen - Gesetze iiber die Organisation des

Rechtlicher Bezugsrahmen fiir die Organisation des 6ffentlichen Personennahverkehrs

AT Regionalverkehrs (OPNRV-Gesetz)

Bundesvergabegesetz; (Kraftfahrliniengesetz); Bundesgesetz tiber die Ordnung des 6ffentlichen Personennah- und

gion Brissel

Wallonien: Dekret vom 21. Dezember 1989 in der gednderten Fassung vom 1. Mérz 2012 Gber den Betrieb des 6f-
fentlichen Personennahverkehr in Wallonien; der Artikel 31bis sieht vor, dass die Groupe TEC der alleinige interne
Betreiber in Wallonien ist. Flandern: Dekret vom 31. Jul 1990 zur Griindung des flamischen Verkehrsbetreibers De
BE Liijn - geregelt wird die Gesamtplanung und der Betrieb des 6ffentlichen Personennahverkehrs; Dekret vom 20. April
2001 zur Grindung des Mobilitatsrates fur Flandern; Dekret vom 11. Marz 2009 zur MobilitatspolitikHauptstadtre-
gion Brissel: 2. November 1990. - Dekret zur Ordnung des &ffentlichen Personennahverkehrs in der Hauptstadtre-

BG

StraBenverkehrsordnung; Dekret Nr. 2 vom 15. Mérz 2002 tUber die Bedingungen und Verfahren zur Genehmigung
von Verkehrssystemen und die Beschaffung von &éffentlichen Bussen

Gesetz Nr. 526/1990 Slg. Uber die Tarifbildung

Gesetz Nr. 111/1994 Slg. Gber den StraBenverkehr in gednderter Fassung, betreffend den Busverkehr (als Untersys-
tem der offentlichen Verkehrssysteme), Gesetz Nr. 266/1994 Slg. Gber die Bahnen in geénderter Fassung, betreffend
Cz (unter anderem) den Betrieb von Oberleitungsbussen, StraBenbahnen und Standseilbahnen; Gesetz Nr. 194/2010
Slg. tber &ffentliche Personenverkehrsdienste; Gesetz Nr. 137/2006 Slg. Uber das &ffentliche Beschaffungswesen;

DE werbsbeschréankungen; Tariftreuegesetze;

Personenbeférderungsgesetz; Regionalisierungsgesetz; Regionale Gesetze fiir den OPNV; Gesetz gegen Wettbe-

lichen Personennahverkehr.

Gesetz Uber offentliche Auftrage in speziellen Sektoren (Finnish Statute Series Nr. 349/2007 Laki vesi- ja energiahuol-
lon, liikenteen ja postipalvelujen alalla toimivien yksikéiden hankinnoista) fir den Wasser-, Energie-, Verkehrs- und
Postdienstsektor; Gesetz tber offentliche Auftrage (348/2007 Laki julkisista hankinnoista); Gesetz Giber den &ffentli-
chen Personennahverkehr (869/2009) zur Regelung der Entwicklung des 6ffentlichen Personennahverkehrs im Hin-
Fl blick auf die Erbringung taglicher Verkehrsdienstleistungen fiir alle Birger im gesamten Land auf einem so hohen
Niveau, dass die Nutzung steigt; Auch das Gesetz tiber die berufliche Qualifikation von LKW- und Busfahrern
(273/2007), Grad der beruflichen Qualifikation von LKW- und Busfahrern (640/2007), und das Gesetz Uber den Ge-
nuss von Alkohol im Schilertransport und Transport fur Kindertagesstatten (1110/2010) finden Anwendung im &ffent-

Loi LOTI (1982); Konzessionsverordnung: Verordnung Nr. 2016-65 vom 29. Januar 2016 Uber Konzessionsvertrage;
Konzessionsdekret: Dekret Nr. 2016-86 vom 1. Februar 2016 iber Konzessionsvertrage; NOTRe: Gesetz Nr. 2015-991

verkehrsgesetz

= vom 7. August 2015 Uber die territoriale Reorganisation der Republik; Maptam: Gesetz Nr. 2014-58 vom 27. Januar
2014 zur Modernisierung der Territorialverwaltung und zur Bestdtigung der Metropolen

IE Dublin Transport Regulation Act von 2008 (Verkehrsregulierungsgesetz); der Transport Regulation Act von 2009 re-
gelt die Lizenzen zur Erbringung kommerzieller Dienstleistungen/Beférderungsleistungen

IT Gesetzesdekret (Decreto Legislativo, im Folgenden D.Lgs) 422/1997; Bassanini-Gesetz (Gesetz Nr. 59/97);

NL Personenbeférderungsgesetz (Wet Personenvervoer)

SE Public Transport Act (2010:1065 Lag om kollektivtrafik SFS)

UK Transportgesetz 1968; Transportgesetz 1985; Greater London Authority Act 1999; Transportgesetz 2000; 2008 Nah-

Quelle: ICF-Landerberichte

Diese Gesetze bilden den allgemeinen Rahmen fiir den
OPNV und legen z. B. die Zustiandigkeiten der Vergabe-
stellen fest, die Bedingungen fur die Vergabe offentlicher
Dienstleistungsauftrage, die Kriterien fur die Teilnahme an
Ausschreibungsverfahren und die Schaffung eines finan-
ziellen Rahmens.

Eine der wichtigen Fragen dieser Studie bestand darin,
festzustellen, in welchem Umfang nationale Gesetze zur
Ordnung des OPNV-Marktes auf die Festlegung von Sozi-
albedingungen in einem Auftragsvergabeverfahren ver-
weisen, gleich ob ein Auftrag direkt oder auf
wettbewerblicher Basis vergeben wird.

Die Untersuchung der 12 eingehend analysierten Lander
ergab, dass dies nur in Deutschland der Fall ist, wo beson-
dere Gesetze (nur in einigen Bundeslandern) - die Tarif-
treuegesetze (TTGs) - das Ziel haben, aufgrund des
unterschiedlichen Kontexts der Arbeitsbeziehungen in
Deutschland und der Anwendung von kompetitiven Aus-
schreibungen (Preiswettbewerb) die Sozialstandards zu
schitzen (weitere Informationen siehe das Feld auf Seite
60). In Ermangelung eines allgemeinverbindlichen Bran-
chentarifvertrags zielen diese Gesetze darauf ab, faire Rah-
menbedingungen fur soziale Aspekte unter allen Bietern
in einem offentlichen Ausschreibungsverfahren in einem
Bundesland zu schaffen, insbesondere hinsichtlich der
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Lohnstandards, um somit das Risiko des Sozial- und Lohn-
dumpings zu vermeiden, wie dies im Erwdgungsgrund 17
der PSO-Verordnung vorgesehen ist.

In anderen Lindern, wie etwa Osterreich, Niederlande,
Schweden, Frankreich oder Finnland, sind solche Gesetze
nicht unbedingt nétig, da allgemeinverbindliche Bran-
chentarifvertrage existieren.

Obwohl in Deutschland in einigen Bundesléandern bereits
vor Inkrafttreten der Verordnung 1307/2007 (deren we-
sentliche Bestimmungen in das Personenbeférderungsge-
setz aufgenommen wurden) soziale Aspekte in
Ausschreibungsverfahren fiir OPNV-Dienstleistungen be-
rlcksichtigt wurden, werden die Artikel 4(5) und 4(6) sowie
die Erwdgungsgriinde 16 und 17 der Verordnung beziig-
lich der Anwendung von Sozialbedingungen heute in Aus-
schreibungsverfahren fir die Auswahl eines Angebots
zitiert.

Dies trifft auch auf die Niederlande zu, wo in jingster Zeit
in Bezug auf Sozialbedingungen &fter auf die Verordnung
verwiesen wird, weil in den Personenbeférderungsgeset-
zen keine weiteren Angaben zur Auswahl eines Angebots
vorgesehen sind, was die Sozial- und Dienstleistungsqua-
litatskriterien betrifft.

2.4.2 Zustindige Vergabestellen

Bei den ortlichen zustdndigen Vergabestellen, die Auf-
trdge an Betreiber offentlicher Verkehrsdienste vergeben,
handelt es sich Ublicherweise um Gemeinden (Stadte)
oder spezielle Stellen, die fur ein bestimmtes Stadtgebiet
zusténdig sind (unter Berlcksichtigung mehr als einer Ge-
meinde oder Stadt), oder Behorden/Verbande, die fir
einen bestimmten territorialen Bereich verantwortlich sind.
Falls es keine ortliche zusténdige Vergabestelle gibt, kann
eine nationale zustédndige Vergabestelle Auftréage fir einen
festgelegten territorialen Bereich vergeben. Die Zahl der
Vergabestellen hangt von der GréBe des Landes und sei-
ner Verwaltungsstruktur ab. Frankreich z. B. hat insgesamt
36.000 Gemeinden. Allerdings ist nicht jede dieser Ge-
meinden eine &rtliche zusténdige Vergabestelle. In Frank-
reich besteht in den vergangenen 20 Jahren die
zunehmende Tendenz, dass sich die Gemeinden vereini-
gen, um eine Verkehrsbehérde zu bilden. Diese Ballungs-
raume haben sich in jingster Vergangenheit geografisch
vergroBert (und umfassen mehr Gemeinden), und zwar
primar aus finanziellen Grinden, aber auch aufgrund der
allgemeinen Verstadterung. Diese Tendenz ist auch in Ita-
lien zu beobachten. Von den untersuchten Landern bildet
Irland die Ausnahme, denn dort gibt es nur eine einzige
nationale zustédndige Vergabestelle, die samtliche Auf-
trage fur Busdienste und schienengebundene 6ffentliche
Personennahverkehrsleistungen vergibt. Belgien ist das
einzige untersuchte Land, in dem es eine regionale Ver-
kehrsbehorde gibt - das Verkehrsministerium jeder der

In Osterreich hat das Bundesverkehrsministerium Leitli-
nien beziglich der PSO-Verordnung und der Anwendung
von Sozialbedingungen im Ausschreibungsfall veréffent-
licht, um den zustdndigen Vergabestellen eine Anleitung
fur moégliche Optionen zu geben. Einer zustdndigen Ver-
gabestelle zufolge werden Sozialbedingungen bei der Er-
stellung von Ausschreibungsbedingungen beriicksichtigt.

Das Erfordernis der Personalibernahme, das die zustan-
dige Vergabestelle nach ihrem Ermessen festlegen kann
(oder nicht, sofern die Personalibernahme gesetzlich vor-
geschrieben ist) besteht nur in Deutschland und Schwe-
den (in begrenztem Umfang), wenn auf die Verordnung
und die oben erwdhnten relevanten Artikel Bezug genom-
men wird; in beiden Landern wiirde sonst bei einem Be-
treiberwechsel nach einem Ausschreibungsverfahren
keine Personalibernahme erfolgen. Allerdings ist zu er-
wahnen, dass dies nur in seltenen Féllen geschieht.

AbschlieBend ist festzustellen, dass keiner der analysierten
nationalen Regelungsrahmen eine ausdriickliche Umset-
zung in Bezug auf Sozialstandards vorsieht. In einigen Fal-
len beziehen sich Sozialbedingungen, auf die geméaB den
nationalen Normen verwiesen wird, auf qualifiziertes Per-
sonal sowie die Einhaltung der Sozialversicherungs- und
Arbeitsgesetze. Es hat sich allerdings herausgestellt, dass
dies in den meisten Landern implizit enthalten ist.

drei féderalen Regionen Flandern, Wallonien und Brissel.
GroBere Stadtgebiete oder Hauptstéddte haben eine ei-
gensténdige Exekutivagentur oder -behorde fur Verkehr,
z. B. London, Sofia oder Prag. In Osterreich, Deutschland
und Finnland gibt es auf regionaler Ebene eine zusétzliche
Vergabestelle (Verkehrsverbund), die fur die Erarbeitung
eines stadtischen Mobilitatsplans verantwortlich ist, gemaf
dem der 6ffentliche Personennahverkehr organisiert und
die entsprechenden Dienstleistungen beauftragt werden.
Diese Verkehrsverblinde kénnen fir integrierte Reiseinfor-
mationen und Fahrscheinsysteme sowie die Festlegung
von Tarifen fur die Region verantwortlich sein, aber auch
fur die Finanzierung der Infrastruktur und die Vergabe von
Auftragen fir interurbane/tberregionale Verkehrsleistun-
gen. Diese Verbiinde bewerten und Uberwachen zudem
die Effizienz des 6ffentlichen Personennahverkehrs. ltalien
hat eine unabhéngige Verkehrsbehoérde eingerichtet, die
seit 2014 zudem eine eher strategische Funktion fur die
Uberwachung der Effizienz der Organisation von OPNV-
Dienstleistungen hat (Autorita di Regolazione dei Tra-
sporti, ART, weitere Informationen siehe den
Landerbericht).

Die folgende Tabelle bietet einen groben Uberblick tiber
die Zahl der Vergabestellen je Land.
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Ubersicht Anzahl der Vergabestellen je Land

Land Struktur und Anzahl der zustédndigen Vergabestelle

AT Stadtverwaltung, 8 Verkehrsverbiinde
BE 3 regionale zustandige Vergabestellen (féderale staatliche Verkehrsministerien) - Flandern, Wallonien und Brissel
BG Stadtverwaltung - ca. 50 Stadte - 5 Staddte mit mehr als 100.000 Einwohnern
cz Gemeinden (stadtische Gebiete); Regionalbehdrden
Etwa 400 kommunale zustédndige Vergabestellen fir Busdienste (nicht in eigenem Namen zusténdig); 68 fir schie-
DE nengebundene Dienstleistungen; Verkehrsverbinde (Verkehrs-/Tarifverbund), zusétzliche Stellen, die in den Bundes-
l&dndern Lizenzen nach dem Personenbeférderungsgesetz erteilen
DK Gemeinden und regionale Verkehrsbehdérden (insgesamt 6)
Drei Arten von zustédndigen Vergabestellen fur den &ffentlichen Personennahverkehr:
B Gemeinden - es gibt 10 Gemeinden
Fl B Metropolregion - Helsinki und benachbarte Stadte
B Die ELY-Zentren (Regierungszentren flr wirtschaftliche Entwicklung, Verkehr und Umwelt) als Regionalbehérden
kénnen Auftrége fur interurbane Verkehrsdienste vergeben - es gibt 15 solcher Zentren.
Gemeinden, die allgemein in Gruppen von Ballungsrdumen oder stadtischen Zonen organisiert sind; insgesamt rund
FR 36.000 Gemeinden; mit Ausnahme der Region Paris; Metropolen, die seit 2014 fir Mobilitdtskompetenzen verant-
wortlich sind.
Lv Gemeinden und Stadte - insgesamt 9 Stadte
IE Nationale Verkehrsbehérde, zustandig fir den gesamten &ffentlichen Personennahverkehr
T Regionen, Provinzen, Gemeinden und eine Agentur, die sich im Auftrag der &rtlichen Behdrden speziell mit Verkehrs-
fragen befassen
NL 12 Provinzen; 3 Stadtverwaltungen - Amsterdam, Den Haag - Rotterdam, Utrecht
SE 21 regionale Verkehrsbehorden
Sl Gemeinden und Ministerium fur Infrastruktur
ES Verordnung fiir OPNV-Autonome Gemeinschaften, Vergabe durch die Gemeinden
Regionale Unterschiede:
M London - eine einzige zustdndige Vergabestelle fir alle Verkehrstrager - Greater London Authority;
B England (auBer London) - Passenger Transport Executives (Gruppierung mehrerer Grafschaften - Exekutivorgan
qer Behorden); einheitliche Verwaltungsbehdrden, Bezirksgrafschaften und Grafschaftsréte, kombiniertes Modell;
UK Ortliche Verkehrsbehdrden (Nicht-Metropolregionen)
B Wales - vier regionale Transportkonsortien
B Schottland - Grafschaftsrate zu Regionalen Transportpartnerschaften umgruppiert - jeder Grafschaftsrat bleibt eine
Behdorde; Passenger Transport Executives
B Nordirland - Ministerium fir Regionalentwicklung - einzige Behdrde fir dieses Gebiet

Quelle: ICF-Lénderberichte; Sekundérforschung

Die zustéandige Vergabestelle ist fir die Mobilitatspolitik,
einschlieBlich aller OPNV-Leistungen verantwortlich, die
in einem bestimmten Gebiet zu erbringen sind, und hat
die Aufgabe, die Effizienz zu gewahrleisten, um so den Be-
dirfnissen der Fahrgéste gerecht zu werden und die Kos-
teneffizienz sicherzustellen, damit die Einnahmen aus
Fahrscheinentgelten und die &ffentliche Ausgleichszah-
lung auf die bestmdgliche Weise verwendet werden.
Zudem legt sie Mindestqualitatsstandards fur &ffentliche
Personenverkehrsdienste fest ebenso wie die Hohe der
Fahrscheinentgelte, Fahrgastrechte und Entschadigungs-
anspriche, Kriterien fir Angebote und kompetitive Aus-
schreibungen, trifft Entscheidungen fur Investitionen und
die Entwicklung der Infrastruktur und ist in einigen Féllen
fur die Verwaltung der Infrastrukturinstandhaltung und die
Beschaffung des Wagenparks zustandig.

Im Laufe der Studie wurde festgestellt, dass es zwar die
kommunalen oder regionalen Stellen sind, die die Auf-
trage fir OPNV-Leistungen vergeben und vor allem auch
zur Finanzierung beitragen, dass aber auch der Staat eine
Rolle bei der Festlegung des finanziellen Rahmens fir die
Infrastruktur und den Betrieb des &ffentlichen Personen-
nahverkehrs spielt, wie z. B. in Osterreich, Deutschland,
Frankreich und Irland. Auch die nationale oder regionale
politische Ebene kann somit einen Einfluss auf die Mobili-
tatspolitik, groBere Investitionen (z. B. Bau von Stralen-
bahn- oder U-Bahn-Linien) sowie die anzuwendende
Vergabeart haben, wie etwa in Belgien (die Regionen), der
Tschechischen Republik und ltalien (Regionalregierun-
gen).
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2.5 Uberblick iiber die Vergabeart

Das folgende Kapitel verschafft einen Uberblick iiber die
je Verkehrstrager von den zustédndigen Vergabestellen an-
gewandte Vergabeart. Zudem bietet es einen Einblick in
die Auftragsarten sowie die Beschaffung der Wagenparks
und die Wartung.

Die folgende Grafik verschafft einen groben Uberblick
Uber die in den einzelnen Ladndern angewandten Verga-
bearten fiir Buslinien im OPNV-Sektor. Diese Karte wurde
auf der Basis der Sekundérforschung erstellt und fur die
12 naher untersuchten Lander bestéatigt; fur alle anderen
Lander sollte sie als hinweisend betrachtet werden.

Grafik 2.2 Uberblick iiber die Vergabeart fiir Buslinien im 5ffentlichen Personennahverkehr (auf
der Basis des Auftragswertes)
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QUELLE: ICF-LANDERSTUDIEN, UITP-BERICHT 2015, INTERNETRECHERCHE

HINWEIS: PORTUGAL, JUNGSTE ENTWICKLUNG - IN LISSABON UND PORTO WURDEN DIE VVERKEHRSNETZE 2015 AUSGESCHRIEBEN, ANFANG 2016 JEDOCH
HAT DIE DERZEITIGE REGIERUNG DIE DEN SPANISCHEN/MEXIKANISCHEN UNTERNEHMEN ERTEILTEN KONZESSIONEN GEKUNDIGT. FUR FRANKREICH TRIFFT DIE

SITUATION NUR ZU, WENN DIE REGION PARIS NICHT BERUCKSICHTIGT WIRD.

MALTA: KOMPETITIVE AUSSCHREIBUNG VON ETWA 80 % DER OPNV-DIENSTLEISTUNGEN

ZYPERN: UBERWIEGEND DIREKTVERGABE

In Belgien, Griechenland, Irland und Luxemburg werden
alle &ffentlichen Personennahverkehrsleistungen mit Bus-
sen direkt an einen internen Betreiber vergeben. In allen
anderen Landern werden beide Vergabearten (Ausschrei-
bung und/oder Direktvergabe) angewandt. Im Vereinig-
ten Konigreich (England (auBer London), Scotland und
Wales) ist die Direktvergabe sehr selten und nur in sehr
besonderen Fallen méglich, in Schweden und Finnland
wird die Direktvergabe ebenfalls nurin ,Ausnahmefallen”
angewandt und es existieren gegenwartig nur wenige
kommunale Unternehmen. In Osterreich und Bulgarien

werden regionale und OPNV-Dienstleistungen in kleinen
und mittleren Stédten zunehmend ausgeschrieben, da die
Zahl der kommunalen Unternehmen gesunken ist oder
weil solche nicht mehr existieren. In der Praxis werden
kompetitive Ausschreibungen in mehr als 10 Mitgliedstaa-
ten nur am Rande und hauptséachlich in kleinen und mitt-
leren stadtischen Gebieten angewandt (obwohl diese zum
Teil nicht unter die Definition der Studie fiir OPNV fallen).

Im Vereinigten Kénigreich, in Schweden, Frankreich (auBer
Paris), Finnland (nur GroBstadtregion Helsinki), den Nie-
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derlanden, Danemark und Norwegen wurden kompetitive
Ausschreibungen bereits vor der Annahme der PSO-Ver-
ordnung angewandt. Kompetitive Ausschreibungen
haben in den vergangenen 10 Jahren vor allem in den
Niederlanden und Finnland zugenommen und betreffen
heute mehr als 80 % der Buslinien. In Deutschland werden
die Auftrage in den meisten Stadten direkt an einen inter-
nen Betreiber vergeben. Es gibt einige Beispiele fir kom-
petitive Ausschreibungen, die Uberwiegend regionale
Busdienste betreffen sowie in begrenztem Umfang klei-
nere stadtische Verkehrsnetze. In Italien wurden in den
letzten Jahren vermehrt kompetitive Ausschreibungen an-
gewandt, aber nicht in so hohem MaBe wie in Frankreich
oder den Niederlanden. In einigen Landern sind Vertrags-
schlisse mit dem internen Betreiber gemaB der Verord-
nung 1370/2007 noch nicht sehr verbreitet, und der
interne Betreiber erbringt die Beforderungsleistungen
eher auf der Basis der Bestimmungen oder friiherer Vor-
schriften. In Deutschland z. B. werden nur wenige Direkt-
vergaben nach der Verordnung 1370/2007 durchgefiihrt.
Der GroBteil solcher Vergaben soll ab 2017 stattfinden.
Was Bulgarien betrifft, so ist nicht immer eindeutig, ob in-
terne Betreiber tatséchlich einen Auftrag gemaB der Ver-
ordnung 1370/2007 erhalten haben. Eine Sondersituation
besteht im Vereinigten Kénigreich, wo die Mehrzahl der
stadtischen Busdienste in England (auBBer London) Wales
und Schottland auf kommerzieller Basis erbracht wird
(keine AusschlieBlichkeitsrechte, aber Anwendung allge-
meiner Regeln bezlglich der finanziellen Ausgleichszah-
lung fir Hochsttarife fur bestimmte Fahrgastkategorien);
in Ausnahmeféllen werden Buslinien ausgeschrieben, die
gesellschaftlich winschenswert sind. Kommerzielle Bus-
dienste sind ebenfalls in Deutschland im Regionalverkehr
und in kleineren Stadten weit verbreitet (die Gesetze ent-
halten Bestimmungen Gber den Vorrang kommerziell trag-
fahiger OPNV-Dienstleistungen, was eine spezifisch
deutsche Situation darstellt - sogenannte ,Eigenwirtschaft-
liche Verkehre"). Zum anderen werden Busdienstleistun-
gen in London ausgeschrieben, wéhrend sie in Nordirland
von einem internen Betreiber erbracht werden (auch hier
ist nicht klar, in welchem Umfang ein Vertrag gemaf den
Bestimmungen der Verordnung 1370/2007 direkt verge-
ben wurde).

Es besteht die Tendenz, Auftrage fir 6ffentliche Personen-
nahverkehrsnetze (StraBe und Schiene) in Hauptstédten
oder in sehr groBen stadtischen Gebieten direkt an einen
internen Betreiber zu vergeben. Ausnahmen bilden bei-
spielsweise London oder Helsinki, wo Beférderungsleis-
tungen mit Stadtbahnen selbst oder von einem internen
Betreiber erbracht und Buslinien ausgeschrieben werden.
In Stockholm werden alle UTP-Dienstleistungen im Wege
der Ausschreibung an verschiedene Betreiber vergeben
(einschlieBlich U-Bahn).

In den Landern, in denen sowohl kompetitive Ausschrei-
bungen als auch die Direktvergabe angewendet werden,
kénnen die Vergabestellen im Wechsel Ausschreibungen
und Direktvergaben durchfiihren. Dies ist beispielsweise
in Frankreich, Deutschland, den Niederlanden (nur GroB3-

stadte wie Amsterdam, Rotterdam, Den Haag und Utrecht)
und Bulgarien der Fall.

Die genauen Griinde fur diese Entscheidungen sind nicht
ganz klar. Aus Interviews mit Arbeitnehmer, Behérden und
Unternehmen ging hervor, dass die Vergabeart in vielen
Féllen politische Griinde hatte, vor allem wurde die kom-
petitive Ausschreibung als ein Mittel angesehen, die Qua-
litdt und Kosteneffizienz der Dienstleistung zu steigern
sowie finanzielle Einsparungen zu realisieren. Im Fall Frank-
reich wurde in den Interviews erwahnt, dass einer der
Griinde fur die Direktvergabe politisch motiviert war, nam-
lich um auf lokaler Ebene finanzielle Vorteile zu sichern
und in der Lage zu sein, diese zu reinvestieren. Die GART
(franzésischer Verband der Vergabestellen), UTP (Verband
offentlicher Personennahverkehr), EPL (Nationaler Ver-
band ortlicher offentlicher Unternehmen) und FNTV (Na-
tionaler Fahrgastverband) haben eine Studie Uber die
Grinde fur die Wahl der Vergabeart in Auftrag gegeben.
Die Ergebnisse wurden im Januar 2015¢ veroffentlicht; die
Begriindung, warum Vergabestellen nach einer Erfahrung
mit kompetitiven Ausschreibungen wieder die Direktver-
gabe anwenden, lautet folgendermal3en:

B Zu wenig Wettbewerb (nur 2 Angebote wurden einge-
reicht);

B Die Angebote waren aus finanzieller Sicht zu kostenin-
tensiv;

B hohe Rechtskosten (z. B. bei Verwaltungsfehlern in den
kompetitiven Ausschreibungen, Rechtsprechung);

B Die Ansicht, dass die Vergabestelle eine gréBere Flexi-
bilitat bezlglich der Durchfihrung hat; schlechte Bezie-
hungen zwischen der Vergabestelle und dem friiheren
Betreiber, so dass die Direktvergabe vorgezogen wurde.

Berlcksichtigt man das letzte Argument und auch die we-
nigen in dieser Studie zusammengestellten Erfahrungen
mit Ausschreibungen, deren Durchfihrung sich aus ver-
schiedenen Grinden als schwierig herausgestellt hat
(frihe Erfahrungen mit Ausschreibungen in den Nieder-
landen und in Deutschland)’, so deutet dies darauf hin,
dass eine eingehende Untersuchung der Griinde, warum
eine Vergabestelle sich fir eine Vergabeart entscheidet,
nitzlich sein kann, denn es scheint, dass die Grinde fir
die Wahl der einen oder der anderen Option recht dhnlich
sind, wie das franz&sische Beispiel zeigt.

Sofern StraBenbahn- und Stadtbahnleistungen in einer
Stadt eine lange Tradition haben, werden sie sehr oft als
Teil eines Netzes zusammen mit den Busdiensten verge-
ben. In Deutschland und Osterreich z. B. werden die stad-
tischen Busnetze, einschlieBlich Stadtbahn, direkt an
interne Betreiber vergeben, wahrend die Vergabestellen
in Frankreich (mit Ausnahme von Paris) und in den Nieder-
landen haufig das gesamte Verkehrsnetz (Bus und Stadt-
bahn) im Wege der Ausschreibung vergeben.

6 Olivier Domenach: Gestion directe ou déléguée, les déterminants du choix, S. 160 -http://_65430983298_1_1421100000.mobilicites.elteg.net/media/rapport-final-v-14-

0d-17-07-2015.pdf
7 Fiir die Niederlande siehe Linderbericht, fiir Deutschland siehe Feld auf Seite 64)
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Es war nicht moglich, einen umfassenden Uberblick iiber
die Situation auBerhalb der ndher untersuchten Léander zu
gewinnen. In den Féllen, in denen StraBenbahnlinien neu
gebaut wurden, wie etwa das LUAS-Netz in Dublin, wurde
die kompetitive Ausschreibung angewandt (im Unter-
schied zu Busdiensten, die direkt an einen internen Betrei-
ber vergeben wurden). In Frankreich (z. B. St. Etienne) und
den Niederlanden (z. B. Utrecht), wo die StraRenbahn-
dienste Teil des Verkehrsnetzes sind, wurden sie ausge-
schrieben (und an private Unternehmen vergeben). Auch
im Vereinigten Konigreich werden StraBenbahndienste
(die es nur in 8 Stadten gibt) wettbewerblich ausgeschrie-

ben. In Schweden wurden ebenfalls Teile des StraB3en-
bahnnetzes ausgeschrieben (2 Félle).

Was U-Bahn-Dienste betrifft, so erbringt diese in der Mehr-
zahl der Falle ein interner Betreiber. In zwei detailliert un-
tersuchten Landern hingegen, Frankreich (Lyon, Lille,
Rennes, Rouen) und Schweden (Stockholm), werden U-
Bahn-Dienste ausgeschrieben.

2.6 Uberblick vertragliche Besonderheiten

Die folgende Tabelle bietet einen Uberblick tiber die Ver-
tragsdauer von offentlichen Personennahverkehrsleistun-
gen und ob die Beschaffung des Wagenparks, die

Wartung und die Infrastrukturinstandhaltung Gegenstand
des Vertrags sind.

Uberblick Vertragsdauer und vertragliche Besonderheiten

Vertragliche Besonderheiten

Infrastruktur-
Vertragsdauer Wagen-park Wartung el i
AT Zwischen 8 und 15 Jahren v v
BE 5 Jahre v v
BG 10 Jahre Bus und Stadtbahn v v v
(ov4 Zwischen 8 und 10 Jahren s.0. s.0. s.0.
10 Jahre fur Busdienste; 15 Jahre fiir Stadtbahn und U-
DE Bahn, gemischte Dienste bis zu 22,5 Jahren v v v
Fi 5 bis 7 Jahre (mit der Option zur Verlangerung um 3 v v
Jahre)
AuBer Paris: 5 bis 10 Jahre (wenn schienengebundene
FR ; . . v
Dienste einbezogen sind)
IE 5 Jahre v v
IT 8 bis 10 Jahre v v
NL 6 bis 10 Jahre fur Busdienste, fir schienengebundene v v
Dienste zwischen 10 und 15 Jahren
SE 8 Jahre (Option zur Verlangerung um 3 Jahre) v v
nur London: 5 Jahre (Option zur Verlangerung fir 2 Jahre)
UK . .
fur Busverkehrsdienste
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Die kirzeste Laufzeit betragt 5 Jahre und die langste 15
Jahre, insbesondere fur integrierte Dienstleistungen, die
Bus und Stadtbahn umfassen (Ublicherweise 10 bis 15
Jahre fir schienengebundene Dienste). Wenn gréBere In-
vestitionen geplant sind, kann die Laufzeit des &ffentlichen
Dienstleistungsauftrags unter Berticksichtigung der Amor-
tisierungsdauer der Wirtschaftsgtiter um 50 % bis zu 22,5
Jahren verlangert werden. Die gesammelten Daten zei-
gen, dass nicht alle Lander systematisch die zulassige Ver-
tragshdchstdauer anwenden.

In den Interviews wurde erwdhnt, dass der Leistungsdruck
umso hoher ist, je kiirzer die Vertragsdauer ist und wenn
die Vergabestellen die finanziellen Ressourcen fiir den Be-
trieb bewerten und haufiger Qualitatskriterien festlegen -
insbesondere fir Auftrage, die nach einer kompetitiven
Ausschreibung abgeschlossen werden. Aus einer Studie
zu Frankreich geht zudem hervor, dass die Betreiber es bei
kurzen Laufzeiten flr schwieriger ansehen, ein Verkehrs-
netz ,wirklich zu verwalten” und ein Vertrauensverhaltnis
zur Vergabestelle aufzubauen.® Kirzere Vertragslaufzeiten
kdnnen zudem einen héheren Druck fur das Personal und
eine hohere Unsicherheit zur Folge haben, vor allem in
den Léndern, in denen keine obligatorischen Schutzmal-
nahmen bestehen (z. B. Personallibernahme).

Die meisten Auftrage, die Busdienste umfassen (mit Aus-
nahme von Frankreich, Belgien und Irland, wo die zustén-
digen Vergabestellen gréBtenteils Eigentimer der
Wagenparks sind - Busse und Stadtbahnen), erstrecken
sich auch auf die Bereitstellung der Fahrzeug und die War-
tung in Abhéngigkeit von ortlichen oder regionalen Be-
sonderheiten. Qualitdt und technischen Eigenschaften der
Busse spielen eine wichtige Rolle fir die Auftragsvergabe.
Auch die Wartung und die Bereitstellung von Busdepots

(insbesondere in Ldndern mit einem hohen Anteil kompe-
titiver Ausschreibungen) haben strategische Bedeutung.
In manchen Fallen leasen die Betreiber die Fahrzeuge
oder mieten die Busdepots, oder die Wartung wird aus-
gegliedert. Die Anlageninstandhaltung ist kapitalintensiv.
Ein umweltfreundlicher Wagenpark (Wagenpark mit nied-
rigeren Emissionen oder z. B. Elektrobusse) ist ein wichti-
ges Kriterium fur die Vergabestellen geworden. Einer der
Unterschiede zwischen kompetitiven Ausschreibungen
und einer Direktvergabe kann die Bereitstellung des Wa-
genparks und die Wartung in Landern sein, in denen die
Bereitstellung des Wagenparks Auftragsbestandteil ist. In-
ternationale private Betreiber kdnnen Ersatzteile oder
Wartungsleistungen aufgrund von Skaleneffekten kosten-
glinstiger beschaffen, somit kann die Anwendung kompe-
titiver Ausschreibungen diesbezliglich strategische
Bedeutung haben. Im Falle von St. Etienne beispielsweise
stellt die zustandige Vergabestelle dem Betreiber Trans-
dev zusétzliche Mittel fir den Kauf spezieller Ersatzteile zur
Verfigung’. Der franzésische Verband interner Betreiber
AGIR Transport'® hat 2011 einen Beschaffungsdienst fir
Wartungsmaterial und Fahrzeuge eingerichtet, um seine
Mitglieder besser beliefern zu kénnen und Zugang zu
glinstigeren Preisen zu bekommen als typische interne Be-
treiber, die ,isoliert” tatig sind.

Das Infrastrukturmanagement ist meist Auftragsbestand-
teil, vor allem in Auftrédgen fur schienengebundene Dienst-
leistungen. Die &ffentliche Ausgleichszahlung betrifft die
Erbringung der Dienstleistungen sowie die Erneuerung
des Wagenparks oder der Infrastruktur.

2.7 Uberblick iiber die Anwendung von Sozialbedingungen im Vergabeverfahren

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Befragungen
und der Analyse der néher untersuchten Lander bezlglich
der Anwendung von Sozialbedingungen in Ausschrei-
bungsverfahren dargestellt. Sozialbedingungen kénnen
zudem zur Auswahl von Angeboten dienen, wenn alle bie-
tenden Unternehmen kraft Gesetzes, Tarifvertragen oder
dienstleistungsspezifischer Verpflichtungen in Bezug auf
die Lohne und Lohnzusatzleistungen, die Arbeitsbedin-
gungen, Rentenanspriiche, die Arbeits- und Gesundheits-
schutz- oder Fortbildungsanforderungen, aber auch die
Serviceanforderungen zur Einhaltung bestimmter Min-
deststandards verpflichtet sind. Sozialbedingungen kén-
nen ferner Bestandteil eines direkt vergebenen Auftrags
sein. Sie haben den Zweck, die Qualitat der Leistungser-
bringung aufrechtzuerhalten oder zu verbessern und So-
zialdumping zu vermeiden.

Zudem wurde die Frage untersucht, in welchem Maf3e So-
zialbedingungen eine Rolle fir die Auswahl eines Ange-
bots spielen, welche Art von Sozialbedingungen eine Rolle
spielen und wie oft und auf welche Weise Sozialbedingun-
gen ausdricklich in Ausschreibungen oder Direktverga-
beverfahren erwdhnt werden. Dabei wurde der Aspekt der
Personalibernahme auBBer Acht gelassen, da dieser weiter
unten gesondert untersucht wird (Kapitel 4).

Betrachtet man die Anwendung von Sozialbedingungen,
so ist der Kontext der nationalen Gesetzgebung und der
Tarifverhandlungen zu beriicksichtigen. Zwar mussen die
nationalen gesetzlichen Vorschriften von allen Bietern be-
folgt werden, aber der Umfang, in dem Sozialstandards
gesetzlich verankert sind (und das Niveau solcher Stan-
dards), ist unterschiedlich. GleichermafBen spielen der An-

8 Olivier Domenach: Gestion directe ou déléguée, les déterminants du choix, S. 47 -http://_65430983298_1_1421100000.mobilicites.elteg.net/media/rapport-final-v-14-

0d-17-07-2015.pdf

? Siehe auch den Jahresbericht fiir 2014/2015, S. 23 - http://www.reseau-stas.fr/ftp/document/RAPPORT%200K%20A5%202014%20WEB_2.pdf

10 Siehe den folgenden Link: http://www.agir-transport.org/achats/
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wendungsbereich von Tarifvertragen und der Umfang, in
dem Standards in Tarifvertragen festgelegt werden, eine
wichtige Rolle in Ausschreibungsverfahren sowie in Bezug
auf den moglichen Wechsel des Betreibers. In Landern, in
denen auf sektoraler Ebene Tarifvertrage vereinbart wer-
den, die fur den gesamten Sektor verbindlich sind, ist die
Festlegung von Sozialbedingungen wohl von geringerer
Bedeutung, sofern solche Standards ein relativ hohes Ni-
veau haben. Bestehen keine Branchentarifvertrage, wenn
sie nur die Unterzeichnerparteien binden (und die Abde-
ckung durch die Sozialpartner relativ gering ist) und wenn
es erhebliche Unterschiede zwischen den in Branchenta-
rifvertragen und in Unternehmenstarifvertragen festgeleg-
ten Standards gibt, wird die Anwendung von
Sozialbedingungen in Ausschreibungen wohl eine gro-
Bere Rolle spielen.

In einigen Landern bestehen allgemeinverbindliche Bran-
chentarifvertrage (z. B. NL, AT, FR, Fl) oder solche, die quasi
far alle verbindlich sind, da fast alle Betreiber sie unter-
zeichnet haben (z. B. IT, SE). In anderen Landern sind Bran-
chentarifvertrage nicht fur alle Unternehmen verbindlich
oder es gibt keine, so dass Tarifverhandlungen auf Unter-
nehmensebene von gréBerer Bedeutung sind. Letztere Si-
tuation kann in kompetitiven Ausschreibungsverfahren zu
einer ungleichen Position in der Angebotsphase fihren. In
diesem Fall gibt es zwei Moglichkeiten - entweder in den
nationalen gesetzlichen Bestimmungen ist vorgesehen,
dass bei kompetitiven Ausschreibungen reprasentative
Branchentarifvertrage (oder représentative Unterneh-
menstarifvertrage) als Bezug fir die Erstellung eines An-
gebots seitens der Bieter dienen mussen, oder die
zustandige Vergabestelle stutzt sich auf die Artikel 4.5 und
4.6 (in Verbindung mit den Erwdgungsgrinden 16 und 17)
der PSO-Verordnung, um auf einen bestimmten Katalog
von Sozialstandards zu verweisen. Die erste Option wird
in Deutschland angewendet, wo die regionalen Tariftreue-
gesetze (TTGs) allen Bietern vorschreiben, den repréasen-
tativsten  Branchentarifvertrag  einzuhalten.  Die
Vergabestellen kénnen in Ubereinstimmung mit der PSO-
Verordnung zusatzliche Sozialbedingungen festlegen. In
Landern, wie z. B. BG, CZ und dem Vereinigten Kénigreich
(in den Bereichen, wo kompetitive Ausschreibungen
durchgefihrt werden) kann eine zustandige Vergabestelle
Sozialbedingungen auf der Basis der PSO-Verordnung
vorgeben.

Die Ergebnisse der Studie beziglich der Anwendung von
Sozialbedingungen in Vergabeverfahren (insbesondere
Ausschreibungsverfahren) kdnnen wie folgt zusammenge-
fasst werden:

M Es gibt sehr wenige Falle, in denen Sozialbedingungen
eine Rolle hinsichtlich der Auswahlkriterien gespielt
haben; die wichtigsten Kriterien sind der Preis, die tech-
nischen Anforderungen an den Wagenpark und die
Qualitat der Dienstleistung (Punktlichkeit, Wagenpark,
Sauberkeit, Kundenservice, Fortbildung der Fahrzeug-
fuhrer).

B In Ldndern mit allgemeinverbindlichen Branchentarifver-
trdgen sind die zustdndigen Vergabestellen der Ansicht,
dass die arbeitsrechtlichen Vorschriften und Branchen-
tarifvertrdge bereits ausreichende Sozialstandards vor-
sehen und erwahnen diese daher weder ausdricklich in
den Vergabeverfahren noch verlangen sie vorteilhaftere
Bedingungen als die in Branchentarifvertrégen vorgese-
henen. Dieser Grundgedanke kdénnte infrage gestellt
werden, da in manchen Fallen erhebliche Unterschiede
zwischen den auf Unternehmensebene und den auf sek-
toraler Ebene vereinbarten Beschéaftigungsbedingun-
gen bestehen konnen. In Osterreich beispielweise
wurde deutlich, dass die zustandige Vergabestelle auf
der Basis der nationalen gesetzlichen Bestimmungen
eine Reihe von Angebotsprifungen vornehmen muss.
Dies umfasst die angebotenen Personalkosten (den im
Einklang mit dem Tarifvertrag angebotenen Preis) und
die Erfahrung der Busfahrer; Prifungen bezliglich der
Zahlung der Sozialversicherungsbeitrdge und der kor-
rekten Beschaftigung ausléandischer Arbeitnehmer; ob
auch andere Lander die Angebote systematisch prifen
mussen, konnte im Rahmen dieser Studie nicht festge-
stellt werden.

B Sofern sie Uberhaupt angewandt werden, beziehen sich
typische Sozialbedingungen auf die Fortbildungsanfor-
derungen, die Personalqualifikation und Sprachkennt-
nisse sowie einen generellen Nachweis Uber gute
Standards und ein féhiges Personalmanagement (ein-
schlieBlich Personalausstattung, -bindung und Konflikt-
management), wie z. B. in Frankreich und Osterreich.
Mitunter kénnen auch spezielle technische Anforderun-
gen an den Wagenpark genannt sein, um die Sicherheit
und Gesundheit der Fahrzeugfihrer zu gewahrleisten (z.
B. ergonomische Sitze in den Niederlanden). Ebenfalls
erwahnt wurden Kriterien wie die Einstellung von Aus-
zubildenden oder alteren Arbeitnehmern. Diese Falle
scheinen jedoch eine Ausnahme in kompetitiven Aus-
schreibungen darzustellen.

B Ein Verweis auf Sozialbedingungen (wie oben erwéhnt)
und Personalmanagement (z. B. Leistungs- und Produk-
tivitatsanforderungen) konnte auch in Auftragen festge-
stellt werden, die direkt an einen internen Betreiber
vergeben wurden, Beispiele hierfir gibt es in Belgien
(Wallonien und Flandern) oder Frankreich.

B In der untersuchten Stichprobe gab es kein spezielles
Beispiel, in dem Sozialstandards als Kriterium fur die
Auswahl eines Angebots gegeniber einem anderen
dienten, sondern nur dafir, dass fur alle Bieter das glei-
che Niveau von Sozialstandards maBgeblich war.

Ein Thema der Studie betraf die Frage, in welchem Um-
fang Sozialbedingungen auch fiir Subunternehmer gelten
(sofern sie in den Ausschreibungsunterlagen vorgesehen
sind). Aus der Landeranalyse geht hervor, dass nurin Lén-
dern, in denen allgemeinverbindliche Branchentarifver-
trdge fir alle Betreiber gelten, die gleichen
Mindestbeschéaftigungsbedingungen anwendbar sind.
Dies wurde fiir Osterreich, Finnland und Frankreich sowie
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fur die Niederlande und Schweden angegeben, wo fir die
Mehrzahl der Subunternehmer derselbe Branchentarifver-
trag gultig ist. In anderen Landern (CZ, BG, DE, IT, UK) wer-
den Subunternehmer entweder durch verschiedene
Branchentarifvertrage abgedeckt oder sie verfigen tber
einen Unternehmenstarifvertrag oder keinen Tarifvertrag,
weil es sich um sehr kleine Unternehmen handelt. Uber-
dies missen Subunternehmer alle gesetzlichen Verpflich-
tungen erfillen. In diesen Landern wurden keine Félle
festgestellt, in denen Subunternehmer kraft der Leistungs-
beschreibung aufgefordert waren, dieselben Beschéfti-
gungsbedingungen anzuwenden wie der Hauptbetreiber.
Die Hauptbetreiber kdnnen jedoch besondere Sozialbe-
dingungen fur ihre Subunternehmer festlegen. Es scheint,
dass die Wahl des Subunternehmers in den meisten Fallen
auf dem Preis beruht, die Einhaltung nationaler gesetzli-
cher Bestimmungen kann jedoch vom Hauptbetreiber
Uberprift werden. Wenn von der zustandigen Vergabe-

2.8 Untervergabe und Ausgliederung

Laut Artikel 4.7 der PSO-Verordnung kann die zustandige
Vergabestelle in den Ausschreibungsunterlagen und in &f-
fentlichen Dienstleistungsauftrégen angeben, ob und in
welchem Mal3e eine Untervergabe seitens der Bieter/Be-
treiber zu erfolgen hat. Der Artikel sieht ferner vor, dass
der Bieter den Grofteil des &ffentlichen Auftrags selbst er-
fullen muss, wodurch der Umfang einer méglichen Unter-
vergabe begrenzt wird". In dem o6ffentlichen
Dienstleistungsauftrag sind zudem die fir Subunterneh-
mer geltenden Bedingungen aufzufihren. Aus dem vor-
stehenden Kapitel geht hervor, dass Subunternehmer
nicht immer die gleichen Regeln in Bezug auf Sozialstan-
dards fir Mindestarbeitsbedingungen anwenden. Daher
bestand eine Frage dieser Studie darin, zunéchst ein Ver-
standnis dafiir zu gewinnen, in welchem Umfang eine Un-
tervergabe stattfindet, wie diese sich entwickelt hat, warum
sie erfolgt und ob das Personal des Subunternehmers die-
selben Léhne und Arbeitsbedingungen erhéalt wie das
Kernpersonal.

Die Untervergabe stellt eine Option dar, die eine Reihe
von Vergabestellen in den Ausschreibungsunterlagen vor-
sehen. Dies kann im Zusammenhang mit einer traditionel-
len Kooperation mit kleinen und mittleren privaten
Verkehrsunternehmen stehen, die in der Region des jewei-
ligen Verkehrsnetzes anséssig sind. In den meisten Fallen
ist es zuldssig, Leistungen im Umfang zwischen 15 und 30
% unterzuvergeben. Eine Ausnahme bildet Belgien, wo in
den Auftradgen festgelegt ist, dass interne Betreiber min-
destens 30 % und hochstens 50 % der Leistungen (nur
Wallonien und Flandern) untervergeben sollen. Im Allge-
meinen mussen Untervergaben entweder vor oder bei
Vertragsschluss mit der zustdndigen Vergabestelle verein-
bart werden. Die Untervergabe von Linienverkehrsdiens-
ten wird vor allem in Belgien aus strategischen Griinden
angewendet, aber auch von Busbetreibern in den Nieder-

stelle Sozialbedingungen vorgegeben werden, wie etwa
spezielle Fortbildungsanforderungen, so kann es sich hier-
bei um eine Verpflichtung handeln, die der Hauptbetrei-
ber auch in Bezug auf seine Subunternehmer erfillen
muss. In dem fir Belgien analysierten Direktvergabever-
fahren beispielsweise sieht der Auftrag vor, dass der in-
terne Betreiber sicherzustellen hat, dass Subunternehmer
ihren Arbeitnehmern die gleichen Arbeitsbedingungen
bieten wie der Hauptbetreiber.

landen (bis zu 15 % der Leistungen), in Osterreich (bis zu
30 % der Leistungen), Deutschland (bis zu 40 % der Leis-
tungen in einigen Regionen) und in ltalien, wo die Verga-
bestellen eine Untervergabe zwischen 15 und 30 %
vorsehen. In allen anderen Léandern werden Unterverga-
ben eher als marginal betrachtet und nicht strategisch an-
gewandt, sondern vielmehr um Kapazitdtsprobleme zu
[Gsen.

In der Mehrzahl der Lénder stehen die Arbeitsbedingun-
gen der Subunternehmer aufgrund unterschiedlicher Un-
ternehmenstarifvertrdge nicht im Einklang mit denen des
Hauptbetreibers. Andererseits fallen die Subunternehmer
in folgenden Landern unter den Anwendungsbereich der
Branchentarifvertrage (dieselben, die fir den Hauptbetrei-
ber gelten): Finnland, Osterreich, Frankreich, Niederlande
(auBer im Falle von Taxidienstleistungen oder Reisebusun-
ternehmen) und Schweden (sofern der Branchentarifver-
trag unterzeichnet wurde). Nur in Italien, Deutschland, in
den Niederlanden und in Osterreich ist man der Ansicht,
dass der Einsatz von Subunternehmern in den vergange-
nen 10 Jahren zugenommen hat.

Neben der Untervergabe wurde untersucht, welche Be-
deutung die Ausgliederung im Sektor hat. Wahrend in der
Vergangenheit interne Betreiber viele Dienstleistungen
selbst erbracht haben, wurde gefragt, ob nach der Einfiih-
rung kompetitiver Ausschreibungen weiterhin alle Dienst-
leistungen vom Hauptbetreiber erbracht werden oder ob
bestimmte Bereiche der Leistungen an andere Unterneh-
men ausgegliedert werden. Eine der Folgen dieser Um-
wandlung des OPNV-Marktes besteht insbesondere darin,
dass diese Arbeitnehmer zuvor durch Tarifvertrage auf Un-
ternehmensebene / OPNV-spezifische Tarifvertrage abge-
deckt waren, aber nach der Ausgliederung unter andere
Branchentarifvertrage fallen und die Arbeitsbedingungen

11 Bei einer Direktvergabe wird die Untervergabe durch den Art 5.2¢) geregelt, und die internen Betreiber miissen den GroBteil der offentlichen Dienstleistung

selbst erbringen.
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woméglich nicht aufrechterhalten werden. Im Rahmen der
Studie sollte daher festgestellt werden, in welchem Um-
fang Unternehmen Dienstleistungen ausgliedern und um
welche Dienstleistungen es sich dabei handelt.

Was Ausgliederungen betrifft, so werden diese Uberwie-
gend fur (technische) Wartungs-, Sicherheits- und Fahr-
zeugreinigungsleistungen durchgefiihrt. Dieser Trend
betrifft alle eingehend untersuchten Lander sowie inter-
nen und privaten Betreiber gleichermaBen, wenn auch
nichtin demselben Umfang. Interne Betreiber neigen nach
wie vor dazu, einen erheblichen Teil der Wartungs- oder
Fahrzeugreinigungsleistungen betriebsintern zu erbrin-
gen. Sicherheitsleistungen werden am haufigsten ausge-

gliedert. Die Ausgliederung von (technischen) Wartungs-
leistungen kann im Falle von kompetitiven Ausschreibun-
gen strategische Grinde haben, was in Finnland,
Schweden und in den Niederlanden angegeben wurde.

Eine Einschatzung, in welchem MaBe die Arbeitsbedin-
gungen flir ausgegliederte Arbeitnehmer abweichen, ist
nicht méglich. In Irland und Deutschland beispielsweise
ging aus den Interviews hervor, dass Tarifvertrage fir Fahr-
zeugreinigungspersonal tendenziell weniger vorteilhaft
sind als diejenigen, die fir die Beschéftigten des &ffentli-
chen Personennahverkehrs angewandt werden.

2.9 Uberblick Personaliibernahme bei einem Betreiberwechsel

In diesem Kapitel werden die Situationen in den einzelnen
Landern bezlglich der Folgen fiir das Personal verglichen,
wenn nach einer kompetitiven Ausschreibung ein Betrei-
berwechsel stattfindet.

Es gibt funf grundséatzliche Situationen, in denen im Zu-
sammenhang mit einem Wechsel des Betreibers im 6ffent-
lichen Personennahverkehr gegenwartig eine
Personalibernahme stattfindet. Drei Situationen kénnen
aus rechtlicher Sicht als ,Personalibergang” bezeichnet
werden, wahrend es sich in zwei Situationen de facto um
einen Personalibergang handelt:

¢ Die Personallbernahme ist kraft nationaler Gesetze vor-
geschrieben (z. B. Transportgesetze) - dies ist in den Nie-
derlanden der Fall.

e Ein Betreiberwechsel infolge einer kompetitiven Aus-
schreibung wird aufgrund spezifischer nationaler Nor-
men stets als Betriebsiibergang geméaB den nationalen
Bestimmungen zur Durchfihrung der Richtlinie
2001/23/EG betrachtet. Dies stellt eine spezifische na-
tionale Durchfiihrung dar, die den Anwendungsbereich
der EU-Richtlinie Gber den Betriebslibergang erweitert,
welche einen Betreiberwechsel nach einer kompetitiven
Ausschreibung nicht generell als Betriebslibergang ein-
stuft. Dies ist z. B. im Vereinigten Kénigreich und in Frank-
reich der Fall.

* In den Ausschreibungsunterlagen ist ein Ubergang des
Wagenparks und der Betriebsmittel vorgeschrieben.
Demzufolge wird ein Betreiberwechsel als Betriebsiber-
gang gemaB den nationalen Bestimmungen zur Durch-
fihrung der EU-Richtlinie 2001/23/EG Uber den
Personallibergang im Falle eines Betriebslibergangs an-
gesehen. Infolgedessen wird das Personal von dem
neuen Betreiber ibernommen.

Die zwei De-facto-Situationen des Personallbergangs:

¢ Die zustandigen Vergabestellen stiitzen sich auf den Ar-
tikel 4(5) der PSO-Verordnung - entweder ausdriicklich
oder stillschweigend - und verlangen bei einem Betrei-
berwechsel eine Personaliibernahme (kein Ubergang

der Betriebsmittel). Diese Situation wurde in Deutsch-
land und in Stockholm festgestellt.

e Die Personallibernahme wird nicht von der zustandigen
Stelle gefordert, kann jedoch in der Praxis zwischen dem
VeréuBerer, dem Ubernehmer und den relevanten Ge-
werkschaften im Einzelfall ausgehandelt werden oder im
Rahmen eines Branchentarifvertrags ,geregelt” sein. Sol-
che Verhandlungen haben in Schweden (auBer Stock-
holm) stattgefunden. In Finnland gibt es einen
Branchentarifvertrag, der fir den Fall eines Betreiber-
wechsels die Griindung einer speziellen ,Transfereinheit”
unter der Schirmherrschaft der staatlichen Arbeitsver-
mittlung vorsieht, aus welcher der neue Betreiber Ar-
beitskréfte einstellen muss. In dieser Phase ist der
Grofteil der Arbeitskrafte praktisch auf den neuen Be-
treiber Ubergegangen oder aus dem Sektor ausgeschie-
den, um anderswo einen Arbeitsplatz zu finden.

Die folgende Tabelle verschafft einen Uberblick iiber die
Ergebnisse aus den ndher untersuchten Landern:
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Grafik 2.4 Uberblick Personaliibernahme bei einem Betreiberwechsel

AT

Bestimmungen tber den Personaliibergang

Kein Personaliibergang bei einem Betreiberwechsel geméaf nationalem Gesetz erforderlich; wird nicht als Be-
triebsiibergang angesehen (was jedoch von den Ausschreibungsunterlagen abhéngt und ob Betriebsmittel
Ubergehen); die Vergabestelle kénnte die VO 1370/2007 anwenden, dies ist jedoch noch nicht geschehen.

BE

Nur Direktvergabe, es ist nicht klar, was im Fall einer Ausschreibung geschieht.

BG

Kein Personaliibergang bei einem Betreiberwechsel gemé&B nationalem Gesetz erforderlich; in bestimmten Fal-
len ist von einem Betriebsiibergang auszugehen, wenn z. B. Betriebsmittel Ubergehen; die Vergabestelle kdnnte
die VO 1370/2007 anwenden.

Ccz

Personallibernahme kdnnte geméf nationalen Bestimmungen iiber den Betriebsiibergang erfolgen, dies héngt
jedoch wesentlich von der Vergabeart und dem Vergabeverfahren ab (z. B. Ubergang von Betriebsmitteln); die
Vergabestelle kénnte die VO 1370/2007 anwenden und eine Personalibernahme fordern.

DE

Kein Personaliibergang bei einem Betreiberwechsel gemaB nationalem Gesetz fiir den OPNV; gilt nicht als Be-
triebslibergang (héngt jedoch davon ab, ob Betriebsmittel ibergehen); die Vergabestelle konnte die VO
1370/2007 anwenden; dies ist bereits fur direkt betroffenes Personal geschehen. Fiir den konventionellen
Schienenpersonenverkehr hat die nationale Gesetzgebung kirzlich eine obligatorische Personalibernahme
eingefihrt. Die Gesetzgebung in Rheinland-Pfalz sieht ebenfalls eine obligatorische Personaliibernahme fir den
OPNV vor. 2

DK

Personalibernahme bei einem Betreiberwechsel kann stattfinden, wenn es sich gemaB nationalem Recht um
einen Betriebslibergang handelt (Betriebsmittellibergang), dies ist den Angaben zufolge hdufig vorgekommen;
alle mit den Dienstleistungen verbundenen Arbeitnehmern werden Glbernommen und sind in den Ausschrei-
bungsunterlagen aufzufihren.

Fl

Ein Personalibergang bei einem Betreiberwechsel findet nicht statt, da es sich nach nationalem Recht nicht um
einen Betriebslibergang handelt; die Vergabestelle kénnte die VO 1370/2007 anwenden; die Personaliiber-
nahme findet jedoch aufgrund einer fir alle Betreiber verbindlichen Vereinbarung der Sozialpartner in allen Fé&l-
len eines Betreiberwechsels statt, Ubergang des direkt betroffenen Personals.

FR

Personaliibernahme bei einem Betreiberwechsel gilt nach nationalem Gesetz als Betriebslibergang - der Artikel
L1224-1 des Arbeitsgesetzes findet Anwendung, wenn die ausgeschriebene Dienstleistung von einer eigen-
standigen Einheit erbracht wird; die zu Ubernehmenden Arbeitskrafte sind von der Vergabestelle in den Aus-
schreibungsunterlagen anzugeben.

HU

Kein Personaliibergang bei einem Betreiberwechsel; gilt nach nationalem Recht nicht als Betriebstibergang (ist
jedoch davon abhangig, ob Betriebsmittel iibergehen); die Vergabestelle kénnte die VO 1370/2007 anwenden.

Kein Personallibergang bei einem Betreiberwechsel; gilt nach nationalem Recht nicht als Betriebsiibergang
(kann jedoch davon abhéngen, ob Betriebsmittel Gbergehen); die zustdndige Vergabestelle konnte die VO
1370/2007 anwenden; bei StraBenbahndiensten ist der Wagenpark nicht Eigentum des Betreibers, daher
wirde eine Personaliibernahme erfolgen (kein praktisches Beispiel verflgbar).

Situation ist unklar; Betreiberwechsel kann als Betriebsliibergang angesehen werden, was nach nationalem
Recht eine Personalibernahme erfordert; die zusténdige Vergabestelle konnte die VO 1370/2007 anwenden;
Leitlinien, wie die Personaliibernahme durchzufiihren ist; bislang kein praktisches Beispiel.

Lv

Nur Direktvergabe, es ist nicht klar, was im Falle einer Ausschreibung geschieht.

NL

Transportgesetz von 2000 schreibt die Personaliibbernahme bei einem Betreiberwechsel vor; betrifft vorwiegend
direkt betroffenes und einen Anteil des indirekt betroffenen Personals.

Sl

Kein Personallibergang bei einem Betreiberwechsel, da nach nationalem Recht nicht von einem Betriebstiber-
gang ausgegangen wird (kann jedoch davon abhangen, ob Betriebsmittel ibergehen); die zustandige Verga-
bestelle kdnnte die VO 1370/2007 anwenden.

SE

Kein Personaliibergang bei einem Betreiberwechsel, da nach nationalem Recht nicht von einem Betriebsiber-
gang ausgegangen wird (kann jedoch davon abhangen, ob Betriebsmittel ibergehen; die zustédndige Vergabe-
stelle konnte die VO 1370/2007 anwenden; dies ist bereits geschehen, aber das Erfordernis der
Personalibernahme wird diskutiert.

UK

Ein Betreiberwechsel gilt im Sinne der nationalen gesetzlichen Bestimmungen von 2006 iber den Betriebstiber-
gang und die Anderung der Dienstleistung als Betriebsibergang; diese schreiben eine Ubernahme des betrof-
fenen Personals vor (das mit Bezug auf die Dienstleistungen anzugeben ist).

12 Weitere Informationen enthélt auch dieser Artikel: Rohrmann, Pfaff (2016): Beschéftigteniibergang im SPNV im EU-Vergleich, in: Der Nahverkehr 1-2 2016
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Invier von 16 Lédndern, in denen Daten gesammelt wurden
- Frankreich, Finnland, Niederlande und Vereinigtes Koé-
nigreich - erfolgt der Personalibergang bei einem Betrei-
berwechsel infolge einer Ausschreibung auf der Basis der
nationalen Gesetze oder des Branchentarifvertrags. In sie-
ben Landern - Osterreich, Danemark, Tschechische Repu-
blik, Ungarn, Slowenien, Schweden und Bulgarien - erfolgt
normalerweise kein Personaliibergang, da ein Betreiber-
wechsel in den meisten Fallen gemal den nationalen Be-
stimmungen zur Durchfihrung der EU-Richtlinie
2001/23/EG Uber den Betriebsiibergang nicht als Be-
triebsibergang gilt (dies kann jedoch vom genauen Inhalt
des Ausschreibungsverfahrens abhiangen, insbesondere
wenn Betriebsmittel Gbergehen; dieser Fall kommt in Da-
nemark haufiger vor) und sofern keine anderen nationalen
Bestimmungen fur eine solche Situation bestehen. Was Ita-
lien betrifft, ist die Situation nicht eindeutig. Félle, in denen
die zustandigen Vergabestellen auf die VO 1370/2007 ver-
wiesen haben, sind selten (z. B. Deutschland, potentiell
auch Schweden und ltalien). Bislang gibt es nur sehr we-
nige Beispiele aus Landern, in denen kompetitive Aus-
schreibungen durchgefiihrt wurden und in denen die
Personaliibernahme nicht obligatorisch ist. Aus den Inter-
views ging hervor, dass die Anwendung dieser Option mit-
unter als rechtlich komplex und technisch schwierig
betrachtet wird, so dass die Vergabestellen sie nur zéger-
lich umsetzen. In Deutschland leisten eine Reihe regiona-
ler Stellen Unterstitzung in solchen Verfahren. Neue
gesetzliche Bestimmungen, die nur den Bahnsektor be-
treffen, sehen seit jingster Zeit eine ,Soll”-Bestimmung in
Bezug auf das Erfordernis der Personalliibernahme vor. Die
Option, dies fur alle 6ffentlichen Personennahverkehrsleis-
tungen verbindlich zu machen (was urspringlich vorge-
schlagen wurde) wurde auf Bundesebene nicht
angenommen, wird jedoch in mindestens einem Bundes-
land in einem Gesetzentwurf vorgelegt.

In Belgien und Lettland bleibt die Situation unklar, da ge-
genwartig nur die Direktvergabe angewendet wird. Dies
gilt auch fur den Busverkehr in Irland. Dies kénnte sich in
Zukunft andern, da die Arbeitnehmer es vorgezogen
haben, mit der Regierung auszuhandeln, dass die Perso-
nalibernahme freiwillig und nicht obligatorisch sein soll.
Somit haben Arbeitnehmer die Wahl, ob sie Gbernommen
werden wollen oder nicht, ferner ist zu bericksichtigen,
dass Ausschreibungen weiterhin nur in geringem Umfang
stattfinden wiirden, wenn die derzeitigen irischen Projekte
durchgefiihrt werden wiirden (es besteht die Absicht, 10
% des Dubliner Busverkehrs auszuschreiben). Es scheint,
dass die Verordnung in Ladndern, in denen ein Betreiber-
wechsel nicht notwendigerweise als Betriebstibergang an-
gesehen wird und daher nicht automatisch einen
Personallbergang zur Folge hat, rechtliche Klarheit und
Sicherheit geschaffen hat. In Frankreich und im Vereinigten
Kénigreich gilt ein Betreiberwechsel in allen Féllen als Be-
triebslibergang (Dienstleistungsiibergang), folglich findet
ein Personaliibergang gemaB den nationalen Bestimmun-
gen statt.

In den Niederlanden ist die Personaliibernahme aufgrund
einer Bestimmung des nationalen Gesetzes tber die Ver-
gabe von Konzessionen im 6ffentlichen Personennahver-
kehr obligatorisch.

Wenngleich in Finnland ein Betreiberwechsel nicht als Be-
triebstibergang angesehen wird, der eine Personaliiber-
nahme erfordert, gibt es einen allgemeinverbindlichen
Branchentarifvertrag, der eine Personalibernahme bei
einem Betreiberwechsel nach einer Ausschreibung vor-
sieht.

2.10Schlussfolgerungen und Zusammenfassung der Ergebnisse - Entwicklung des
OPNV-Marktes in den vergangenen 10 Jahren

Die in die allgemeinen Eigenschaften des OPNV-Marktes
gewonnenen Einblicke lassen erkennen, dass die Verord-
nung 1370/2007 sowie zunehmende Beschrankungen der
offentlichen Mittel in einigen Landern ein Ansto3 gewesen
sind, kompetitive Ausschreibungen anzuwenden, wéhrend
diese Wahl in anderen Léndern bereits vor Inkrafttreten
der Verordnung getroffen wurde (z. B. Frankreich, Deutsch-
land, die Niederlande und Schweden). Die Anwendung
kompetitiver Ausschreibungen hat vor allem in den ver-
gangenen 10 Jahren in den Niederlanden zugenommen
(aufgrund der Gesetzgebung in 2000) und Finnland (na-
tionale Bestimmungen, die kompetitive Ausschreibungen
ermdglichten und vor der PSO-Verordnung in Kraft waren;
Ausschreibung als jlingste strategische Entscheidung), mit
dem Ergebnis, dass mehr als 80 % der Buslinien wettbe-
werblich ausgeschrieben werden. Auch in Deutschland
und ltalien werden in jlingster Zeit vermehrt kompetitive

Ausschreibungen angewandt. Es gibt einen allgemeinen
Trend zu einer vermehrten Anwendung kompetitiver Aus-
schreibungen, der auf der Knappheit 6ffentlicher Mittel,
aber auch der Annahme beruhen mag, kompetitive Aus-
schreibungen wiirden die Qualitét erhéhen und die Ge-
samtkosten senken. Andererseits ist die Anwendung
kompetitiver Ausschreibungen im OPNV noch nicht sehr
verbreitet, denn in der Mehrzahl der Mitgliedstaaten tber-
wiegt die Direktvergabe. In einigen Féllen - in Frankreich
und Deutschland - wurde zudem festgestellt, dass die Ver-
gabestellen nach der Durchfiihrung kompetitiver Aus-
schreibungen oftmals wieder die interne Vergabe
anwenden. Diese Moglichkeit besteht nichtin Landern, in
denen die Ausschreibung kraft der nationalen Bestimmun-
gen vorgeschrieben ist.
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Die nationalen Regelungsrahmen fiir den &ffentlichen Per-
sonennahverkehr sehen keine néhere Spezifizierung hin-
sichtlich der Anwendung von Sozialbedingungen als
Auswabhlkriterium in Ausschreibungsverfahren vor, und auf
nationaler Ebene gibt es keine ndheren Bestimmungen,
die klarstellen, welche Art von Sozialbedingungen im Hin-
blick auf die Qualitat berlcksichtigt werden kénnten. Dies
kann bei der Anwendung der Artikel 4(5) und 4(6) der
PSO-Verordnung zu rechtlicher Unsicherheit fihren.

Einige Lander, wie etwa Osterreich, haben Leitlinien ver-
offentlicht, in denen erldutert wird, wie Sozialbedingungen
und Kriterien fur die Auswahl eines Angebots angewendet
werden kénnen.

In allen Ladndern sind natirlich die Einhaltung des Arbeits-
gesetzes, Gleichbehandlung sowie Arbeits- und Gesund-
heitsschutzvorschriften Kriterien, die erfillt werden
mussen, um an einer Ausschreibung teilnehmen zu kon-
nen (ebenso wie Vorschriften Gber die Erfillung der Sozi-
alversicherungs- und Steuerpflichten). In einigen Landern,
wie z. B. Osterreich oder Finnland, wo Branchentarifver-
trage fur alle Betreiber verbindlich sind, ist die Umsetzung
und Einhaltung solcher Vertrage nachzuweisen oder si-
cherzustellen. Einige wenige Beispiele wurden genannt,
in denen die Vergabestellen Sozialbedingungen bezlg-
lich der Leistungsanforderungen festgelegt haben, wie z.
B. Fortbildung, Fahrzeugfihrer, die Kenntnisse der Landes-
sprache und der Region haben missen, oder es wurde die
Zahl der Beschaftigten festgelegt, die zur Erbringung der
Dienstleistungen notwendig sind. In seltenen Féllen gibt
es noch andere Anforderungen, wie etwa die Notwendig-
keit, Arbeitnehmer aus bestimmten Zielgruppen einzustel-
len oder andere Prinzipien des Personalmanagements
anzuwenden. Die Bezugnahme auf das Personalmanage-
ment und soziopolitische Ziele, wie etwa die Einstellung
bestimmter Zielgruppen und Auszubildender, wurde hau-
figer bei direkt vergebenen Auftragen festgestellt. In 6f-
fentlichen Dienstleistungsauftrégen fur interne Betreiber
kann konkreter festgelegt werden, welche Art von Sozial-
bedingungen weiterbesteht oder welche Anderungen er-
folgen sollen. Es gibt Beispiele fir private und interne
Betreiber, die eindeutig zeigen, wie wichtig ein gut funk-
tionierender Sozialdialog ist.

Berlcksichtigt man den Anteil der Subunternehmer und
die Méglichkeit, Dienstleistungen auszugliedern, so ist
festzustellen, dass kaum Sozialbedingungen angewandt
werden, die festlegen, dass das Personal des Subunter-
nehmers die gleichen Arbeitsbedingungen erhalten muss
wie das Kernpersonal des Hauptbetreibers (in Landern, in
denen die Subunternehmer nicht durch einen verbindli-
chen Branchentarifvertrag abgedeckt sind). Nur in Belgien
wurde ein Beispiel gefunden, wo die Vergabestelle den
Umfang der Untervergabe fiir den internen Betreiber fest-
gelegt (bis zu 50 %) und zugleich gefordert hatte, dass die
Arbeitsbedingungen des Personals des Subunternehmers
denjenigen des Hauptbetreibers entsprechen missen,
was zudem Uberwacht werden musste (Region Flandern
und Wallonien).

Die kirzeste Laufzeit betragt 5 Jahre und die langste 15
Jahre, insbesondere fir integrierte Dienstleistungen, die
Bus und Stadtbahn umfassen (Ublicherweise 10 bis 15
Jahre fir schienengebundene Dienste). Wenn groBere In-
vestitionen geplant sind, kann die Laufzeit des &ffentlichen
Dienstleistungsauftrags unter Beriicksichtigung der Amor-
tisierungsdauer der Wirtschaftsgiiter um 50 % bis zu 22,5
Jahren verlangert werden. Im Allgemeinen sind die Bereit-
stellung des Wagenparks und die technische Wartung Be-
standteil der Auftrage fur Busdienste. Es gibt einige
Ausnahmen, wie z. B. Frankreich. Auftrage fur Stral3en-
bahn- oder Stadtbahndienste kénnen die Bereitstellung
des Wagenparks umfassen (was jedoch eher untypisch ist),
erstrecken sich jedoch auf die Wartung des Wagenparks
und mitunter die der Infrastruktur.

In den untersuchten Landern gibt es unterschiedliche
Rechtsgriinde fir eine Personaliibernahme:

e In vier von 16 Landern, in denen Daten gesammelt wur-
den - Frankreich, Finnland, Niederlande und Vereinigtes
Konigreich - erfolgt der Personaliibergang bei einem Be-
treiberwechsel infolge einer Ausschreibung auf Basis der
nationalen Gesetze oder des Branchentarifvertrags. In
Frankreich und dem Vereinigten Kénigreich gilt ein Be-
treiberwechsel nach nationalem Recht als Betriebstiber-
gang; in den Niederlanden ist die Personalibernahme
auf der Basis des nationalen Beférderungsgesetzes ob-
ligatorisch, und in Finnland erfolgt die Personaliber-
nahme aufgrund eines nationalen Branchentarifvertrags,
der de facto eine Personaliibernahme verlangt, indem
der neue Betreiber seine Arbeitskréfte aus einem Pool
der Arbeitnehmer des friheren Betreibers einstellen
muss.

In sieben Landern - Osterreich, Danemark, Tschechische
Republik, Ungarn, Slowenien, Schweden und Bulgarien
- erfolgt normalerweise kein Personallbergang, da ein
Betreiberwechsel in den meisten Féllen gemal den na-
tionalen Bestimmungen zur Durchfihrung der EU-Richt-
linie 2001/23/EG Uber den Betriebstibergang nicht als
Betriebslibergang gilt (dies kann jedoch vom genauen
Inhalt des Ausschreibungsverfahrens abhangen, insbe-
sondere wenn Betriebsmittel ibergehen; dieser Fall
kommt in Danemark haufiger vor) und sofern keine an-
deren nationalen Bestimmungen fir eine solche Situa-
tion bestehen. In Italien ist die Situation nicht klar,
wenngleich das Verkehrsministerium Unterstiitzung bei
einer Personaliibernahme leistet. Es gibt nur sehr wenige
Falle, in denen die zustandigen Vergabestellen auf die
Verordnung 1370/2007 verwiesen haben (wahrschein-
lich nur in Deutschland und Schweden).

In Belgien, Irland (fir Busdienste) und Lettland ist die Si-
tuation nicht eindeutig, da gegenwartig nur die Direkt-
vergabe angewandt wird.

Trotz der schwierigen Wirtschaftslage in jingster Zeit ist
die Zahl der Beschaftigten entweder stabil geblieben oder
gestiegen. In drei Mitgliedstaaten ist die Zahl der Beschéf-
tigten leicht gesunken (Deutschland, Italien und Irland).
Mit einigen Ausnahmen betrifft dies hauptséchlich Fih-
rungs- und Verwaltungspersonal sowie andere nicht-ope-
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rative Arbeitnehmer. Bei den Arbeitnehmern handelt es
sich groBtenteils um festangestellte Vollzeitkrafte. Nur in
den Niederlanden und in Schweden wurde angegeben,
dass der Anteil der Leiharbeitnehmer héher ist (von den
12 naher untersuchten Landern). Die Mehrarbeit hat sich
verringert und wird in geringerem Umfang angewendet.
Kompetitive Ausschreibungen kénnten dazu beigetragen
haben, dass sich die Gesamtzahl des Verwaltungsperso-
nals und technischen Personals verringert hat, obwohl
auch zu beriicksichtigen ist, dass durch elektronische Fahr-
karten und die Automatisierung der Fahrkartenausgabe
weniger Servicepersonal bendtigt wird. Der Anteil der
Fahrzeugfihrer hat sich im Laufe der Zeit erhht, doch dies
kann auch mit einem Anstieg der Fahrgastzahlen oder der
Erweiterung von Linien zusammenhangen. Kompetitive
Ausschreibungen kénnen einen Anstieg des Durch-
schnittsalters der Beschaftigten im Sektor zur Folge haben,
weil die Unternehmen fir einen bestimmten Zeitraum Ein-
stellungsstopps verhéngt haben, die sich weiterhin auf die
Alterspyramide im Sektor auswirken (z. B. in Deutschland),
oder weil Verpflichtungen zur Personalibernahme die In-
vestitionen in die Anwerbung begrenzen (z. B. Nieder-
lande), oder weil wegen einer mangelnden oder nur
geringen Personalfluktuation weniger junge Menschen
eingestellt werden konnten (Frankreich), oder aber auf-
grund eines Rickgangs der Attraktivitat des Sektors fur
junge Menschen und schlieBlich aufgrund wesentlicher
Veranderungen hinsichtlich der Vergltung wie in Deutsch-
land oder Osterreich (kein weiterer Abschluss beamten-
dhnlicher Arbeitsvertrdge). Auch interne Betreiber, vor
allem in den zwei untersuchten MOE-Landern (Tsche-
chische Republik und Bulgarien), verzeichnen einen Ruick-
gang der Attraktivitat, insbesondere was den Beruf des
Kraftfahrers im OPNV-Sektor betrifft. In den MOE-Landern
konkurrieren die Anwerbungsaktivitdten mit dem Guter-

kraftverkehrssektor, wo die Vergltung den Befragten zu-
folge attraktiver ist.

Die wesentlichsten Verédnderungen in den Arbeitsbedin-
gungen wurden beziglich der Arbeitszeit (in Bezug auf
Ruhepausen) und der Arbeitsorganisation (Organisation
von Schichten, z. B. Anpassung an Hauptverkehrszeiten
und verkehrsschwache Stunden, Aufteilung der Schichten
auf die Morgen- und Abendstunden) festgestellt und nicht
hinsichtlich des angewandten Arbeitsvertrags.

Die Analyse der Art des Betreibers (internationaler, &rtli-
cher privater oder interner Betreiber) zeigt, dass der
Marktanteil internationaler Unternehmen gestiegen ist, vor
allem dort, wo kompetitive Ausschreibungen angewendet
werden. Die Folgen der zunehmenden Prasenz internatio-
naler Unternehmen fir die Beschéaftigung oder die Markt-
dynamik im Sektor sind nicht eindeutig. Besonderes
Augenmerk ist auf die wachsende Zahl von Zusammen-
schlissen gréBerer Akteure zu legen, um sicherzustellen,
dass sich der Marktanteil nicht auf einen oder zwei Betrei-
ber konzentriert. Gleichwohl gibt es eine hohe Zahl von in-
ternen Betreibern, lokalen kleinen und mittleren privaten
Betreibern, die den Sektor ebenso pragen wie die groBen
internationalen Unternehmen.
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3 Vergleichender Uberblick: Festlegung von Sozialbedingun-
gen im offentlichen Personennahverkehr - Entwicklung und
aktuelle Situation

Wesentliche Ergebnisse

B In AT, FR, FI, DK, IT, NL und SE werden auf nationaler Ebene Branchentarifvertrage ausgehandelt, deren Bedin-
gungen durch Unternehmenstarifvertrage noch verbessert werden. Im GroBteil dieser Lander gelten sektorale
Vereinbarungen fur alle Betreiber, entweder weil sie alle Mitglieder der unterzeichnenden Sozialpartnerorgani-
sation sind oder weil die Vereinbarungen allgemeinverbindlich sind. In Deutschland sind nur die Unterzeichner-
organisationen an regionale Branchentarifvertrage gebunden, und es bestehen unterschiedliche Vertréage fur
offentliche und private Betreiber (was hauptsachlich fir den Busmarkt relevant ist). Unternehmenstarifvertrage
kénnen die in Branchentarifvertragen festgelegten Standards erheblich verbessern (um etwa 20-30 %). In Belgien
hat jeder der internen Betreiber der drei Regionen einen eigenen Tarifvertrag.

B In BG, CZ, HU, IE, LV, LT und UK finden Uberwiegend Tarifverhandlungen statt, und es werden keine Branchen-
tarifvertrége geschlossen

B Nur in Ldndern, in denen allgemeinverbindliche Branchentarifvertrédge bestehen, missen neu in den Markt ein-
tretende Betreiber diese Standards befolgen.

B Branchentarifvertrage regeln im Allgemeinen die Lohne und Lohnbestandteile. In Abhangigkeit vom jeweiligen
Land decken sie meist auch die Arbeitszeit, den Arbeits- und Gesundheitsschutz, ja sogar die Fortbildung ab;
nationale gesetzliche Vorschriften in Ubereinstimmung mit der EU-Gesetzgebung legen den Mindestrahmen
hinsichtlich Arbeitszeit, Jahresurlaub (Mindestanspruch), Arbeits- und Gesundheitsschutz oder Fortbildung fest
(zumeist auf der Ebene des Berufseinstiegs oder der Fortbildung) sowie in Bezug auf die Rentenanspriche; un-
ternehmensspezifische Vereinbarungen sind zudem in Bezug auf die Lohne, Lohnbestandteile und andere Leis-
tungen wichtig, aber auch fir den Arbeits- und Gesundheitsschutz, besondere Arbeitsvereinbarungen, die
Fortbildung und insbesondere bezlglich unternehmensspezifischer Vereinbarungen Gber Gesundheits- und
Rentenleistungen.

Entwicklung der Sozialbedingungen in den vergangenen 10 Jahren (2004-2014)

B Die Entwicklung der Lohne (monatlicher Bruttolohn) hat sich wegen fehlender Daten als schwierig zu bewer-
tender Aspekt erwiesen, vor allem wenn es keine sektorspezifischen Vertrége gibt. Die Trends basieren auf Bran-
chentarifvertragen - sofern solche bestehen - oder auf Versténdigungen der Sozialpartner des Sektors und
zeigen, dass die Lohne in den meisten ndher untersuchten Landern stabil geblieben sind (d. h. es gab Erhéhun-
gen entsprechend oder geringfligig Uber dem Lebenshaltungskostenindex und der Inflationsrate); nur in Finn-
land, den Niederlanden und Irland haben die Sozialpartner vereinbart, die Léhne deutlich Gber dem
Lebenshaltungskostenindex und der Inflationsrate zu erhéhen); die Lohnbestandteile entsprechen im Allgemei-
nen den Lohnentwicklungen.

B Die wochentliche Arbeitszeit hat sich in den meisten naher untersuchten Landern nicht verandert, nur Frankreich
und das Vereinigte Kénigreich berichten einen leichten Rickgang der Arbeitszeit fir Fahrzeugfihrer; Deutsch-
land berichtet Uber einen leichten Anstieg der Arbeitszeit. Ein Aspekt, den die Arbeitnehmer in fast allen Landern
genannt haben, ist die Intensivierung der Arbeit aufgrund von EffizienzmaBnahmen (z. B. kiirzere Wendezeiten
an Endhaltestellen, enge Fahrpléne, Verdnderungen hinsichtlich der Zeit, die als Arbeitszeit gerechnet wird, Ver-
kehrsstaus in einigen Stadten; Aufteilung von Schichten nach Hauptverkehrszeiten und verkehrsschwachen Zei-
ten).

B Die Ausbildungspolitik und die Angebote haben sich den Angaben zufolge in Osterreich, Belgien und Italien
verbessert. Es ist jedoch schwierig, allgemeine Trends in dieser Hinsicht zu beschreiben, da die Ausbildungs-
politik unternehmensspezifisch ist. Die Richtlinie 2003/59/EG sieht Mindestanforderungen fir die Grundquali-
fikation und die regelméaBige Fortbildung fir Busfahrer vor und wurde von allen Mitgliedstaaten in nationales
Recht umgesetzt.




B Die Rentenanspriiche werden stark von den nationalen politischen Entwicklungen beeinflusst. Den Angaben
zufolge sind die Rentenleistungen in den vergangenen zehn Jahren in den meisten untersuchten Landern stabil

geblieben.

3.1 Rahmen fiir die Festlegung von Sozialbedingungen

Ziel dieses Kapitels ist es, einen Uberblick iber die Festle-
gung von Sozialbedingungen im OPNV-Sektor zu geben.
Dies umfasst Informationen zu den relevanten Sozialpart-
nerorganisationen und Einzelheiten darlber, auf welcher
Ebene (z. B. Gesetze oder Tarifvertrége) die wesentlichen
Bedingungen festgelegt werden (Léhne, Lohnbestand-
teile, Jahresurlaub, Lohnzusatzleistungen, Arbeitszeit, Ar-

3.1.1 Uberblick Sozialpartner und Sozialdialog

Die folgende Tabelle bietet einen Uberblick tiber die wich-
tigsten Sozialpartnerorganisationen im OPNV-Sektor in

beits- und Gesundheitsschutz, Rentenanspriiche). Schlief3-
lich werden Trends hinsichtlich der Sozialbedingungen im
OPNV-Sektor von 2004-2014 dargestellt. Diese Informa-
tionen wurden auf der Basis der unter den Sozialpartnern
durchgefiihrten Befragung gesammelt und, soweit vor-
handen, durch nationale Daten ergénzt.

den naher untersuchten Landern und, soweit verfligbar,
Informationen der Onlinebefragung.

Tabelle 3.1 Uberblick Sozialpartner im 6ffentlichen Personennahverkehr

Land Arbeitnehmervertretung Arbeitgebervertretung
Gewerkschaft der Gemeindebediensteten; Gewerkschaft
der Post- und Fernmeldebediensteten (Postbusfahrer, die
AT einen besonderen Beschéftigungs-status haben);Ge- Osterreichische Wirtschaftskammern
werkschaft VIDA vertritt Arbeitnehmer im Eisenbahn- und
Bussektor
Die FGTB mit ihrer Zweigstelle CGSP/ACOD vertritt alle
Arten von Arbeitnehmern in allen drei Unternehmen (re-
prasentativste Gewerkschaft); die CSC-ACV mit ihrer Union belge des t it bain et régio-
Zweigstelle CCSP und CGSLB- ACLVB sind drei reprasen- nion be ge aes transports en commun urbain &t regio
BE . .. ; naux -UBTCUR (setzt sich zusammen aus De Lijn, STIB
tative Gewerkschaften des offentlichen Personennahver- dTEC-G )
kehrs; die FGTB und ihre Zweigstelle UBT (ABW/BTB) | " ruppe
vertritt Arbeitnehmer von Subunternehmern in allen Re-
gionen
BG - Foderation der Verkehrsgewerkschaften in Bulgarien NSBS; AEBTRI, BICA vertreten kommunale Unternehmen
(FTTUB) - Féderation der Transportarbeiter Podkrepa direkt
OSD - Odborovy svaz dopravy (Transportarbeiterge-
cz werkschaft)DOSIA (Odborovy svaz pracovnikd dopravy,
silniéniho hospodéfstvi a autoopravérenstvi Cech a Mo-
ravy)
. VKA (Verband Kommunaler Arbeitgeber); AgVMove,
Ll5 Ver.di, EVG AGVDE und AVN (existiert in jeden? Bundesgnd)
DK 3F, fur Stadtbahn/ U-Bahn -Dansk Jernbaneforbund AKT/ DI;‘ﬁjr Stadtbahn/U-Bahn Jernbanernes Arbejdsgi-
' verforening / DI
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Arbeitnehmervertretung

Arbeitgebervertretung

Transportarbeitergewerkschaft AKT, Gewerkschaft fir

dgn Publlc“und Welfarg Sec-tor§ JHL; ausggglledgr‘ce Rel- Arbeitgeberverband fir den StraBentransport (ALT); Lo-
Fl nigungskréfte sind meist Mitglieder der Dienstleistungs- kale Sffentliche Arbeitgeber (KT)

gewerkschaft PAM und ausgegliederte Arbeitnehmer im 9

Depotbereich der finnischen Metallarbeitergewerkschaft.

Allgemeiner Gewerkschaftsbund (CGT); Franzésischer

demokratischer Gewerkschaftsbund (CFDT); Allgemeiner
FR Gewerkschaftsbund - Arbeitermacht (CGT-FO); Dachver- | UTP

band unabhangiger Gewerkschaften (UNSA), Franzosi-

scher Bund christlicher Arbeiter (CFTC)

Busverkehrsgewerkschaft Gewerkschaftsbund (AKKSZ); KKVSZ (Verband der StraBentransportunternehmen);
HU KKSz; KSZOSZ; KDSzSz; StraBentransportgewerkschaft . .

MKFE (allgemein); FUVOSZ (allgemein)

(NZEC)

SIPTU (Gewerkschaft fiir Dienstleistungs-, Industrie- und | Keine Arbeitgeberorganisation fiir den Sektor - allge-
IE Technische Berufe) TESSA (Bund der Transportarbeiter), | meine Vertretung Irish Business und Employers’ Confede-

eine unternehmensspezifische Gewerkschaft NBRU (Na- | ration IBEC - auf Unternehmensebene, jede

tionale Bus- und Eisenbahngewerkschaft) Unternehmensleitung
IT FILT-CGIL, FIT-CISL, UIL Trasporti, FAISA CISAL, UGL FNA | ASSTRA und ANAV

Lettische Gewerkschaft fir Public Service und Transport- . . e
LV arbeiter, LAKRS Keine Arbeitgeberorganisation fiir den Sektor

FNV Bondgenoten, CNV Vakmensen, VVMC und ABVA- . ,
NL KABO FNV Vereniging Werkgevers Openbaar Vervoer
S| Gewerkschaft der Kraftfahrer und Verkehrsarbeiter LPP,

Unabhangige Gewerkschaft der LPP

Schwedische Gewerkschaft der stadtischen Beschaftig- S“chwedlscher BUS._ und Re|§ebusverband (S'verlg.;'es“ BL{SS-

o . N féretagare) und die schwedische Organisation fur ortli-
SE ten (Kommunal); Vision, Unionen und Saco - fir kommu- B
. che (kommunale) Unternehmen (Kommunala Féretagens
nale Betreiber -
Samorganisation, KFS)

Unite the Union (Personenbeférderung); ASLEF (Bahn- | Viele Betreiber des 6ffentlichen Personennahverkehrs

segment des Stadt- und Vorortverkehrs); Nationale Ge- | werden von der Confederation of Passenger Transport
UK werkschaft fir Bahn-, See- und Transportarbeiter (RMT); | (CPT) vertreten, obwohl diese nicht den Status eines Ar-

Transport Salaried Staffs' Association (TSSA) (Stadt- und | beitgeberverbands hat - hauptsachlich direkt die Ge-

Vorortverkehr); und GMB (allgemeine Gewerkschaft) schéftsleitung der Unternehmen

Quelle: ICF-Landerstudien und Onlinebefragung

Anhand der gesammelten Daten ist es nicht moglich, den
reprasentativen Charakter der Sozialpartner des Sektors
einzuschétzen. Das Ziel der Studie war es, soweit méglich,
alle Namen von Sozialpartnerorganisationen im OPNV-

Markt zusammenzustellen, um einen Uberblick zu geben.
Die Struktur und Organisation von Arbeitnehmern und Ar-

beitgebern hangt von der OPNV-spezifischen Marktorga-
nisation und der vorherrschenden Form der Tarifverhand-
lungen ab. Die folgende Tabelle verschafft einen Uberblick
Uber die jeweils wichtigste Form des Sozialdialogs:
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Tarifebene(n) Lander

Unternehmensebene Giberwiegt (oft mit regionalen oder dienst-
leistungsspezifischen Abweichungen)

Belgien, Bulgarien, Tschechische Republik, Ungarn, Irland, Lett-
land, Litauen, Vereinigtes Kénigreich

Branchenweite Verhandlungen, verbessert durch spezielle Unter-
nehmenstarifvertrage (oft auf regionaler/dienstleistungsspezifi-
scher Ebene)

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

In Ladndern, in denen Tarifverhandlungen auf Unterneh-
mensebene die wichtigste Form des Dialogs darstellen,
gibt es keine Arbeitgeberverbénde fur den Sektor. In Bul-
garien und der Tschechischen Republik gibt es Branchen-
tarifvertrdge, doch diese legen nur allgemeine Standards
fest. Diese Vertrége bilden den Rahmen fir Unterneh-
menstarifvertrage.

In Ldndern, in denen Branchentarifvertrage allgemeinver-
bindlich sind, wie z. B. in Frankreich, Finnland, Osterreich,
den Niederlanden und ltalien, ist der nationale Sozialdia-
log von Bedeutung und bietet eine Plattform fur private

und 6ffentliche Unternehmen, KMU sowie internationale
Unternehmen zur Diskussion von Herausforderungen des
OPNV-Marktes. Dies ist auch in Landern mit einer hohen
Abdeckung durch Branchentarifvertrage der Fall, wie etwa
in Schweden.

Es kommt vor, dass es in einer Region oder einem Bundes-
land fir den Bus- und StraBenbahn-/Stadtbahn-/U-Bahn-
Sektor verschiedene Branchentarifvertrage gibt und auch
fur 6ffentliche und private Betreiber kénnen verschiedene
Vertrége existieren (z. B. Deutschland).

3.1.2 Festlegung von Beschiftigungsbedingungen

Die nachfolgende Tabelle 3.2. verschafft einen Uberblick
Uber die Festlegung der Beschaftigungsbedingungen und
die Bedeutung der nationalen gesetzlichen Bestimmun-
gen sowie Uber Branchentarifvertrdge oder Tarifverhand-
lungen auf Unternehmensebene zur Festlegung von
Sozialstandards.

In folgenden Landern bestehen verbindliche Branchenta-
rifvertrége: Osterreich, Finnland, Frankreich, Schweden,
Italien und den Niederlanden. In einigen Lédndern sind die
kraft nationaler Gesetzgebung allgemein verbindlich (z. B.
Finnland, Frankreich und Niederlande). In Osterreich gel-
ten sie aufgrund der obligatorischen Mitgliedschaftim Ar-
beitgeberverband (WKO) fiir alle Betreiber. In einigen
Landern gelten Branchentarifvertrége nur fur die Unter-
zeichnerparteien, doch in der Praxis finden sie im gesam-
ten Sektor Anwendung, da die meisten Betreiber
Mitglieder sind (z. B. Schweden und Italien).

In Deutschland bestehen regionale Branchentarifvertrage,
fur offentliche und private Betreiber gelten unterschiedli-
che Vertrage (insbesondere im Bussektor). Wie oben be-
schrieben, fihrtin 14 Bundeslandern ein TTG zur Auswahl
eines regional ,reprasentativen” Tarifvertrags, der Bieter
verpflichtet, den reprasentativsten Branchentarifvertrag
anzuwenden, so dass die Voraussetzung, faire soziale Rah-
menbedingungen zu bieten, erfillt ist (in vielen Fallen ist
dies der Tarifvertrag des Privatsektors, der niedrigere Stan-
dards vorsieht als die Branchentarifvertrage fir den 6ffent-
lichen Sektor).

In einigen Landern sind auch Subunternehmer an Bran-
chentarifvertrage gebunden (siehe Kapitel 2.8).

Sofern Branchentarifvertrége fir alle Betreiber verbindlich
sind, gelten sie auch flr neue Marktteilnehmer und legen
somit Standards fur Lohne, Lohnzusatzleistungen und Ar-
beitsbedingungen auf Branchenebene fest (auch wenn
nicht immer alle im Gesetz vorgesehenen Aspekte abge-
deckt sind). Selbst in Landern, in denen Branchentarifver-
trdge bestehen, die fur alle (oder die Mehrzahl) der im
Sektor Tatigen verbindlich sind, werden Unternehmensta-
rifvertrége ausgehandelt, die die in den Branchentarifver-
trdgen vorgesehenen Bedingungen deutlich verbessern
kénnen (in manchen Fallen um etwa 20-30 %). Wenn die
Bedingungen auf Unternehmensebene stark zwischen
den Wettbewerbern abweichen (z. B. in Ldndern, in denen
Tarifverhandlungen nur auf Unternehmensebene stattfin-
den oder in Landern, in denen die Unternehmenstarifver-
trdge die in den Branchentarifvertragen vorgesehenen
Standards wesentlich verbessern, siehe Tabelle S. 38), so
wurde in den untersuchten Landern festgestellt, dass eine
obligatorische Personalibernahme oder Sozialbedingun-
gen, die in den Ausschreibungsunterlagen festgelegt sind,
dazu beitragen konnen, die Unterschiede zwischen den
Unternehmenstarifvertrégen auszugleichen.

Dariiber hinaus wurde festgestellt, dass dort, wo Bran-
chentarifvertrage tber ein ,Sektor-Minimum” hinausge-
hen, wie in den Niederlanden und in Finnland, dies dazu
fihren kann, dass die Unternehmenspraxis oder Unterneh-
menstarifvertrédge die Arbeitsbedingungen auf Unterneh-
mensebene im Vergleich zum Branchenstandard nicht
wesentlich verbessern. Vor allem dort, wo Wettbewerb
herrscht, hat dies eine ,Harmonisierung” der Sozialstan-
dards im Sektor zur Folge und beschrénkt somit den Wett-
bewerb hinsichtlich der Arbeitsbedingungen.
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In Deutschland sind im Bussektor schatzungsweise 75 %
der Arbeitnehmer (und 40 % der Unternehmen) an Bran-
chentarifvertrage gebunden. Im StraBenbahn- und U-
Bahn-Sektor ist dieser Anteil weit hdher und liegt zwischen
75-99 %.In Italien, wo der landesweite Vertrag nur die Un-
terzeichnerparteien bindet, sind ebenfalls schatzungs-
weise zwischen 70-99 % der Unternehmen und
Arbeitnehmer im gesamten Sektor durch diesen Tarifver-
trag abgedeckt.

In Belgien findet der Sozialdialog in sektoralen Sozialdia-
logausschissen (commission paritaire) statt, wobei Arbeit-
geber und die verschiedenen Gewerkschaften Mitglieder
eines Ausschusses sind. Diese Ausschiisse wurden fiir alle
Sektoren gebildet. Ihre Aufgabe ist es, Branchentarifver-
trage zu schlieBen und soziale Konflikte/Streiks zu verhin-
dern und beizulegen. AuBerdem beraten sie die
Regierung und fiihren jeden anderen Auftrag aus, mit dem
sie betraut werden. Zwar gibt es den sektoralen Ausschuss
fur den OPNV-Sektor de facto, aber jeder interne Betreiber
der drei Regionen hat seinen eigenen Unterausschuss. In
diesen Unterausschissen werden unternehmensspezifi-
sche Probleme und Fragen verhandelt. Das Ergebnis ist
ein Tarifvertrag, an den das Unternehmen und seine Ar-
beitnehmer gebunden sind, der jedoch keinen sektorwei-
ten Standard begrindet. Fir Subunternehmer ist ein
anderer sektoraler Sozialdialogausschuss zustandig (Stra-

Bentransport), der ebenfalls Unterausschiisse hat - einer
dieser Unterausschisse ist fiir Subunternehmer des OPNV
zustandig, er richtet sich jedoch an alle in Wallonien und
Flandern tatigen Unternehmen (keine Subunternehmer in
der Hauptstadtregion Brissel) gleichermaBen. Fir den
Fall, dass eine der zustdndigen Vergabestellen der Regio-
nen eine kompetitive Ausschreibung durchfihren méchte,
muss die Struktur der sektoralen Sozialdialogausschisse
gedndert werden. Somit ist nicht klar, wie sich die Sozial-
partner reorganisieren wiirden.

In der Tschechischen Republik und in Bulgarien bestehen
Branchentarifvertrédge, die jedoch nur einen allgemeinen
Rahmen fir Tarifverhandlungen auf Unternehmensebene
festlegen.

Somit werden Sozialbedingungen in Bulgarien, der Tsche-
chischen Republik, Irland und dem Vereinigten Kénigreich
in erster Linie auf Unternehmensebene festgelegt. In den
Fallen, in denen Unternehmenstarifvertrége tUberwiegen,
kénnen neue Marktteilnehmer Standards festlegen, die
von den bestehenden abweichen; in welchem Umfang
dies geschehen kann, hédngtjedoch von der Arbeitsmarkt-
situation ab.

3.1.2.1 Uberblick Festlegung von Arbeitsbedingungen - besondere Sozialbedingungen

Léhne

In allen ndher untersuchten Landern, mit Ausnahme von
Osterreich, Finnland, Schweden und Italien, gibt es keinen
landesweiten gesetzlichen Mindestlohn. Die Branchenta-
rifvertrdge in Osterreich, Deutschland (regional),) Finnland
(regional), Frankreich, den Niederlanden, lItalien und
Schweden (regional) legen einen sektorspezifischen Min-
destlohn fest. Die Branchentarifvertrdge in Bulgarien und
der Tschechischen Republik legen ebenfalls einen sektor-
spezifischen Mindestlohn fest, der als Basis fir Lohnver-
handlungen auf Unternehmensebene dient.

In Frankreich sieht der Branchentarifvertrag vor, dass die
Unternehmen Léhne jahrlich aushandeln missen.

In Belgien begriinden die unternehmensspezifischen
Léhne der internen Betreiber jeder Region den Lohnstan-
dard (siehe die vorstehende Erkldrung zum Sozialdialog).
Der o6ffentliche Dienstleistungsauftrag fur Flandern und
Wallonien sieht vor, dass interne Betreiber gleiche Arbeits-
bedingungen fir Subunternehmer (keine Subunterneh-
mer in Brissel) sicherstellen mussen.

Unternehmenstarifvertrdge sind hinsichtlich der Lohne
nach wie vor vorteilhafter als allgemeinverbindliche Bran-
chentarifvertrage (oder solche, die den GroBteil der Be-
treiber binden). In den Fillen, in denen mehrere
Branchentarifvertrdge nebeneinander bestehen oder
wenn die Arbeitgeber nicht an den Branchentarifvertrag

gebunden sind, wie etwa in Deutschland, kédnnen die in
den Unternehmenstarifvertragen vorgesehenen Standards
oder die Léhne niedriger sein als die sektorweiten Stan-
dards.

Ferner ist zu beachten, dass man nicht in allen Fallen von
Unternehmenstarifvertrégen sprechen kann, sondern von
LUnternehmensvereinbarungen” (die zwischen Arbeitge-
ber und Betriebsrat oder der représentativen Unterneh-
mensgewerkschaft  ausgehandelt  werden),  die
Ublicherweise haufiger neu ausgehandelt werden und die
Léhne und Pramien abdecken. Dies ist beispielsweise in
Deutschland, Osterreich und Frankreich (in Verbindung
mit dem Branchentarifvertrag) der Fall.

Lohnbestandteile

Lohnbestandteile sind beispielsweise Uberstundenlohn,
Lohne fur Wochenend- und Nachtarbeit, Bereitschafts-
dienst, Schichtarbeit (generell) sowie Zulagen (Leistungs-
zulagen).

Branchen- und Unternehmenstarifvertrage, aber auch in-
dividuelle Arbeitsvertrége spielen eine wichtige Rolle fur
die Festlegung von Lohnbestandteilen. In Osterreich,
Deutschland, Finnland, Frankreich, Niederlande, Italien
und Schweden legen Branchentarifvertrége sektorspezifi-
sche Lohnbestandteile fest. In allen anderen Landern gel-
ten unternehmensspezifische oder individuelle Niveaus,
die die sektorweiten Standards noch erhéhen; in Finnland
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gibt es jedoch Ublicherweise keine Unternehmenstarifver-
trdge, so dass individuelle Vertrdge von gréBerer Bedeu-
tung sind.

Jahresurlaub

Allgemeine Arbeitsgesetze spielen eine wichtige Rolle fir
die Festlegung von Mindesturlaubsanspriichen, die fir
alle Betreiber gelten. In Deutschland (regional), Frankreich,
Niederlande, Italien und Schweden bestehen sektorspe-
zifische Bestimmungen Uber Jahresurlaubsanspriiche, die
das gesetzliche Minimum verbessern. In allen Léndern
werden zusétzliche Jahresurlaubsanspriiche durch die Un-
ternehmenspraxis oder besondere Unternehmenstarifver-
einbarungen festgelegt.

Lohnzusatzleistungen

Lohnzusatzleistungen sind beispielsweise Essensgut-
scheine, zusatzliche Gesundheitsschutzleistungen, die
Méglichkeit, das offentliche Nahverkehrsnetz kostenfrei
oder zu niedrigeren, ausgehandelten Jahrestarifen zu nut-
zen sowie der Zugang zu Verkaufsaktionen (Produkterma-
Bigungen) oder Krediten. Im Allgemeinen sind solche
Leistungen nicht Teil von Branchentarifvertrdgen, sondern
werden meist im Rahmen der Unternehmenspraxis, von
Unternehmensvereinbarungen oder individuellen Leistun-
gen gewahrt.

In Belgien werden diese Lohnzusatzleistungen in dem sek-
toralen Ausschuss fiir den offentlichen Personennahver-
kehr fir jeden der 6ffentlichen Betreiber ausgehandelt,
somit sind diese Leistungen praktisch vergleichbar. Lohn-
zusatzleistungen hingegen gelten nicht fir Subunterneh-
mer - diese kdonnen selbst entscheiden, welche Art von
Zusatzleistungen auf Unternehmensebene festgelegt wird.
Normalerweise werden auch in Belgien Lohnzusatzleistun-
gen nicht systematisch auf sektoraler Ebene vereinbart.

Arbeitszeit

Der nationale gesetzliche Rahmen fir die Arbeitszeit hat
im Allgemeinen die gréf3te Bedeutung. In der Arbeitszeit-
richtlinie 2003/88/EG ist der generelle européische Min-
destrahmen fir die Arbeitszeit festgelegt. Die Richtlinie
2003/88/EG bietet den Mitgliedstaaten im Artikel 17.3.
(viii) jedoch die Mdglichkeit, fir den offentlichen Personen-
nahverkehr von den Artikeln 3 (tdgliche Ruhezeit), 4 (Ru-
hepausen), 5 (wdchentliche Ruhezeit), 8 (Lange der
Nachtarbeit) und Artikel 16 (Referenzzeitraum) abzuwei-
chen. Dies bedeutet, dass die Mitgliedstaaten unter-
schiedliche Bestimmungen umsetzen und die Regelung
dieser Aspekte den sektoralen Tarifverhandlungen tber-
lassen kénnen.

In Osterreich, Deutschland (regional), Frankreich, Finnland
und den Niederlanden sind in Branchentarifvertragen sek-
torspezifische Arbeitszeiten und Bestimmungen vorgese-
hen, die die Arbeitsorganisation betreffen kénnten. Indem
beispielsweise ein Referenzzeitraum, eine feste wochent-
liche Hochstarbeitszeit, Hochstlenkzeiten und Ruhepausen
festgelegt werden.

Zwar spielen die gesetzlichen Vorschriften eine wesentli-
che Rolle, doch die Unternehmenspraxis hinsichtlich der
Arbeitszeit und besondere Vereinbarungen tber Ruhe-
pausen und die Arbeitsorganisation sind ebenfalls von
groBer Bedeutung fur die tagliche/wdchentliche Arbeit
des Personals. Diese betrifft die Organisation von Schich-
ten, Ruhepausen, den Weg vom und zum Bus/Stral3en-
bahn oder Teilzeitarbeit. Die Art und Weise, wie Schichten
organisiert sind und zu welchen Zeiten, ist fir das Betriebs-
personal von gréBerer Bedeutung als die Gesamtléange
der Arbeitszeit. Die Fahrroutine kann schnell anstrengend
werden und das Wohlbefinden des Fahrers stark beein-
tréchtigen.

Fortbildung

Die europaéische Richtlinie 2003/59/ EG legt Mindeststan-
dards fir die regelméaBige Fortbildung von Busfahrern fest
(35h in 5 Jahren). Diese Bestimmungen sind in nationales
Recht umgesetzt worden und missen von allen Betreibern
befolgt werden. Jede Fortbildung, die Gber die gesetzli-
chen Anforderungen hinausgeht, hédngt ab von der Unter-
nehmenspraxis und mitunter auch von Tarifvertragen.

In Finnland und den Niederlanden enthalten Branchenta-
rifvertrége einige spezielle Anforderungen beztglich der
Fortbildung. Auch in Frankreich sieht der Branchentarifver-
trag Bestimmungen Uber die Fortbildung vor. Im Allgemei-
nen muss jedes Unternehmen kraft Gesetzes einen
speziellen Beitrag zur Finanzierung der beruflichen Wei-
terbildung aufwenden.

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Die Standards fir den Arbeits- und Gesundheitsschutz
sind in erster Linie in den nationalen gesetzlichen Vor-
schriften geregelt und gelten fur alle Betreiber. Nur in
Osterreich sehen die Branchentarifvertrdge in diesem Be-
reich zusatzliche Anspriiche und Anforderungen vor. Den-
noch ist es entscheidend, wie diese Bestimmungen auf
Unternehmensebene umgesetzt werden und welche Poli-
tik angewandt wird. Gesetzlich festgelegte Arbeits- und
Gesundheitsschutzanforderungen sind nicht in allen Mit-
gliedstaaten vergleichbar und kénnen unterschiedlich
sein, insbesondere in Bezug auf neue Arten von Risiken,
wie etwa Stress und andere psychosoziale Risiken.

Ein wichtiger Risikofaktor im Sektor, der in vielen Fallen er-
wahnt wurde, ist die Ermidung. Die Risikobewertung im
Bereich Arbeits- und Gesundheitsschutz muss in allen eu-
ropéischen Mitgliedstaaten durchgeflihrt werden. Einige
verfigen sogar Uber besondere Gesetze zu psychosozia-
len Risiken, die Risiken wie Ermudung abdecken, z. B.
Frankreich. Allerdings gibt es keinen sektorspezifischen
Verweis darauf, was Ermidung ist, wann sie auftreten kann
und wie das Ermidungsrisiko zu begrenzen ist (z. B. Fest-
legung von Regeln tiber das Wohlbefinden von Fahrzeug-
fhrern oder Standards fir Schichten). Somit bleibt es dem
Betreiber Uberlassen, diese Kriterien auf Unternehmens-
ebene zu regeln, was ebenfalls unterschiedliche Auswir-
kungen auf die Arbeitsorganisation haben kann.
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Andere Arbeits- und Gesundheitsschutzrisiken fur Fahr-
zeugfihrer, die in einer europaweiten Studie festgestellt
wurden'® betrafen die Tatsache, dass Fahrzeugfihrer
hohen psychischen Anforderungen gerecht werden mus-
sen (hohe Konzentration) und oft keinen Einfluss auf die
Arbeitsorganisation und die Dienstpléne haben; Stresssi-
tuationen im StraBenverkehr; eine grof3e Verantwortung
fur die Fahrgéaste; das Risiko, Aggressionen ausgesetzt
oder in Unfélle verwickelt zu werden; unglnstige Kérper-
haltung; klimatische Belastungen (Hitze, Kalte, Né&sse)
sowie Larm, Schwingungen und Umweltverschmutzung.

Rentenanspriiche

Der nationale gesetzliche Rahmen fir Rentenanspriiche
spielt die wichtigste Rolle. Die Bedeutung der betriebli-
chen Altersversorgung und das sogenannte Drei-Saulen-
Modell haben jedoch in den vergangenen Jahren
erheblich an Bedeutung gewonnen.

Table 3.2

Sozialstandards

In Frankreich und Schweden wurden spezielle Standards
fur die betriebliche Altersversorgung gemaf3 dem Bran-
chentarifvertrag festgelegt. Rentenanspriiche nach dem
Drei-Séulen-Modell werden im Allgemeinen auf Unterneh-
mensebene festgelegt. Im Falle eines Betreiberwechsels
kann daher eine kritische Frage darin bestehen, wie die
Kontinuitat dieser Rentenanspriiche gesichert werden
kann, vor allem wenn der neue Betreiber ein solches Sys-
tem zuvor nicht vorgesehen hatte.

Uberblick Festlegung von Arbeitsbedingungen im &ffentlichen Personennahverkehr

Lohne

Allgemein (gesetzlicher Mindestlohn)| v v v v v
Sektorspezifisch v (v) v v v
gg;fgzehmens-ebene ist am wich- v v v v v v v v v v
Lohnbestandteile

Sektorspezifisch v (v) v v v v v v
x:jctﬁ;;es?erlrvqens»ebene istam v v v v v v v v v v
Jahresurlaub

Allgemeine Gesetzgebung v v v v v
Sektorspezifisch (v)

Sonstige Leistungen

Allgemeine Gesetzgebung v

Sektorspezifisch v v

xrctﬁ;;es?erzens-ebene istam v v v v v v v v v v v
Arbeitszeit

Allgemeine Gesetzgebung v v v v v 4 v
Sektorspezifisch v (v) v v

Fortbildung

Aveikorrocr i BN P N B B R S N N O
Sektorspezifisch v (v) v v v v

13 Syndex (2014), Better understanding of “Arduous Occupations” within the European pensions debate, eine im Auftrag des Europaischen Gewerkschaftsbundes, ETUC, ETF,

Uni Europa, EFFAT, EPSU, EFBWW und IndustriAll durchgefiihrte Studie.
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Sozialstandards

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Allgemeine Gesetzgebung (alle be-
stehenden Vorschriften (ber den Ar-
beits- und Gesundheitsschutz sind
auf den Sektor anwendbar)

Sektorspezifisch v (v)

Rentenanspriiche

Allgemeine Gesetzgebung v v v v v v v v v
Sektorspezifisch

Erlduterungen zur Tabelle: In Bezug auf die L6hne, Lohnbestandteile und andere Leistungen - fir die Festlegung allgemeiner Be-

schéftigungsbedingungen sind eindeutig Unternehmenstarifvertrége ausschlaggebend. Hinsichtlich aller anderen Aspekte ist die
Unternehmenspraxis natirlich von groBBer Bedeutung, aber Branchentarifvertrage oder nationale gesetzliche Vorschriften legen die

wichtigsten Rahmenbedingungen fest.

() bedeutet, dass dies aufgrund der besonderen nationalen Bestimmungen tber Tarifverhandlungen praktisch sektorweiter Standard

ist.

3.1.3 Schlussfolgerungen hinsichtlich der Verfahren zur Festlegung von Sozialbedingungen im

OPNV-Sektor

Sofern Branchentarifvertrége fir alle Betreiber verbindlich
sind, legen sie sektorspezifische Mindestléhne und andere
spezifische Standards wie Arbeitsorganisation, spezifische
Arbeits- und Gesundheitsschutzanforderungen fiir die Be-
rufe im Sektor, Jahresurlaub, erhéhtes Krankengeld und
andere Lohnzusatzleistungen fest. Diese bestehen in meh-
reren Landern, wie etwa in Frankreich, Belgien, den Nie-
derlanden, Schweden, Finnland und Italien.

Diese Vertrage legen faire soziale Rahmenbedingungen
fur die Wettbewerber fest, dennoch ist daran zu erinnern,

dass Unternehmenstarifvertrage, Unternehmensvereinba-
rungen und -praktiken haufig vorteilhafter sind.
Branchentarifvertrage, die Uber ein ,Sektor-Minimum” hi-
nausgehen, kénnen dazu fihren, dass die Unternehmens-
praxis oder Unternehmenstarifvertrége die Bedingungen
auf Unternehmensebene im Vergleich zum Branchenstan-
dard nicht wesentlich verbessern. Vor allem dort, wo Wett-
bewerb herrscht, hat dies eine ,Harmonisierung” der
Sozialstandards im Sektor zur Folge und beschrankt somit
den Wettbewerb hinsichtlich der sozialen Aspekte.

3.2 Entwicklung der Sozialbedingungen im 6ffentlichen Personennahverkehr

Im folgenden Abschnitt werden die Entwicklungen der So-
zialbedingungen auf Sektorebene in den vergangenen 10
Jahren (2004 -2014) erlautert. Diese Entwicklungen wur-
den zusammengestellt, mit Vertretern der nationalen So-
zialpartner diskutiert und basieren im Wesentlichen auf
den Ergebnissen der Interviews, statt auf sektorspezifi-
schen offiziellen Daten (obwohl diese fir einige Landern
zur Verfigung gestellt wurden). Diese Entwicklungen sind
als Trends anzusehen. Die folgenden Ergebnisse beinhal-
ten keine Details fir die Griinde solcher Entwicklungen.

Zu beachten ist jedoch, dass die Umstrukturierungen in-
nerhalb der Unternehmen des 6ffentlichen Personennah-
verkehrs und/oder die Einfihrung des Wettbewerbs vor
dem Untersuchungszeitraum erfolgt sein kdnnen, was er-
hebliche Anderungen in den Tarifvertragen zur Folge ge-
habt hat (z. B. Deutschland, Frankreich, Vereinigtes
Kénigreich, Niederlande, Schweden - weitere Details ent-
halten die einzelnen Landerberichte).
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3.2.1

In der folgenden Tabelle 3.3 sind die Ergebnisse der
Trends in den sektorweiten Lohnentwicklungen wahrend
der vergangenen 10 Jahre dargestellt. Dabei wurde un-
terschieden, ob die Léhne im Vergleich zu Inflationsrate
und Lebenshaltungskosten gestiegen oder ob sie stabil
geblieben sind (Anhebung entsprechend der Inflation,
dem nationalen Mindestlohn und den Lebenshaltungskos-
tenindizes). Fur Osterreich, Bulgarien und Schweden kann
kein Trend angegeben werden, weil entweder keine Daten
Uber die Lohnentwicklungen verfiigbar waren oder weil
die Sozialpartner sich nicht Gber den Trend hinsichtlich der
Lohnentwicklungen einig waren.

Was Osterreich betrifft, so ist zu erwshnen, dass diese Si-
tuation auf die unterschiedlichen Arten von Arbeitneh-
mern im Sektor zuriickzufihren ist. Bis 1995 wurden die
Arbeitnehmer im Sektor in einem beamtenahnlichen Sta-
tus eingestellt, dessen Sozialbedingungen im Vergleich zu
denen aller spater eingestellten Arbeitskréfte stark abwi-
chen.

In Finnland, den Niederlanden und Irland gaben die Sozi-
alpartner an, dass sich die Lohne positiv Gber dem Anstieg
der Lebenshaltungskosten und der Inflationsrate entwi-
ckelt haben. In Belgien, Italien und dem Vereinigten Ko-
nigreich scheinen die Trends darauf hinzudeuten, dass die
Lohne stabil geblieben sind oder geringfiigig tber der In-
flationsrate und den Lebenshaltungskosten lagen.

In Deutschland wurde festgestellt, dass die Lohnentwick-
lungen bereits vor dem Untersuchungszeitraum negativen
Einflissen unterlagen und zwar sowohl aufgrund einer
gréBeren Knappheit offentlicher Mittel als auch wegen der
Vorbereitungen auf Ausschreibungen. Dies hat zu einer Si-
tuation gefihrt, in der es groBe Unterschiede in der Ver-
gltung zwischen Arbeitnehmern gibt, die vor den
tarifvertraglichen Anderungen eingestellt wurden und
denjenigen, die nach diesen Anderungen eingestellt wur-
den. Seitdem wurden von Seiten der Gewerkschaften An-
strengungen unternommen, die Léhne zu erhéhen und

Tabelle 3.3 Uberblick Lohnentwicklungen

AT BG BE

Die Bruttoldhne sind in den vergangenen
10 Jahren deutlich tiber der Inflationsrate
und dem Lebenshaltungskostenindex ge-
stiegen

Léhne, Lohnbestandteile und andere Leistungen

die Arbeitsbedingungen zu verbessern, was sich jedoch
vor dem Hintergrund, dass im 6ffentlichen Sektor gréBBeres
Gewicht auf Effizienzeinsparungen gelegt wird, als proble-
matisch erwiesen hat. Aus der Sicht der Arbeitgeber
haben sich die Lohne nach der Umstrukturierungsphase
positiv in Deutschland entwickelt und sind deutlich Gber
den Lebenshaltungskosten und der Inflationsrate gestie-
gen.

Was die Lohnbestandteile betrifft, so wurde festgestellt,
dass diese im Allgemeinen mit den Lohnerh&hungen
Schritt halten.

Fir Italien gaben die Sozialpartner an, dass auch die Zu-
satzvergltung gestiegen sei (im Vergleich zu den Brutto-
[6hnen). Es scheint, dass sich bestimmte Lohnbestandteile
im Sektor in der Vergangenheit nicht wesentlich geandert
haben. In einigen Fallen wurden Zulagen fir besonderes
Engagement oder Leistungszulagen eingeflhrt.

In Bezug auf andere Arten von Leistungen konnten keine
sektorspezifischen Angaben gemacht werden, da diese
stark von der wirtschaftlichen Lage des Betreibers und
dem Kontext des Landes abhangen.

Aus den Unternehmensfallstudien geht jedoch hervor,
dass es in allen befragten Unternehmen eine bestimmte
Form zusétzlicher Leistungen gibt. Es besteht die Tendenz,
geringe Lohnerhdhungen durch Zusatzleistungen auszu-
gleichen, wie etwa Essensgutscheine, Gesundheitsleistun-
gen oder familienbezogene Leistungen (Kinderbetreuung,
Kinderzulagen). Eine fiir den Sektor typische Leistung, wel-
che die meisten Betreiber gewéhren, sind ermaBigte (oder
kostenfreie) Monatskarten zur Benutzung des stadtischen
Verkehrsnetzes (mitunter auch fir Familienangehérige).

CzZ DE FH FR NL

Die Bruttoldhne sind in den vergangenen
10 Jahren stabil geblieben (Erhéhungen
halten mit der Inflation und dem Lebens-
haltungskostenindex Schritt oder liegen
geringfligig dariiber)

Nicht klar (keine Antwort fiir den Gesamtsek-
tor méglich oder keine Vereinbarung)

Quelle: Basierend auf den Befragungsergebnissen und den von der ICF durchgefiihrten Interviews
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3.2.2 Arbeitszeit und Jahresurlaub

Die folgende Tabelle 3.4 bietet einen Uberblick (iber die
Entwicklungen der wéchentlichen Arbeitszeit fir Betriebs-
personal (Fahrzeugfihrer) im OPNV. In der Tabelle sind die
Ergebnisse der Interviews mit Sozialpartnern zusammen-
gefasst. Es war nichtimmer méglich, zwischen gesetzlicher
und tarifvertraglich vereinbarter Arbeitszeit zu unterschei-
den. In den meisten Landern spielen die gesetzlichen Ar-
beitszeithdchstgrenzen eine wichtige Rolle im Sektor,
ebenso wie unternehmensspezifische Vereinbarungen.
Daher wird im Allgemeinen die wéchentliche Arbeitszeit
verglichen.

Fur Osterreich konnte kein sektorweiter Trend festgestellt
werden.

In Deutschland wurde die Arbeitszeit 2008 in 6 Bundes-
landern in OPNV-Unternehmen um etwa 0,5 Stunden pro
Woche verlangert.

Im Vereinigten Kénigreich und in Frankreich hat sich die
wochentliche Arbeitszeit fur Fahrzeugfihrer verringert.
Wahrend die durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit
im Vereinigten Kénigreich nach wie vor langer ist als im
Vergleich zu anderen Industriezweigen, ist sie in Frankreich
kirzer als in anderen Verkehrssektoren und in der Gesamt-
wirtschaft.

In allen anderen Landern ist die vertragliche wochentliche
Arbeitszeit tendenziell unveréndert geblieben oder leicht
gesunken (insbesondere was die maximale Arbeitszeit be-
trifft). Ungeachtet der Gesamtarbeitszeit wurde von Arbeit-
nehmern in allen Landern berichtet, dass sich Arbeit
intensiviert oder zumindest die Arbeitsorganisation veréan-
dert hat, vor allem in Bezug auf MaBBnahmen, die die Ru-
hepausen, die Schichten und die Berechnung der
Arbeitszeit bezlglich der Fahrzeit vom Depot und ins

Depot oder die Vorbereitung des Busses und das Schicht-
ende sowie die Fehlzeiten betreffen.

Dariuber hinaus kann die Arbeitszeit unterschiedlich erfasst
werden, da sich die Referenzzeitréume oder die Schicht-
plane gedndert haben. Es besteht die generelle Tendenz,
die Arbeitszeit aus Griinden der Wirtschaftlichkeit anzu-
passen, um die Nutzung der Fahrzeuge so profitabel wie
maoglich zu gestalten. Dies hatte zur Folge, dass die Wen-
dezeiten kiirzer geworden sind. Hohere Qualitdtsanforde-
rungen seitens der Vergabestelle bringen es mit sich, dass
starker auf Fahrpléane und Verspatungen geachtet wird (oft
in Verbindung mit Vertragsstrafen). Dies bedeutet mehr
Druck fur die Fahrer. Sind die Fahrzeugfiihrer Gber einen
langeren Zeitraum einem hoheren Zeitdruck ausgesetzt,
so kann dies zu Ermidung fihren. Darauf wurde im Rah-
men der Unternehmensfallstudien in mehreren Interviews
mit Arbeitnehmervertretern hingewiesen. Dies wurde aber
auch in einer europaweiten Studie, fir die Busfahrer be-
fragt wurden, erwahnt'.

Aus der Mehrzahl der Unternehmensfallstudien geht her-
vor, dass Uberstunden selten vorkommen (Osterreich, Bel-
gien, Finnland, Niederlande, Irland, Italien und Schweden).
In Deutschland gaben Gewerkschaften und Arbeitnehmer-
vertreter an, Uberstunden seien relativ tiblich, vor allem in
Unternehmen und Berufen, in denen ein relativ hoher
Krankenstand verzeichnet wird. In allen untersuchten Un-
ternehmen waren mehr als 80 % der Beschaftigten festan-
gestellte Vollzeitkrafte.

Table 3.4  Uberblick iiber die Entwicklung der Arbeitszeit

AT BG BE (ov4

Die wéchentliche Arbeitszeit ist
in den vergangenen 10 Jahren v v
unverdndert geblieben

DE Fl FR NL IE IT SE UK

Die wochentliche Arbeitszeit hat
sich in den vergangenen 10 Jah-
ren erhéht

Die wéchentliche Arbeitszeit ist
in den vergangenen 10 Jahren
gesunken

Nicht klar (keine Antwort fir den
Gesamtsektor méglich oder keine v
Vereinbarung)

Quelle: basierend auf Befragungen, die von der ICF durchgefihrt wurden

14 Syndex (2014), Better understanding of "Arduous Occupations” within the European pensions debate, eine im Auftrag des Europdischen Gewerkschaftsbundes, ETUC, ETF,

Uni Europa, EFFAT, EPSU, EFBWW und IndustriAll durchgefiihrte Studie.
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Bezliglich des Jahresurlaubs konnten - was die Entwick-
lung der Urlaubstage pro Jahr betrifft - fir den Sektor
keine vergleichenden Daten gesammelt werden. Aus den
Unternehmensfallstudien geht jedoch eindeutig hervor,
dass Unternehmen mehr Jahresurlaub gewéhren, als die

3.2.3 Fortbildung

Die Tabelle 3.5 gibt einen Uberblick dariiber, ob sich die
Fortbildungspolitik in den vergangenen 10 Jahren konti-
nuierlich verbessert hat.

In Osterreich, Belgien und Italien besteht ein genereller
Trend zur Verbesserung des Fortbildungsangebotes.

Wie oben erwahnt, sieht die Richtlinie 2003/59/EG Min-
destnormen fur die Grundqualifikation und die regelmé-
Bige Fortbildung fur Busfahrer vor und wurde von allen
Mitgliedstaaten in nationales Recht umgesetzt. Diese Fort-
bildung anzubieten ist eine Bedingung, die erflllt sein
muss, damit ein Unternehmen an einer Ausschreibung teil-
nehmen darf. Die Fahrer missen die erforderliche Fahrer-
laubnis besitzen und qualifiziert sein.

Fortbildung, die Uber diese regulatorischen Anforderun-
gen hinausgeht, hdngt von der Unternehmenspraxis und

Table 3.5

gesetzlichen Mindeststandards vorsehen. Es ist allerdings
nicht klar, ob der Jahresurlaub unveréndert geblieben ist,
sich erhéht hat oder gesunken ist.

-strategie zur Karriereentwicklung ab, mitunter auch von
Anforderungen der Vergabestelle, vor allem in Bezug auf
den Kundendienst oder Schulungen, wie mit aggressiven
Kunden umzugehen ist. Es wurde festgestellt, dass vor
allem Betreiber groBBerer Netze und interne Betreiber, die
eine hohe Zahl von Arbeitnehmern beschéftigen, Gber in-
nerbetriebliche Fortbildungszentren verfigen. In vielen
Fallen leisten die Arbeitnehmer einen Beitrag, indem sie
im Rahmen des Sozialdialogs auf Unternehmensebene un-
ternehmensspezifische Fortbildungsstrategien entwickeln.

Im Zuge der nationalen rechtlichen Entwicklung wurde ein
starkeres Gewicht auf lebenslanges Lernen gelegt, und es
wurden Anreize eingeflhrt.

Im Verlauf dieser Studie wurde die Qualitat der angebo-
tenen Fortbildung nicht bewertet.

Uberblick Entwicklung der Fortbildungsméglichkeiten

Das Fortbildungsangebot hat
sich in den vergangenen 10 v v
Jahren kontinuierlich verbessert

Nicht klar (keine Antwort fiir den
Gesamtsektor méglich oder keine
Vereinbarung)

Quelle: basierend auf Befragungen, die von der ICF durchgefihrt wurden

3.2.4 Renten

Die Tabelle 3.6 gibt einen Uberblick (iber sektorspezifi-
sche Rentenentwicklungen. Diese mussen auch vor dem
Hintergrund gesehen werden, dass das Rentenalter in den
vergangenen Jahren fur alle Sektoren angehoben wurde
und dass die Rentenleistungen fir jingere Generationen
gekdiirzt wurden.

In Osterreich, Belgien, Finnland, Irland und Schweden
wurde angegeben, dass die Rentenleistungen unveran-
dert geblieben sind. Nur fur Frankreich deutet der Trend
auf héhere Rentenleistungen hin. Dieser Aspekt konnte fir
Bulgarien, Deutschland, die Niederlande und das Verei-

nigte Kénigreich nicht bewertet werden. Den Angaben zu-
folge sind die Rentenleistungen in Italien gesunken, wur-
den jedoch teilweise durch eine zusatzliche
Altersversorgung ausgeglichen.
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Table 3.6 Uberblick Rentenentwicklungen

Rentenleistungen sind in den ver-
gangenen Jahren unverandert v v
geblieben

Rentenleistungen wurden in den
vergangenen Jahren erhéht

Nicht klar (keine Antwort fiir den Ge-
samtsektor méglich oder keine Ver-
einbarung)

v

v v v

Quelle: basierend auf Befragungen, die von der ICF durchgefihrt wurden

3.2.5 Sonstige Strategien

Im OPNV-Sektor machen weibliche Beschaftigte nur zwi-
schen 8 bis 18 % der Belegschaft aus (in den untersuchten
Unternehmen). In einigen Unternehmen wurden vermehrt
Anstrengungen unternommen, weibliche Arbeitskrafte an-
zuwerben, allerdings ist ihr Anteil an der Gesamtbeschaf-
tigung nur geringfligig gestiegen. Einer der Griinde fir
die geringe Attraktivitat des Sektors fir Arbeitnehmerin-
nen ist der Schichtbetrieb, der kaum mit dem Familienle-
ben vereinbar ist. Um den Anteil der Arbeitnehmerinnen
im Sektor zu erhéhen, missen Reformen der Arbeitsorga-
nisation durchgefiihrt werden. Zu diesem Schluss kamen
die européischen Sozialpartner UITP und ETF im Rahmen
des WISE-Projekts und gaben entsprechende Empfehlun-
gen.’®

In Frankreich sind die Unternehmen zudem verpflichtet,
Strategien zu entwickeln, um dem demografischen Wan-
del und der alternden Belegschaft zu begegnen. Die
Uberalterung der Belegschaft wurde in Unternehmensstu-
dien in Belgien, Deutschland, Finnland, den Niederlanden
und Schweden diskutiert. Einige Unternehmen haben die
Maoglichkeit der Altersteilzeit eingefihrt. Initiativen zur For-
derung der Gesundheit der Arbeitnehmer wurden aus
Osterreich, Deutschland und den Niederlanden berichtet.

Ferner wurden fir die Verkehrsnetze gréBerer Stadte (je-
doch nicht ausschlieBlich) Sicherheitsstrategien entwickelt,
um die Fahrer vor aggressiven Fahrgasten oder Autofah-
rern zu schitzen. Solche Strategien wurden héufig auf
Wunsch der Arbeitnehmer entwickelt, aber auch aufgrund
der gemeinsamen Empfehlungen der europaischen Sozi-
alpartner UITP und ETF seit 2003."¢

3.3 Schlussfolgerungen in Bezug auf die Entwicklung der Sozialbedingungen

Auf den ersten Blick war kein direkter Zusammenhang hin-
sichtlich der Entwicklung der Sozialbedingungen und der
Vergabeart erkennbar. Allerdings wurden in Ladndern wie
Finnland und die Niederlande, die mehr Erfahrungen mit
kompetitiven Ausschreibungen haben, Lohnerhéhungen
vorgenommen, die vorteilhafter waren als in Landern wie
beispielsweise Belgien oder ltalien. Zu beachten ist je-
doch, dass Lander, welche die kompetitive Ausschreibung
anwenden, sowohl Uber verbindliche Branchentarifver-
trége als auch Uber verbindliche Bestimmungen lber die
Personaliibernahme verfiigen (Niederlande, Frankreich,
Finnland durch tarifvertragliche Bestimmungen). Anderer-
seits ist festzustellen, dass in der Mehrzahl der untersuch-
ten Unternehmen, die nicht von der Vergabeart abhéngig
sind, die Arbeitsintensivierung und Arbeitsplatzunsicher-
heit zugenommen haben, was die Attraktivitat des Sektors
nachteilig beeinflusst hat.

15 Siehe die diesbeziigliche gemeinsame Empfehlung:

Ferner ist zu beachten, dass in einigen Lédndern vor dem
Untersuchungszeitraum Umstrukturierungen im Sektor
vorgenommen wurden, die die Lohnentwicklungen beein-
flusst haben. Zudem kénnen Beschrénkungen der 6ffent-
lichen Finanzen in manchen Landern eine groBere Rolle
gespielt und Auswirkungen auf die Lohnentwicklungen
gehabt haben.

Dariliber hinaus waren Arbeitnehmer in Landern, die in
gréBerem Umfang kompetitive Ausschreibungen anwen-
den, im Hinblick auf Effizienzsteigerungen gréBeren Ver-
dnderungen in ihrem Tagesablauf und in der
Arbeitszeitorganisation ausgesetzt, da die Wendezeiten an
den Endhaltestellen und die Ruhezeiten verkirzt und die
Lenkzeiten verlangert wurden und weil Vorbereitungsar-
beiten vor Schichtbeginn und -ende von der effektiven Ar-

http://www.uitp.org/sites/default/files/documents/Strengthening%20women%20employment%20in%20urban%20public%20transport. pdf

16 Die Empfehlungen sind unter folgendem Link zugénglich: http://www.etf-europe.org/files/extranet/-
75/13584/Recommendations%200n%20Insecurity%20in%20Urban%20Public%20Transport%20EN. pdf
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beitszeit abgerechnet wurden. Diese Trends wurden je-
doch auch in Unternehmensstudien interner Betreiber
festgestellt. In Deutschland beispielsweise ist man der An-
sicht, dass die Vorbereitungen, die seit Anfang der 2000er
Jahre als Reaktion auf die erwarteten Ausschreibungen
getroffen wurden, zu solchen Entwicklungen in der Ar-
beitsorganisation beigetragen haben. Gleichzeitig haben
eine starkere Betonung der Effizienz sowie Einsparungen
im &ffentlichen Sektor in allen Landern diesbezlglich eine
wichtige Rolle gespielt.

Der Trend zeigt, dass sich die Standards bezlglich der wo-
chentlichen Gesamtarbeitszeit in den meisten Landern an
sich nicht veréndert haben. Die Mehrarbeit wurde - auch
aus finanziellen Erwégungen - in den meisten Fallen be-
grenzt. In einigen Fallen wurde in den Interviews erwahnt,
dass die Kosten fir Mehrarbeit durch den Einsatz von Leih-
arbeitnehmern gesenkt wurden.

Im Vereinigten Kénigreich stellt sich die Situation etwas an-
ders dar. Die Tatsache, dass bei der Erbringung kommer-
zieller Dienstleistungen die zustdndigen Vergabestellen
weder verpflichtet sind, besondere Standards zu fordern,
noch eine Ausgleichszahlung zu leisten, was dazu fuhrt,
dass die Unternehmen auf wirtschaftlichste Weise arbei-
ten. Der Sektor ist durch lange Arbeitszeiten und niedrige
Léhne gepragt (auch wenn diese geringflgig Uber dem
Mindestlohn liegen). Die Tatsache, dass es keinen Bran-
chentarifvertrag gibt, hat sehr unterschiedliche und unter-
nehmens-/werksspezifische Situationen hinsichtlich der
Sozialbedingungen zur Folge.

Obwohl eine Einschétzung des Sektors in den MOE-Lén-
dern aufgrund fehlender Daten schwierig ist, ist zu beob-
achten, dass die Beschaftigungsbedingungen bei internen
Betreibern, vor allem in den Hauptstédten, besser sind als
die der Betreiber in den anderen Landesteilen.

Zwar sind die Lohne in den MOE-Léndern stark gestiegen,
doch dies ist den Angaben zufolge hauptséchlich auf die
Inflation und den Anstieg der Lebenshaltungskosten zu-
rckzufiihren, so dass davon ausgegangen werden kann,
dass die Lohnniveaus ziemlich stabil geblieben sind. Der
bestehende Branchentarifvertrag ist zwar nicht verbind-
lich, bietet jedoch einen sektorweiten Mindeststandard,
der die Verhandlungen auf Unternehmensebene direkt
beeinflusst.

Uberdies zeigen die Trends, dass die Fortbildung - von ei-
nigen Ausnahmen abgesehen (z. B. Frankreich) - nicht weit
Uber die gesetzlichen Anforderungen hinausgeht. Dieser
Trend mag sich in letzter Zeit leicht verandert haben, da
die zustandigen Vergabestellen in den Vertragen mit pri-
vaten Betreibern, aber auch internen Betreibern mehr
Qualitatsleistungsstandards aufnehmen. Dies hat bessere
Fortbildungsangebote zur Folge, insbesondere hinsicht-
lich der Kundenbeziehung und der Qualitat der Dienstleis-
tung™.

Seit einigen Jahren besteht in vielen Unternehmen die
Tendenz, eine Politik hinsichtlich der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben zu entwickeln, die im Einklang mit
den Winschen und Anforderungen der Arbeitnehmer
steht.

17 Siehe zu diesem Thema auch die gemeinsame Erklérung von UITP und ETF zur Richtlinie 2003/59/EG tiber die Grundqualifikation von Busfahrern -
http://www.uitp.org/sites/default/files/ETF-UITP%20Joint%20declaration%20training%20urban%20bus%20drivers%20-%202014.pdf
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4 Anwendung von Sozialbedingungen und Personal-

tibernahme im OPNV-Markt

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Lander-
studien im Hinblick auf die Ziele der Studie erortert, ins-
besondere welche Auswirkungen die Wahl des
Vergabeverfahrens und die Anwendung von Sozialbedin-

gungen auf die Beschéftigungsbedingungen und die
Durchfihrung der Personaliibernahme bei einem Betrei-
berwechsel hat sowie die damit verbundenen Herausfor-
derungen.

4.1 Auswirkungen der Wahl des Vergabeverfahrens und der Anwendung von So-

zialbedingungen

Zunachst ist es hilfreich, die Auswahl und Einordnung der
untersuchten Lander in Bezug auf die wesentlichen ange-
wandten Vertragssysteme erneut darzustellen:

e Frankreich (auBer Region Paris), Finnland, Niederlande,
Schweden und das Vereinigte Kénigreich (fur Busdienste
in London) sind Lander, in denen fir Busdienste (und in
gréBerem Umfang auch fur StraBenbahn- und U-Bahn-
Dienste) kompetitive Ausschreibungen angewendet
werden und zwar im Verhéltnis von mehr als 80 % der
vergebenen Auftrage .

e In Osterreich, Belgien, Deutschland, Irland, Bulgarien
und der Tschechischen Republik wird die Mehrzahl der
Busdienste (sowie StraBenbahn- und U-Bahn-Dienste)
vom internen Betreiber erbracht; in Deutschland werden
Busdienstleistungen ebenfalls vermehrt wettbewerblich
ausgeschrieben - vor allem in kleineren Stadten.

e Gemischte Systeme gibt es in Italien, wo die Busdienst-
leistungen in erheblichem Umfang ausgeschrieben wer-
den, obwohl nach wie vor auch interne Betreiber einen
GroBteil der Verkehrsnetze betreiben, oder im Vereinig-
ten Kénigreich, wo in London Buslinien wettbewerblich
ausgeschrieben werden, wéhrend fur das Londoner U-

411

Generell wurde in allen Landern festgestellt, dass die Ein-
fihrung kompetitiver Ausschreibungen politisch motiviert
zu sein scheint und oft - jedoch nicht immer - von wirt-
schaftlichen Faktoren beeinflusst ist.

In den meisten Fallen sind die Lander bestrebt, durch die
Einfihrung kompetitiver Ausschreibungen die Effizienz zu
steigern, vor allem vor dem Hintergrund knapper 6ffentli-
cher Ressourcen.

Im Rahmen dieser Studie war es nicht maglich, ein umfas-
sendes Verstéandnis fir die wirtschaftlichen Aspekte von
OPNV-Dienstleistungen und -Auftrdgen zu gewinnen und
festzustellen, ob das mit der Einfiihrung des Wettbewerbs

Bahn-Netz die Direktvergabe angewandt wird und in
Nordirland fur alle Verkehrstrager, wéhrend in England,
Wales und Schottland die Mehrzahl der Linien auf kom-
merzieller Basis bedient wird.

Es gibt vier Teilfragen, die sich aus der Analyse der Aus-
wirkungen der Vergabeart auf die Sozialbedingungen und
die Beschaftigung ableiten lassen:

B Welche Faktoren beeinflussen die Wahl des Vergabever-
fahrens?

B Welche Folgen hat die gewahlte Vergabeart?

B In welchem MaBe spielt die Vertragsgestaltung eine
Rolle?

B In welchem Maf3e spielen Sozialbedingungen eine Rolle
und inwieweit mildern regulatorische oder tarifvertrag-
liche Rahmenbedingungen potenziell nachteilige Aus-
wirkungen der Ausschreibung auf die Beschéftigung
und/oder Sozialbedingungen ab?

Faktoren, die die Wahl des Vergabeverfahrens beeinflussen

verfolgte Ziel erreicht worden ist. Es war jedoch méglich,
ein Verstandnis fur den allgemeinen Rahmen zu gewinnen.

In vielen Landern haben die zustdndigen Vergabestellen
eine politische Zugehdrigkeit, sind jedoch rechtlich eigen-
sténdige Strukturen - der Stadtrat, Stadtverwaltung, ein
gewahltes Organ. Strategische Verkehrsentscheidungen
werden auf politischer Ebene gefallt (mitunter unter dem
Einfluss politischer Ideologien). In groBen Stadten gibt es
meist ein Exekutivorgan, das Verkehrsleistungen in Auftrag
gibt, das Verkehrsnetz verwaltet sowie die Auftrage fur die
strategisch-politische Ebene durchfihrt und Gberwacht.



Sozialbedingungen in Unternehmen des offentlichen Personennahverkehrs in Europa

Die folgenden Beispiele betreffen drei Lander, in denen
durch die Anwendung kompetitiver Ausschreibungen
(oder mitunter im Vorgriff auf kompetitive Ausschreibun-
gen) Effizienzsteigerungen erwartet wurden: Dublin Bus,
Budapest und die belgische Region Flandern. In zwei Fal-
len (Irland und Belgien) sind die Vergabeverfahren noch
in der Planungsphase, und es werden politische Diskus-

sionen gefiihrt, die in gewissem MaBe die Besorgnis der
Gewerkschaften widerspiegeln, dass eine vermehrte An-
wendung von Ausschreibungen Auswirkungen auf die Be-
schéftigung und die Beschaftigungsbedingungen haben
wird.

Politische Einflussnahme auf die Wahl des Vergabeverfahrens

Region Dublin

Ende 2014 wurden neue Auftrage direkt an Dublin Bus und Bus Eireann vergeben. In dem letzten Auftrag mit
Dublin Bus und Bus Eireann hatte die Vergabestelle festgelegt, dass 10 % des Netzes fiir einen Auftrag mit einer
Laufzeit von 5 Jahren, von 2016 bis 2021, wettbewerblich ausgeschrieben werden sollten. Insgesamt gab es drei
getrennte Lose - fir den Ballungsraum Dublin, das Einzugsgebiet Kildare Dublin und die Waterford-Stadtlinien.
Listen mit Bewerbern, die in die engere Auswahl kamen, sollten im November 2015 erstellt werden. Die Grinde
fur diese veranderte Methode waren der wirtschaftliche Druck infolge der Finanz- und Wirtschaftskrise, unter der
Irland stark litt sowie die wahrgenommene Orientierung der Europaischen Kommission in Richtung wettbewerb-
licher Ausschreibung und die Anforderungen fir die Berechnung der PSO-Ausgleichszahlung. Ebenfalls erwahnt
wurde, dass die Wahl der kompetitiven Ausschreibung wohl eher Teil einer politischen Ideologie gewesen war,
die vor allem von einer rechts-/liberalorientierten Politik gesteuert wurde. Wegen des erhéhten Drucks der Ge-
werkschaften, die um die Arbeitsplatzsicherheit im Falle eines Betreiberwechsels in Sorge waren, wurde die Aus-

schreibung gestoppt.

Region Budapest

Seit 2010 besitzt Budapest ein Exekutivorgan fiir den &ffentlichen Personennahverkehr namens BKK (Budapesti
Kozlekedési Kozpont (Budapester Verkehrszentrale)). Der interne Betreiber von Budapest heif3t BKV. Er betrieb
bis 2012 das gesamte Netz des Ballungsraums Budapest - einschlieBlich Bus-, StraBenbahn-, Oberleitungsbus-
und U-Bahn-Diensten. Die BKK vergab einen neuen Auftrag an BKV mit der Verpflichtung, dass etwa 66 % der
Busdienste im Einzugsgebiet Budapest wettbewerblich ausgeschrieben werden sollten. Der neue Auftrag mit
einer Laufzeit von 8 Jahren lauft bis 2020. Die Entscheidung wurde ohne 6ffentliche Anhérung der gréBeren In-
teressengruppen geféllt und hatte das Ziel, Einsparungen zu realisieren, um die Kosteneffizienz und Qualitat zu
steigern. Teile der Ausschreibung wurden veroffentlicht und 2013 vergeben. In diesem Jahr hat die BKV ihren Be-
trieb im Einzugsgebiet um Budapest an die Zuschlagsempféanger, die Busbetreiber Volanbusz und Arriva, Gber-
geben. Da die Bereitstellung des Wagenparks Teil des Auftrags war, wurde der Auftrag im Einklang mit den
nationalen Bestimmungen Uber den Betriebstibergang vergeben. Das Personal ging zu einer Zeit auf Volanbusz
Uber, zu der der Tarifvertrag bei der BKV gekiindigt worden war. Somit war der neue Betreiber nicht verpflichtet,
die fur einen Tarifvertrag spezifischen Arbeitsbedingungen anzuwenden. Im Rahmen des Ausschreibungsverfah-
rens wurde eine Liste des zu iibernehmenden Personals veréffentlicht. Der Ubergang selbst war Gegenstand eines
Verhandlungsverfahrens zwischen BKV und Volanbusz ohne Einbeziehung der BKK (Verkehrsbetreiber).

Belgische Region Flandern

Seit ca. 2002 wird in Flandern iiber die Zukunft der Auftragsvergaben im OPNV diskutiert. Zu dieser Zeit fiihrten
die zustandigen Vergabestellen die Méglichkeit ein - oder, was Flandern betrifft - die Verpflichtung, ca. 50 % der
Linien unterzuvergeben (im Wege der kompetitiven Ausschreibung). Dieser Prozess wurde als eine Vorbereitung
auf mehr Wettbewerb gesehen. Méglicherweise werden nach 2020 Anderungen eingefiihrt, nach denen das Ver-
gabeverfahren gewéahlt werden kann (gegenwartig ist nur die interne Vergabe maglich). Zu diesem Zeitpunkt be-
steht jedoch keine Sicherheit beztiglich dieses Aspekts. Die anhaltende politische Diskussion in Flandern fihrt zu
Unsicherheit unter den Arbeitnehmern des Sektors. Die Gewerkschaften sind gegen jede Anderung und verlan-
gen, dass ein 6ffentlicher Dienstleistungsauftrag weiterhin nur an einen einzigen internen Betreiber vergeben

werden soll.
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In den Niederlanden besteht seit 2000 die Verpflichtung,
offentliche Personennahverkehrsleistungen in den zwdlf
Provinzen auszuschreiben, mit Ausnahme von Amsterdam,
Rotterdam/Den Haag und Utrecht (der drei groBten
Stadte), wo gewahlt werden kann, welche Vergabeart an-
gewendet wird. Utrecht hat beschlossen, sein Netz kom-
petitiv auszuschreiben und seit 2015 (bis 2023) besteht ein
Vertrag mit einem privaten Betreiber. Die Grinde fir diese
Entscheidung konnten jedoch nicht ndher untersucht wer-
den. In Schweden besteht zudem eine Verpflichtung, &f-
fentliche Personennahverkehrsleistungen auszuschreiben.
Seit 2012 ermdglicht eine Reform des schwedischen
Transportgesetzes den Betreibern, kommerzielle Dienst-
leistungen im OPNV frei einzurichten.

Es wird argumentiert, dass kompetitive Ausschreibungen
angewendet werden (oder entsprechende Vorbereitun-
gen getroffen werden), um die Qualitét der Dienstleistun-
gen zu erhdhen, die Effizienz hinsichtlich der Anwendung
der Tarife und der offentlichen Ausgleichszahlung zu stei-
gern, die Umweltstandards zu verbessern, den Wagenpark

4.1.2 Folgen der Wahl des Vergabeverfahrens

Einer der Trends, der aus den Unternehmensfallstudien in
den meisten Landern erkennbar ist, besteht darin, dass die
Auftrédge eine hohe Anzahl von Qualitatskriterien vorse-
hen, wie z. B. Pinktlichkeit, eine hohe Kundenzufriedenheit
sowie besondere Kriterien fur den Wagenpark, um die Zu-
ganglichkeit fur alle Birger zu erhéhen. Zur Sicherstellung
der Dienstleistungsqualitatskriterien kdnnen die Sozial-
standards eng damit verbunden sein, beispielsweise kann
der Kundenservice durch Fortbildungsanforderungen ver-
bessert werden; die Sicherheit fir die Fahrgéste kann
anhand der Arbeits-, Gesundheitsschutz- und Sicherheits-
politik erhoht werden. Die Vergabestellen bewerten diese
Kriterien im Laufe der Zeit und bieten Anreize fir gute
Qualitét und wenden Vertragsstrafen an, wenn die Krite-
rien nicht erfullt werden. Solche Bedingungen sind sowohl
bei Ausschreibungen als auch im Falle der Direktvergabe
vorgesehen.

In Finnland und Schweden, wo in erheblichem Mal3e kom-
petitive Ausschreibungen stattfinden, wurden in Studien
zur Qualitdt und Effizienz des &ffentlichen Personennah-
verkehrs nach Ausschreibungen positive Effekte festge-
stellt. In beiden Landern besteht ein Branchentarifvertrag,
der fur alle Unternehmen des Sektors gilt (in Finnland all-
gemeinverbindliche Branchentarifvertrage und in Schwe-
den fast 100 %-Abdeckung). Diese Vertrage legen u. a. auf
hohem Niveau Lohnstandards flr den Sektor fest, so dass
Unternehmenstarifvertrége eine untergeordnete Rolle
spielen. Die Situation in Frankreich stellt sich anders dar.
Obwohl Branchentarifvertrége sektorspezifische Sozial-
standards festlegen, die fir den gesamten Sektor gelten,
zahlen die Unternehmen im Vergleich zum sektorspezifi-
schen Minimum Ublicherweise weitaus héhere Lohne. Im

zu erneuern sowie kleinen und mittleren Unternehmen zu
ermdglichen, am Markt teilzunehmen, vor allem dort, wo
einzelne Strecken ausgeschrieben werden oder wo ein be-
stimmter Umfang der Linien unterzuvergeben ist. Die
Méglichkeit der kompetitiven Ausschreibung wird Bewe-
gung in den Verkehrsmarkt bringen, so dass die Betreiber
womadglich umstrukturieren missen und neue auslandi-
sche Betreiber am Markt tétig werden kénnen. Daher ist
man der Ansicht, dass die Vergabestellen neue Méglich-
keiten zur Steigerung der Dienstleistungsqualitat haben
werden. Die Tatsache, dass solche Entscheidungen oft po-
litisch/ideologisch motiviert sind, beweist die Tatsache,
dass dhnliche Grinde hinsichtlich der Effizienz auch in den
Fallen vorgetragen werden, in denen die Dienstleistungen
rekommunalisiert wurden. Ein weiterer Grund war der
Waunsch, alle fir das lokale Gebiet erhaltenen Leistungen
zu nutzen und in kommunale Dienstleistungen zu reinves-
tieren'®.

Falle des Wettbewerbs kdonnte somit der Betreiber im
Nachteil sein, der den Vertrag anwendet, der schlechtere
Arbeitsbedingungen vorsieht. Dieser Effekt wird in Frank-
reich jedoch aufgrund der obligatorischen Personaliber-
nahme abgeschwacht. Dies begrenzt die Folgen des
Lohnwettbewerbs. Diese Situation weicht von der in
Deutschland (regional) ab, wo der Branchentarifvertrag
eher niedrige sektorspezifische Mindeststandards vor-
sieht. In diesen Landern besteht ein groBer Unterschied
zwischen sektoralen und unternehmensspezifischen Ar-
beitsbedingungen. Uberdies ist die Personaliibernahme
im OPNV in Finnland aufgrund eines sektorspezifischen,
fur alle Unternehmen verbindlichen Vertrags obligatorisch
(zumindest die des direkt betroffenen Personals sowie im
Rahmen des Personalbedarfs des neuen Betreibers), was
zu einer groBeren Arbeitsplatzsicherheit beitragt. Demzu-
folge kann argumentiert werden, dass positive Qualitats-
effekte und Effizienzgewinne durch den Wettbewerb auch
dann erzielt werden kénnen, wenn ein solcher Schutzrah-
men fUr das Personal besteht. Ferner kénnte argumentiert
werden, dass ein solcher Schutzrahmen auch zu einer ho-
heren Dienstleistungsqualitédt beitragen kann, da bei-
spielsweise der soziale Frieden gestarkt und die
Mitarbeitermotivation erhoht wird.

In den Niederlanden wurde berichtet, dass die Vergabe-
stellen in der ersten Phase der kompetitiven Ausschrei-
bung den Preis als wichtigstes Kriterium festlegen. Dies hat
aus der Sicht der Gewerkschaften in einigen Provinzen zu
Bedenken hinsichtlich der Qualitat gefihrt, obwohl es in
den Niederlanden auch einen verbindlichen Branchenta-
rifvertrag gibt und die Personalibernahme nach den na-
tionalen gesetzlichen Bestimmungen obligatorisch ist.

'8 Siehe auch die Studie, die GART (franzésischer Verband der Vergabestellen), die UTP (Verband offentlicher Personennahverkehr), EPL (Nationaler Verband ortlicher 6ffentli-
cher Unternehmen) und die FNTV (Nationaler Fahrgastverband) in Auftrag gegeben haben, um ein Verstandnis fiir die Griinde der Wahl verschiedener Vergabearten zu er-
langen - wie im Kapitel 2.5 dargelegt. Olivier Domenach: Gestion directe ou déléguée, les déterminants du choix,
http://_65430983298_1_1421100000.mobilicites.elteg.net/media/rapport-final-v-14-0d-17-07-2015.pdf
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Aus den im Rahmen dieser Studie analysierten Beispielen
geht hervor, dass der Preis und das technische Angebot
im Allgemeinen fur die Auswahl eines Angebots aus-
schlaggebend sind. Aus der Sicht der Gewerkschaft
besteht im Hinblick auf die Sozial- und Beschaftigungsbe-
dingungen ein erheblicher Unterschied zwischen dem
Jwirtschaftlich vorteilhaftesten Angebot” und dem ,kosten-
glinstigsten Angebot”. Das Ziel des wirtschaftlich vorteil-
haftesten Angebots besteht darin, innerhalb bestimmter
Parameter eine optimale Kombination von Preis und Qua-
litét zu bieten sowie den groBten Gesamtnutzen fur die
Vergabestelle, einschlieBlich sozialer Aspekte. Beim kos-
tenglinstigsten Angebot wahlt die Vergabestelle den Be-
treiber innerhalb bestimmter Parameter nur auf der Basis
des niedrigsten Preises fur die Dienstleistung aus. Letzte-
res wiirde keine sozialen und anderen Qualitétskriterien
berlcksichtigen. Einige Vergabestellen und Arbeitgeber
sind jedoch der Ansicht, dass auch fir den Fall, dass in der
Vergabephase Sozialbedingungen nicht ausdricklich ge-
nannt werden (fur interne Betreiber oder private Betrei-
ber), eine erhebliche Anzahl von Sozialstandards implizit
durch das Arbeitsgesetz und bestehende Tarifvertrage ge-
sichert sind. Die Wahl zwischen dem ,wirtschaftlich vorteil-
haftesten” und dem ,kostenginstigsten Angebot” sei
daher irrelevant. Diese Argumentation wird Gberwiegend
in Landern vorgebracht, in denen verbindliche oder allge-
mein anwendbare Tarifvertrédge bestehen.

Es kann davon ausgegangen werden, dass eine héhere
Qualitat somit durch die Kombination anderer Faktoren er-
reicht wird (und nicht nur durch die Wahl des Vergabever-

fahrens), wie z. B. Bonus-Malus-Zahlungen der Vergabe-
stelle. Es war nicht mdglich, konsequent Informationen
Uber die Zahlung von Qualitatszulagen zu sammeln oder
dariiber, in welchem Umfang Vertragsstrafen angewendet
werden. Solche Klauseln werden auch in Auftragen ange-
wendet, die direkt an einen internen Betreiber, wie z. B.
Wiener Linien oder La Rochelle RTCR, vergeben werden.

In der Literatur wird zudem argumentiert, das Qualitdtsma-
nagement kénne am besten funktionieren, wenn in den
Ausschreibungsunterlagen klare Qualitatskriterien festge-
legt sind, die zudem gemessen und kontrolliert werden;
ebenso wichtig ist eine gute Kommunikation zwischen der
Vergabestelle und dem Betreiber Gber die Wichtigkeit der
Leistungen und Ziele.’” Wenn das Qualitdtsmanagement
in der Ausschreibungsphase nicht eindeutig beschrieben
wird und wenn sich die Ausschreibung zu sehr auf den
Preis konzentriert, wird keine Qualitadtsverbesserung er-
reicht?°.

Die folgenden Beispiele zeigen, dass die Qualitat bei
Direktvergaben verbessert werden kénnen, wenn die Auf-
trége klare Qualitétskriterien und Qualitdtsmanagement-
systeme vorsehen: De Lijn, Flandern, Belgien oder der
Osterreichische Betreiber Wiener Linien.

1% Dies wurde bereits im Rahmen friiherer Forschungsprojekte aufgezeigt, die mit EU-Mitteln finanziert wurden - Consortia unter der Leitung von CERTU -2001 - veréffent-
lichtes PORTAL-Material - Qualitdt und Benchmarking im offentlichen Personenverkehr - Material verfiigbar auf folgender Webseite:
http://www.eltis.org/sites/eltis/files/kt1a_wm_en_9.pdf; oder das PROCEED-Projekt - Konsortium unter der Leitung von Trivector Traffic - Grundsatze fiir den erfolgreichen
Betrieb und die Entwicklung eines qualitativ hochwertigen Offentlichen Personennahverkehrs, Ergebnisse verflighar unter: http://www.proceedproject.eu/

20 Siehe auch das Beispiel Van der Velde, D.
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Fallstudie Belgien De Lijn

Hintergrund

De Lijn ist der interne Betreiber der Region Flandern. De Lijn betreibt drei StraBenbahnnetze in Antwerpen, Gent
sowie die StraBenbahnlinie an der belgischen Kiste. Der GroBteil der Dienstleistungen betrifft Buslinien, und De
Lijn hat 2014 Gber 540 Millionen Fahrgaste beférdert. Die Zahl der Fahrgéste ist in den vergangenen Jahren er-
heblich gestiegen. Die Wirtschaftskrise hat sich jedoch auf die Fahrgastzahlen ausgewirkt und zu einem leichten
Ruckgang gefiihrt. Der Auftrag von De Lijn muss verléangert werden; gegenwartig finden Verhandlungen mit der
Regierung statt. Der Vertrag verpflichtet den Betreiber, rund 50 % seiner Dienstleistungen unterzuvergeben. Seit
2002 hat De Lijn solche Unterauftrége auf wettbewerblicher Basis vergeben. Es bestehen etwa 80 solcher Vertréage
mit verschiedenen Unternehmen. Viele der kleinen Familienbetriebe sind jedoch Teil groBer internationaler Un-
ternehmen (wie z. B. Keolis und die ehemalige Veolia/Transdev) geworden. Der Betriebsvertrag mit De Lijn sieht
vor, dass die Beschaftigten des Subunternehmers Arbeitsbedingungen erhalten missen, die mit denen der Mit-
arbeiter von De Lijn vergleichbar sind. Dadurch wird ein Wettbewerb tber die Lohnkosten verhindert.

Das Unternehmen und seine Mitarbeiter

De Lijn beschéftigt mehr als 8000 Arbeitnehmer (ca. 5000 davon sind Fahrzeugfihrer), der Anteil der Frauen be-
trégt etwa 18 %. Die Zahl der Beschéftigten ist in den vergangenen 10 Jahren gestiegen (2004 hatte das Unter-
nehmen 7.200 Beschéftigte). Der gegenwartige Betriebsvertrag sieht vor, dass das Unternehmen das Personal
nicht weiter aufstocken soll, was einen Einstellungsstopp zur Folge hat. Wenngleich die Arbeitszeit unverandert
geblieben ist, so ist die Zahl der Teilzeitarbeitskréfte in den vergangenen 10 Jahren stark gestiegen. Dies basiert
auf einer erhohten Nachfrage nach flexiblen Arbeitsformen. Zudem wurden Teilzeitarbeitsmodelle gesetzlich ge-
fordert (Teilzeitarbeit fir altere Arbeitnehmer, Teilzeitarbeit fir Arbeitnehmer mit Familien usw.). Etwa 35 % der
Mitarbeiter sind lter als 50 Jahre. Die Anhebung des Rentenalters hat unter Umstanden zukiinftig Auswirkungen
auf den Sektor. Das Unternehmen verfiigt iber mehrere Tarifvertrage, die die Verglitung, Zusatzleistungen, Zula-
gen und die betriebliche Altersversorgung betreffen.

Entwicklung der Sozialbedingungen

Die Entwicklung der Lohne ist stabil geblieben und hat mit der Inflation und dem Lebenshaltungskostenindex
Schritt gehalten. Dies gilt auch fur die Zusatzleistungen. Allerdings wurde erwahnt, dass die Léhne im Vergleich
zu anderen Sektoren womaoglich nicht sehr attraktiv sind. Dies kann sich bei der Suche nach sehr speziellen Tatig-
keitsprofilen - insbesondere Technikern - als ein Problem herausstellen. Gegenwartig werden daher die Lohn-
schemata Uberarbeitet, vor allem hinsichtlich der Prémiensysteme. Die Arbeitszeit ist unverandert geblieben.
Mehrarbeit kommt nur begrenzt vor und ist abhangig von der Funktion und der betreffenden Dienstleistung. Eine
Intensivierung der Arbeit wurde nicht angegeben, obwohl Verkehrsstaus die Fahrer beeintréachtigen. Die Renten-
leistungen haben sich im Laufe der Zeit nicht verandert. Die Abwesenheitsquote hat sich in den vergangenen Jah-
ren insgesamt nicht wesentlich veréndert. Wie in allen Sektoren ist jedoch die Zahl der langfristig abwesenden
Mitarbeiter gestiegen. Psychosoziale Risiken haben im Verkehrssektor ebenfalls zugenommen. Dies ist hauptsach-
lich auf Aggression und Gewalt zurlickzufiihren, die haufiger auftreten. Das Unternehmen hat umfangreiche Schu-
lungsmaBnahmen eingefihrt, um den Mitarbeitern zu helfen, mit solchen Zwischenféllen umzugehen. Zudem sind
die Busse mit Kameras, Sicherheitskabinen fir die Fahrer und einer Notfalltaste ausgeristet worden, die direkt
mit der Polizei verbunden ist. Diesbeziiglich wurde die Zusammenarbeit mit der Polizei verbessert, um die Sicher-
heit der Fahrer zu gewahrleisten. Insgesamt werden vermehrt SchulungsmaBnahmen durchgefihrt. Das Unter-
nehmen verfligt Gber ein innerbetriebliches Fortbildungszentrum. Fragen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
werden in enger Zusammenarbeit mit dem Ausschuss fir Sicherheit und Gesundheitsprévention weiterverfolgt.
Diese Politik wurde in Zusammenarbeit mit Arbeitnehmern und Gewerkschaften eingefihrt.
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Fallstudie Osterreich: Wiener Linien

Hintergrund

Die Wiener Linien (WL) sind der interne Betreiber der Stadt Wien, der liber ein umfangreiches stadtisches Netz
von Bus-, Stadtbahn- und U-Bahn-Linien verfugt. Es gibt 5 U-Bahn-Linien, 29 Stadtbahn-/StraBenbahnlinien und
115 Buslinien. Die Gesamtlange des Stadtnetzes entsprache der Entfernung Wien-Rom (tber 1.077 km). Der 2002
erteilte Auftrag zur Erbringung dieser Dienstleistungen wurde 2007/2008 automatisch verlangert (und lauft bis
Ende 2016). Der neue Vertrag fur 2017 wurde bereits mit der Stadt Wien (Verkehrsministerium) - die fir das Netz
zustandig ist - vereinbart. Der neue Auftrag hat eine Laufzeit von 15 Jahren. Er umfasst ein Bonus-Malus-System
bezlglich der Qualitats- und Leistungskriterien. Etwa ein Drittel des Busverkehrs wird durch offene Ausschrei-
bungsverfahren untervergeben.

Das Unternehmen und seine Mitarbeiter

2014 beschéaftigte das Unternehmen etwa 8.600 Arbeitnehmer (2010 waren es 8.100). Mehr als 6.800 Mitarbeiter
sind Arbeiter und etwa 1.800 Angestellte. Uber 3.600 Arbeitnehmer haben einen beamtenahnlichen Status und
mehr als 200 sind Auszubildende. Etwa 12 % der Arbeitskréfte sind Frauen und ca. 89 % festangestellte Vollzeit-
kréfte. Die Zahl der Mitarbeiter hat sich im Laufe der Zeit erhoht, da die Fahrgastzahlen gestiegen sind und das
Netz erweitert wurde. Fur die Wiener Linien gibt es einen Tarifvertrag auf Unternehmensebene, der Bus, U-Bahn
und StraBenbahn abdeckt. Dieser Tarifvertrag wird alljahrlich neu ausgehandelt. Die Wiener Linien haben zudem
eine Ausbildungsverpflichtung. Um junge Auszubildende anzuwerben, bezahlt das Unternehmen ihre Ausbildung
sowie die Ausbildung der Fahrer (Fahrerlaubnis) und ist verpflichtet, sie als Vollzeitkrafte zu ibernehmen. Samtliche
Ausbildung wird betriebsintern durchgefiihrt. Das Unternehmen verfligt tiber ein Fortbildungsprogramm. Weitere
Leistungen sind: eine Betriebskindertagesstatte, eine Kantine und zusétzliche Urlaubstage zur Férderung der Ge-
sundheit.

Entwicklung der Sozialbedingunge

Insgesamt ist man der Ansicht, dass die Léhne kontinuierlich gestiegen sind, allerdings nur leicht Gber der Inflation.
Die wochentliche Arbeitszeit im Unternehmen betragt derzeit 37,5 Stunden. Aufgrund des gestiegenen Verkehrs-
aufkommens und des Anstiegs der Fahrgastzahlen spiren die Arbeitnehmer eine Arbeitsintensivierung. Die gro-
Bere Arbeitsintensitat hat zu einem Anstieg der psychosozialen Erkrankungen unter den Mitarbeitern gefiihrt, die
jedoch nicht haufiger auftreten als in anderen Sektoren. Das Fortbildungsangebot wurde im Laufe der Zeit ver-
bessert. Die Personalfluktuation wird allgemein als gering beschrieben, hat sich aber in jingster Zeit erhéht. Die
Beitrédge zur betrieblichen Altersversorgung sind stabil geblieben. Das Unternehmen verfolgt eine Strategie hin-
sichtlich der Vielfalt und Gleichstellung. Aggression und Gewalt am Arbeitsplatz (vorwiegend von Seiten der Fahr-
gaste) haben zugenommen. Das Unternehmen bietet zusétzliche Schulungen an, um den Mitarbeitern zu helfen,
mit solchen Situationen umzugehen. Dariiber hinaus gibt es mehr Sicherheitsvorkehrungen fiir Fahrer, wie etwa
Turen fur die Fahrerkabinen in alten StraBenbahnen und mehr Videolberwachung. Die Ergebnisse dieser Studie
zeigen auch, dass die allgemeine Anwendung 6&ffentlicher Dienstleistungsauftrage (geméaB der PSO-Verordnung),
die Sicherstellung eines Schutzrahmens fir Arbeitnehmer (im Falle kompetitiver Ausschreibungen), Anreize fir
Betreiber und Vertragsstrafen fur den Fall, dass die Leistungskriterien nicht erfillt werden, bei gleichzeitiger Si-
cherstellung der Transparenz seitens der Vergabestelle und des Betreibers im Hinblick auf das Management der
Verkehrsdienstleistung, anscheinend positive Auswirkungen auf die Qualitét, die Fahrgastzahlen und die Effizienz
der Leistungserbringung haben.

In der Literatur werden weitere Argumente dafiir genannt,
dass eine hohere Qualitdt und Effizienz nicht im Zusam-
menhang mit der Vergabeart stehen. Der institutionelle
und der regulatorische Rahmen haben wesentlichen Ein-
fluss auf solche Ergebnisse. Auch der Vertragstyp, die Ri-
sikoverteilung und das Qualitdtsmanagement scheinen
eine wichtige Rolle zu spielen. Ein Punkt, der in der Litera-
tur nicht in zufriedenstellendem Umfang bericksichtigt
wird, ist die Rolle des menschlichen Faktors im Qualitats-
management. Es gilt jedoch als anerkannt, dass Aus- und
Fortbildung fuir hochwertige Dienstleistungen wichtig sind,
auch wenn die Sozialbedingungen insgesamt keine Be-
ricksichtigung finden. Die Ergebnisse dieser Studie zei-
gen ferner, dass die allgemeine Anwendung 6&ffentlicher

Dienstleistungsauftrage (gemaB der PSO-Verordnung),
eines Schutzrahmens fir die Arbeitnehmer (bei kompeti-
tiven Ausschreibungen) sowie Anreize und Vertragsstrafen
fur die Betreiber anscheinend positive Auswirkungen auf
die Qualitat, die Fahrgastzahlen und die Effizienz der Leis-
tungserbringung haben. Gleichzeitig ist es wichtig, dass
die Vergabestelle und der Betreiber die Transparenz hin-
sichtlich des Managements der Verkehrsdienstleistung ge-
wahrleisten.

Ungeachtet dessen scheint die Anwendung kompetitiver
Ausschreibungen in allen Ldndern Auswirkungen auf die
Beschaftigungsbedingungen zu haben, gleichgtltig wel-
ches Vergabeverfahren zur Verfigung steht. Lander, in
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denen interne Betreiber dominieren, sind ebenfalls von
der Offnung des Marktes ,bedroht”. Dies kdnnte zu Um-
strukturierungen bei internen Betreibern fihren und setzt

schaulicht eine solche Situation.

Fallstudie Frankreich: La Rochelle

La Rochelle ist ein kleiner Ballungsraum, der aus 28 Gemeinden besteht und ca. 162.000 Einwohner zahlt. Die zu-
standige Vergabestelle ist die Communauté d’Agglomération La Rochelle. Die &ffentlichen Personennahverkehrs-
dienste werden von dem internen Betreiber Régie des transports communautaires Rochelais (RTCR) erbracht.
Insgesamt umfasst das Netz Yelo 29 Buslinien, wovon 18 Linien von RTCR bedient und 6 Linien von Transdev be-
dient werden. Darlber hinaus bedient Transdev 12 Schulbuslinien (zur Beférderung der Schiiler aus den umlie-
genden Gemeinden nach La Rochelle). RTCR betreibt zudem eine Seeverkehrsverbindung (4 Schiffe) sowie das
Fahrradverleihsystem und einen Pendelverkehr. Die Seeverkehrsverbindung wird an ein Spezialunternehmen un-
tervergeben. Den letzten Auftrag erhielt RTCR im Jahr 2010 fir 6 Jahre. Der neue Vertrag wurde unter schwierigen
Bedingungen ausgehandelt, da die Vergabestelle RTCR aufforderte, eine Reihe wesentlicher Einsparungen vor-
zunehmen und so indirekt von dem Betreiber verlangte, seine Sozialbedingungen zu andern, insbesondere durch
die Uberarbeitung des seit 1983 bestehenden Unternehmenstarifvertrags. Der Betreiber sollte seine Wettbe-
werbsfahigkeit und Effizienz verbessern und hohe Qualitatsstandards erfillen, die mit einem Bonus-Malus-System
belohnt werden sollten. Es gab die klare Drohung von Seiten der Vergabestelle, das Verkehrsnetz fir den Wett-
bewerb zu &ffnen, falls die RTCR den Anderungen nicht eindeutig zustimmen sollte. SchlieBlich wurde dariiber
abgestimmt und vereinbart, dass die RTCR die Linien mindestens bis 2024 bedient. Der Betreiber wurde aufge-
fordert, Einsparungen im Umfang von ca. 40 % vorzunehmen, doch dieses urspriingliche Ziel wurde jetzt herab-
gesetzt. Eine der Moglichkeiten zur Realisierung dieser Einsparungen bestand darin, die Lohnkosten zu senken,
da diese 72 % der Betriebskosten ausmachen. Folglich hatte der Betreiber 2010 eine Ubergangsvereinbarung
mit dem Personal geschlossen, um die Léhne und Zusatzleistungen zu dndern und 2014 wurde ein neuer Unter-
nehmenstarifvertrag geschlossen. Dieser Vertrag wurde von den Gewerkschaften CFDT (die die Mehrzahl der Ar-

Gewerkschaften und Betriebsrate unter Druck, Tarifver-
trége neu auszuhandeln. Das Beispiel La Rochelle veran-
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beitnehmer vertritt) und CFE-CGC unterzeichnet, jedoch nicht von der CGT.

Eine &hnliche Erfahrung wurde in einem Workshop im
Rahmen dieser Studie in Frankfurt von der zustdndigen
Vergabestelle der Region Hannover in Deutschland be-
schrieben. Der 6ffentliche Personennahverkehr wird von
einem internen Betreiber bedient. In Vorbereitung auf die
Verlédngerung des offentlichen Dienstleistungsauftrags
schlossen die fur die Region Hannover zustandige Verga-
bestelle und der interne Betreiber Ustra 2008 eine Part-
nerschaftsvereinbarung bis zum Jahr 2020, die vorsah,
dass das Unternehmen Umstrukturierungen im Hinblick
auf eine marktfdhige Kostenstruktur, die Einhaltung des
Businessplans und eine héhere Kundenzufriedenheit
durchfiihren sollte. Die Vereinbarung bedeutete auch,
dass die Arbeitnehmer die Produktivitat steigern und ei-
nige Zugestandnisse beziiglich der Sozialbedingungen
machen sollten (was dies konkret bedeutete wurde nicht
angegeben). Im Gegenzug erhielten die Arbeitnehmer
eine Beschéftigungsgarantie bis zum Jahr 2020 und die
Region Hannover wiirde keine kompetitive Ausschreibung
durchfihren?'.

Es ist schwierig, anhand der vorliegenden Studie eine ge-
nerelle Einschatzung dartber vorzunehmen, welche Aus-
wirkungen die Wahl des Vergabeverfahrens auf die
Sozialbedingungen hat, da dies stark von den nationalen
und lokalen Gegebenheiten abhangt, vor allem von dem
Bestehen verbindlicher Branchentarifvertrage, nationaler
oder tarifvertraglicher Bestimmungen Uber die Personal-
Ubernahme bei einem Betreiberwechsel sowie dem ent-
sprechenden Schutzgrad fiir erworbene Rechte und der

generellen Belastung der 6ffentlichen Haushalte. Es wurde
folgendes festgestellt:

B Sobald in einem Markt Vorbereitungen flr eine erste
wettbewerbliche Ausschreibung getroffen wurden,
haben interne Betreiber ebenfalls betrachtliche Um-
strukturierungen durchgefihrt. In manchen Féllen hatte
dies Entlassungen oder Einstellungsstopps zur Folge
und mitunter eine Stagnation oder Senkung der Léhne
(vor allem fir neu eingestellte Beschaftigte) oder eine
Intensivierung der Arbeitsorganisation.

B Wird der Wettbewerb vollig auf der Basis des niedrigsten
Preises durchgefiihrt, werden die Qualitats- und Nach-
haltigkeitskriterien woméglich nicht erreicht. Erfahrun-
gen mit Ausschreibungen zeigen, dass fir die Umset-
zung der Ziele Punktlichkeit, guter Kundenservice,
saubere Busse, Einsatz neuer Technologien und effiziente
Nutzung der Fahrzeuge, ein qualifiziertes Personalma-
nagement sowie eine addquate Personalausstattung und
angemessene sichere Arbeitsbedingungen erforderlich
sind. Sektorspezifische Arbeitsbedingungen kénnen
durch allgemeinverbindliche Branchentarifvertrage oder
Tarifvertrage sichergestellt werden, die auf die Mehrzahl
der Betreiber anwendbar sind und/oder durch eine ge-
setzlich vorgeschriebene Personalibernahme in den Fal-
len, in denen keine Branchentarifvertrége bestehen oder
nur solche, die nicht auf die Mehrzahl der Betreiber an-
wendbar sind.

21 Inzwischen wurde 2015 ein dffentlicher Dienstleistungsauftrag im Wege der Direktvergabe nach der VO 1370/2007 abgeschlossen.
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B In Bezug auf die Zusammensetzung des beschéftigten
Personals hat es Verdnderungen gegeben: weniger Ver-
waltungspersonal, aber ein relativer Anstieg des Be-
triebspersonals (obwohl nicht in allen Féllen). Die Folge
sind weniger Tatigkeitsprofile und Karrieremdoglichkeiten
in einem Unternehmen.

H Eine zunehmende Ausgliederung und Untervergabe
kann in Landern zu Problemen fihren, in denen ausge-
gliederte Arbeitnehmer nicht durch denselben Tarifver-
trag geschutzt sind wie das Kernpersonal.

B Die Veranderungen in der Arbeitsorganisation: langere
Lenkzeiten, Ruhepausen werden zugunsten der Pinkt-
lichkeit nicht immer eingehalten; mehr Diskussionen da-
riber, ob Vorbereitungsarbeiten vor Schichtbeginn und
nach Schichtende als effektive (bezahlte) Arbeitszeit zu
rechnen sind. Dies hat héhere Abwesenheitsquoten,
Stressniveaus und Ermidung zur Folge.

B Eine groBere Arbeitsplatzunsicherheit beeintrachtigt die
Motivation; Ubergangsphasen werden als hochgradige
Stresssituationen erlebt, da sich die Arbeitnehmer in
eine neue Unternehmensstruktur integrieren und an ein
neues Management gewdhnen mussen.

Es sei daran erinnert, dass einige dieser Effekte vor dem
Hintergrund veranderter wirtschaftlicher und wettbewerb-
licher Bedingungen sowohl bei internen als auch privaten
Betreibern zu beobachten sind. Positive Effekte bei inter-
nen Betreibern sind auch dann festzustellen, wenn der
Fokus auf eine héhere Effizienz und einen Anstieg der
Fahrgastzahlen gelegt wird, wéhrend die Zahl der Mitar-
beiter und die Arbeitsbedingungen aufrechterhalten wer-
den (z. B. Wiener Linien).

4.1.3 Auswirkungen der Vertragsgestaltung auf die Sozialbedingungen und die Qualitét der

Dienstleistung

Zwar kann die Vergabeart groBe Auswirkungen auf die
Qualitat sowie die Sozialbedingungen und die Beschafti-
gung haben, aber auch die Vertragsgestaltung an sich (in
der Vergabephase) spielt eine Rolle und beeinflusst die
Arbeitsbedingungen. Dies gilt furr alle Arten von Ausschrei-
bungsverfahren. OPNV-Betreiber sind abhéngig von der
lokalen Verkehrssituation und den Zielsetzungen der zu-
standigen Vergabestellen, die 6ffentliche Verkehrsdienste
fur die Birger anbieten wollen. Andere wichtige Faktoren
sind Verkehrspléne, Fahrgastzahlen, BevdlkerungsgroBe
und Alter sowie andere Marktbedingungen, wie etwa die
Zahl der vorhandenen Betreiber. PSO-Auftréage werden
nicht auf dieselbe Art vergitet, jeder Auftrag weist Beson-
derheiten hinsichtlich der Serviceanforderungen und der
vorhandenen Infrastruktur auf:

e Ein wichtiger Faktor scheint der durchschnittliche Anteil
der Kostendeckung aus Fahrscheinerlésen zu sein - dies-
beziglich scheint es erhebliche Unterschiede zwischen
den Mitgliedstaaten und Stadten zu geben 20 % bis 55
%.

¢ Dasselbe gilt fur den durchschnittlichen Anteil der Per-
sonalkosten, die zwischen 39 % und 70 % ausmachen
kénnen. Der Anteil der Personalkosten ist fir Busbetrei-
ber im Vergleich zu Betreibern multimodaler Netze (ein-
schlieBlich StraBenbahn und U-Bahn) generell héher.

¢ Weitere wichtige Aspekte sind die Kosten flr Betriebs-
mittel (Wagenpark, Depots) und die Wartung, die vom
Durchschnittsalter des Wagenparks abhangt (je alter der
Wagenpark ist, desto mehr Wartung ist erforderlich).

Der landerspezifische Gesamtrahmen zur Finanzierung
des offentlichen Personennahverkehrs ist ebenfalls von
groBer Bedeutung fir die zusténdige Vergabestelle, wenn
es um die Investition in Infrastruktur und Wagenpark geht.
Ferner scheint die allgemeine Wirtschaftslage eines Lan-

des von Bedeutung zu sein: Die Wirtschaftskrise hatte
groBe Auswirkungen auf die Fahrgastzahlen, zumindest
vorlbergehend (z. B. in Irland). Die Arbeitsmarktentwick-
lung kann innerhalb einer Region auch eine Rolle spielen
- die Entwicklung von Industriegebieten oder der Markt-
eintritt neuer Arbeitgeber schaffen Nachfrage nach Befér-
derung. Darliber hinaus kdnnen der demografische
Wandel und das breitere soziodkonomische Profil einer
Region Auswirkungen auf das Beférderungsangebot
haben.

Verkehrsplane werden von den értlichen/regionalen Be-
hérden entwickelt. Eine wichtige Frage betrifft das MaB, in
dem ein Betreiber solche Plane beeinflussen kann. Hat der
Betreiber eine gréBere strategische Einflussnahme, so
kann das Beférderungsangebot effizienter und mit einer
langfristigen Perspektive gestaltet werden. Generell liegt
es in der Verantwortung der zustdndigen Vergabestelle,
den Beférderungsbedarf einzuschatzen, nachhaltige und
effiziente Verkehrspléane zu entwickeln und eine langfris-
tige verkehrsstrategische Planung zu erstellen. Dies kann
auch bedeuten, dass der Modal Split erhéht wird - wie
etwa neue Dienstleistungen, z. B. Fahrradvermietung oder
Carsharing, mitunter auch wassergebundener Verkehr
oder Seilbahnen. Eine solche Entscheidung kann dazu fih-
ren, dass neue Betreiber in den Markt eintreten und diese
alternativen Beférderungsarten anbieten, oder sie konnen
von dem Betreiber angeboten werden, der die Bus-, Stra-
Benbahn- und U-Bahn-Dienste liefert. Zudem kann die
Auftragslaufzeit diesbezlglich eine wichtige Rolle spielen.
Je ofter eine Ausschreibung stattfindet, desto weniger
Méglichkeiten hat der Betreiber zur langfristigen Planung,
wie etwa die Planung der Personalkosten oder die Fortbil-
dung. Es gibt auch weniger Mdglichkeiten, mit dem Per-
sonal in Kommunikation zu treten und einen sinnvollen
Sozialdialog auf Unternehmensebene zu fihren, da keine
betrieblichen Prognosen mdéglich sind.
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Die strategische Einflussnahme eines Betreibers ist zudem

vom Vertragstyp und von der Risikoverteilung abhangig.

Es gibt unterschiedliche Vertragstypen:

* Managementvertrag, bei dem die Vergabestelle das
volle Risiko trégt;

¢ Bruttokostenvertrag, bei dem der Betreiber das gewerb-
liche Risiko (Kosten) und die Vergabestelle das kommer-
zielle Risiko (Entgelteinnahme) tragt.

¢ Nettokostenvertrag, bei dem der Betreiber das gewerb-
liche und das kommerzielle Risiko tragt, wéhrend die Ver-
gabestelle das Eigentum an der Infrastruktur oder in
manchen Fallen auch am Wagenpark behalt.

Zur Sicherstellung der Dienstleistungsqualitdt enthalten
viele Vertrdge Bonus-Malus-Klauseln. In arbeitsintensiven
Branchen wie dem OPNV besteht ein besonderes Span-
nungsfeld zwischen Produktivitat, Qualitdt und Kostensen-
kung. Die Arbeitsorganisation und die Sozialbedingungen
stehen im Zentrum dieses Spannungsfeldes und in der
Mehrzahl der untersuchten Félle haben sich die Arbeits-
bedingungen aus der Sicht der Arbeitnehmer verschlech-
tert und die Arbeit hat sich intensiviert.

4.1.4 Die Anwendung von Sozialbedingungen?? in Auftragsvergabeverfahren zur Verbesserung der Arbeits-

bedingungen

Aus den im Rahmen dieser Studie gefiihrten Diskussionen
mit Interessenvertretern Uber die Anwendung von Sozial-
bedingungen in Auftragsvergabeverfahren ging eindeutig
hervor, dass es Unterschiede hinsichtlich der Frage gibt,
was unter Sozialbedingungen zu verstehen ist und wie
deren Leistung gesichert oder gemessen werden soll. Ei-
nige Interessenvertreter sind z. B. der Ansicht, dass die For-
derung nach einem Nachweis des Arbeitgebers, dass
dieser seinen gesetzlichen Pflichten beziiglich der Zah-
lung von Sozialversicherungsbeitrdgen oder hinsichtlich
der gesetzlichen Fortbildungsanforderungen oder auch
der (fur alle) anwendbaren tarifvertraglichen Bestimmun-
gen nachgekommen ist, in diese Kategorie gehdéren. In der
Vorangebotsphase beispielsweise kdnnte eine bestimmte
Anzahl von Unterlagen verlangt werden, um sicherzustel-
len, dass die bietenden Unternehmen die arbeitsrechtli-
chen Vorschriften erfillen und die Branchentarifvertrage
anwenden. Die Regelungsrahmen kénnen somit spezielle
Bescheinigungen oder den Nachweis einer Reihe von So-
zialbedingungen vorsehen, z. B. Nachweise Uber die Zah-
lung von Sozialversicherungsbeitragen. Dies wurde
ausdriicklich in Osterreich und Finnland festgestellt.

Solche Félle sind jedoch keine echten Beispiele fur die For-
derung nach Sozialbedingungen im Sinne der in dieser
Studie verwendeten Definition, die Anforderungen meint,
die Uber die gesetzlichen Pflichten aller Betreiber hinaus-
gehe.

Es besteht die Ansicht, dass die Festlegung von Sozialbe-
dingungen in der Angebotsphase, die tber die gesetzlich
vorgeschriebenen hinausgehen, das Ergebnis fir die Ar-
beitnehmer verbessern und Sozialdumping im Sinne der
PSO-Verordnung (Erwégungsgrund 17) verhindern kann,
insbesondere in Léandern, in denen keine allgemeinver-
bindlichen Branchentarifvertrége existieren. Dies kdnnte
auch in den Fallen einen Ausgleich schaffen, in denen es
groBe Unterschiede zwischen Unternehmenstarifvertra-
gen gibt. Fir die Vergabestelle, die Sozialbedingungen
festlegt, kann dies auch einen Mehrwert in Bezug auf spe-
zielle Qualitdtsanforderungen schaffen. Im Rahmen der
Studie wurden folgende Beispiele gesammelt: Ortskennt-
nisse des Personals, umfassende Sprachkenntnisse, Schu-

22 Bezugnahme auf die PSO-Verordnung

lung der Busfahrer in der Kundenbetreuung, Personal-
starke, Arbeits- und Gesundheitsschutzpolitik sowie Fort-
bildungs- und Karriereméglichkeiten, aber auch Faktoren
wie die Einstellung von Menschen mit Behinderungen,
Auszubildenden oder Langzeitarbeitslosen kénnen Sozi-
albedingungen sein.

Der Wunsch der Vergabestellen, das Niveau der Beschéf-
tigungsbedingungen des Personals und die Léhne und
Zusatzleistungen zu sichern (oder den Arbeitsplatz) scheint
eher begrenzt zu sein (und wird sogar als Kriterium ange-
sehen, das die Vergabestellen bei der Vertragsgestaltung
nicht bericksichtigen sollten). Allerdings gibt es Ausnah-
men, beispielsweise wenn die Vergabestellen zur Férde-
rung lokaler KMU eine Untervergabe verlangen und
gleichzeitig den Wettbewerb Uber die Lohnkosten zwi-
schen Betreiber und Subunternehmer beschranken,
indem sie eine Klausel Uber gleiche Arbeitsbedingungen
vorsehen.

Wie bereits erwéhnt, besteht eine Bedingung in der Vo-
rangebotsphase darin, dass die Betreiber die auf Sektor-
ebene anwendbaren Tarifvertrége umsetzen, die
Zahlungen hinsichtlich der Renten und Sozialversicherung
leisten sowie alle Ubrigen arbeitsrechtlichen Vorschriften
erfullen. Die Kontrolle der Einhaltung dieser Vorschriften
in der Angebotsphase liegt in der Verantwortung der Ver-
gabestelle. Ein Beispiel wurde anhand der &sterrei-
chischen Vergabestelle fir das Bundesland Vorarlberg
(VOR) gegeben. Die Kapazitdten zur Kontrolle der Ange-
bote und zur kontinuierlichen Kontrolle der Sozialbedin-
gungen (z. B. Lohnzahlungen geméB Tarifvertrag;
Schulungsanforderungen) wahrend der Vertragsdurchfiih-
rung kdnnen als wichtiger Faktor gesehen werden, um so
ein opportunistisches Verhalten unter den bietenden Un-
ternehmen zu verhindern.

Die Tariftreuegesetze in Deutschland sind ein Beispiel fur
Ausschreibungen im OPNV (und in anderen Sektoren), wie
.Mindest”-Standards gesichert werden kénnen, wenn man
berlcksichtigt, dass andernfalls eine Reihe von Bietern Be-
dingungen anwenden wiirden, die weniger vorteilhaft sind
als die, die in dem gewabhlten Tarifvertrag festgelegt sind.
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Deutschland - Tariftreuegesetze

Die Grundidee des Konzeptes 'Tariftreue’ besteht darin, alle potenziellen Bieter - und schlieBlich den erfolgreichen
Bewerber - in einem Ausschreibungsverfahren im Zusammenhang mit der Vertragsdurchfiihrung zur Einhaltung be-
stimmter Mindestsozialstandards in Bezug auf die Lohne (und Arbeitsbedingungen) aufzufordern. TTGs werden auf
der Ebene der Bundesléander vereinbart; 14 der 16 Bundeslander hatten Ende 2015 solche Gesetze. Es ist jedoch da-
rauf hinzuweisen, dass sich diese Gesetze in Bezug auf die Berlcksichtigung der Entwicklung der Léhne und Lohn-
bestandteile erheblich voneinander unterscheiden. Sie decken nicht nur den 6ffentlichen Personennahverkehr (OPNV)
ab, sondern alle Sektoren, in denen 6ffentliche Auftrége vergeben werden (wie etwa den &ffentlichen Regionalverkehr
mit Bussen und Bahnen). Die anzuwendenden Sozialstandards werden mit Bezug auf den jeweiligen Sektor festgelegt
- in diesem Fall selbstverstandlich den OPNV.

Die anzuwendenden Mindestsozialstandards werden unter Bezugnahme auf einen (oder mehrere) fir die Branche
geltenden Tarifvertrag festgelegt. Da im OPNV unterschiedliche Tarifvertrage existieren kénnen, wird auf staatlicher
Ebene (oder mitunter auf der Ebene der Verkehrsbehorde) ein relevanter oder reprasentativer Tarifvertrag benannt
- oft in Absprache mit einem Ausschuss reprasentativer Gremien, einschlieBlich der Sozialpartner (in manchen Féllen
treffen diese Gremien eine endgultige Entscheidung liber den représentativen Tarifvertrag). Dies bedeutet nicht, dass
ein (neuer) Betreiber einen bestimmten Tarifvertrag annehmen muss?, sondern dass er ein in dem reprasentativen
Tarifvertrag festgesetztes MaB an Mindeststandards befolgen muss, das auch Uberschritten werden kann.

Der ,représentative” Tarifvertrag wird normalerweise mit Bezug auf seinen geografischen Geltungsbereich und die
Anzahl der Arbeitnehmer im Sektor festgelegt, auf die dieser Vertrag anwendbar ist. Ein weiteres Kriterium ist die
Zahl der Arbeitnehmer, die Mitglieder der fiir den Sektor relevanten Gewerkschaft sind. Die Art des gewahlten repra-
sentativen Tarifvertrags ist je nach Bundesland unterschiedlich. In vielen Fallen wird mehr als ein Tarifvertrag genannt.
Insgesamt ist diesbeziglich eine vermehrte Anwendung des privaten Branchentarifvertrags im Bussektor festzustellen,
der meist niedrigere Sozialstandards vorsieht als der entsprechende regionale Tarifvertrag fir den &ffentlichen Per-
sonenverkehr

Fur erfolgreiche Bieter, welche die in den TTGs vorgesehenen Mindestsozialstandards nicht einhalten, werden prin-
zipiell finanzielle Sanktionen verhéngt (wenngleich die Durchsetzung problematisch zu sein scheint); bestehende Ver-
trége kénnen aufgelost und die Unternehmen von kiinftigen Ausschreibungen ausgeschlossen werden.

In diesem Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, dass die Festlegung von ,repréasentativen Tarifvertrédgen” nicht un-
problematisch ist, wie der Fall Nordrhein-Westfalen zeigt. Hier hat ein Verwaltungsgericht entschieden, dass das TTG
gegen die Landesverfassung verstéBt. Unter Verweis auf das neue Gesetz tiber den Mindestlohn in Deutschland, hat
das Gericht seine Entscheidung damit begriindet, dass solche Gesetze [TTG] fir den Schutz der Arbeitnehmer vor
Sozialdumping nicht langer notwendig seien und gegen die Tarifverhandlungsfreiheit verstoBen wiirden. Die Ent-
scheidung wurde an das Landesverfassungsgericht weitergeleitet.

Mehrere Bundeslander haben Bewertungen ihrer TTGs durchgefiihrt - oder sind im Begriff, diese Bewertungen durch-
zuflhren, mit dem Ziel, die Auswirkungen der Gesetze einzuschétzen und ihren Inhalt und ihre Umsetzung zu verbes-
sern. Die Einschétzung in Rheinland-Pfalz kommt zu dem Schluss, dass das regionale TTG erhebliche Auswirkungen
auf die Lohnentwicklung gehabt hat, insbesondere weil einige kommerziell angebotene Dienstleistungen ebenfalls
an diese Bestimmungen gebunden sind (80 % des Busverkehrs in dem Bundesland werden auf kommerzieller Basis
angeboten). Aus einer Umfrage geht hervor, dass 44 % der Unternehmen der Ansicht sind, die Lohnniveaus hatten
sich aufgrund des TTG erhéht. Allerdings ist keinesfalls garantiert, dass die Lohnstandards im Falle eines Betreiber-
wechsels unverandert bleiben. Wird ein Auftrag von einem Unternehmen Gibertragen, dessen Tarifvertrag hohe Stan-
dards vorsieht (die hoher sind als die des reprasentativen Tarifvertrags), kann das Personal bei einem Betreiberwechsel
dennoch Lohnkirzungen ausgesetzt sein. Zudem wurde festgestellt, dass die Néhe einiger Netze zu Regionen, in
denen hohere Lohnstandards gelten, zu erheblichen Problemen bei der Einstellung von Personal fiihren kdnnten (was
dennoch der Fall ist), wenn die Lohnstandards im TTG nicht effektiv als Mindeststandards festgesetzt wiirden. Es wurde
aber auch eine mangelnde Durchsetzung und Kontrolle festgestellt, was dazu flihren kann, dass die Absicht des TTG
nicht erreicht wird, wenn letztlich nicht alle Betreiber die in dem représentativen Tarifvertrag vorgesehenen Standards
(als Minimum) einhalten. Ferner ist man der Ansicht, dass private Anbieter ihre Teilnahme an einer Ausschreibung oft
.subventionieren”, indem sie auf diesen Linien fur die Busfahrer Lohne entsprechend dem erforderlichen Standard
anbieten und auf kommerziellen Strecken, die nicht den Bestimmungen des TTG unterliegen, niedrigere Lohne fir
die Fahrer bieten (etwas, das z. B. fiir kommunale Betreiber nicht moglich ist)

.Zu beachten ist, dass ,kommerziell tragféhige Dienstleistungen” (Eigenwirtschaftliche Verkehre) nicht durch TTGs ab-
gedeckt sind.

23 Mit Riicksicht auf den Grundsatz iiber die Autonomie von Tarifverhandlungen wire dies nicht méglich.




Ein weiterer Aspekt, der vonseiten der Gewerkschaften als
Faktor zur Erhohung der Arbeitsplatzsicherheit und
Aufrechterhaltung der Sozialbedingungen bei einem Be-
treiberwechsel angefihrt wird, ist der gesetzlich vorge-

schriebene automatische Ubergang des Personals auf den
neuen Betreiber (Niederlande, Frankreich und Vereinigtes
K&nigreich) oder der Ubergang kraft eines verbindlichen
Branchentarifvertrags (Finnland):

Im niederlédndischen 6ffentlichen Personennahverkehr findet bei einem Betreiberwechsel gemal dem Perso-
nenbeférderungsgesetz (WP2000) stets eine Personalibernahme statt. Es wird sowohl direkt als auch indirekt be-
troffenes Personal von dem neuen Betreiber iibernommen. Fur indirektes Personal, das der jeweiligen Konzession
nicht voll zugeordnet werden kann, wird entsprechend dem Verhaltnis zwischen dem Prozentsatz des aufgrund
der abgegebenen Konzession entstandenen Verlustes und dem mit der Konzession in dem Rechnungslegungsjahr
vor der Neuausschreibung erzielten Gesamtumsatzes eine Berechnung vorgenommen. Der gleiche Anteil des in-
direkten Personals, das der Konzession nicht direkt zugeordnet werden kann, geht auf den Zuschlagsempfanger
Uber. Diese Methode zur Berechnung des zu Gbernehmenden Personals ist im Artikel 37(2) des WP2000 festge-
legt.

In Finnland ist die Personaliibernahme nicht Gegenstand kompetitiver Ausschreibungsunterlagen. Der Lonka-
Vertrag ist eine Ergénzung des Branchentarifvertrags und fir alle Betreiber verbindlich. Der 1998 geschlossene
Lonka-Vertrag enthalt Grundsatze fir die Personaliibernahme. Diese ist auf Busfahrer und Wartungspersonal
(Werkstattarbeiter) beschrankt. GemaB dem Lonka-Vertrag bleiben einige Beschéaftigungsbedingungen trotz des
Ubergangs auf einen neuen Betreiber bestehen (Urlaubsanspruch, Lohnfortzahlung im Krankheitsfall usw.). Die
Probezeit bei einer Personallibernahme ist im Arbeitsvertragsgesetz geregelt. Der Lonka-Vertrag sieht die Einrich-
tung eines Personalpools vor (fur die von der Ausschreibung betroffenen Fahrer), der von der staatlichen Arbeits-
vermittlung verwaltet wird, wobei der Zuschlagsempféanger verpflichtet ist, Personal zuerst aus diesem Pool
einzustellen. Im Allgemeinen werden durch dieses Verfahren alle Fahrer von dem neuen Betreiber weiterbeschaf-
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tigt, bis auf diejenigen Arbeitnehmer, die beschlieBen, den Sektor zu verlassen.

Die Personaliibernahme bei einem Betreiberwechsel in-
folge einer Ausschreibung kann auch unter die nationalen
Bestimmungen zur Durchfihrung der Richtlinie
2001/23/EG Uber den Betriebslbergang fallen wie bei-
spielsweise im Vereinigten Kénigreich. Das sogenannte
JTUPE"-Gesetz zur Durchfihrung der Richtlinie
2001/23/EG sieht vor, dass eine Personalibernahme auch
im Falle eines Dienstleistungsibergangs zu erfolgen hat,
d. h., wenn eine innerbetrieblich erbrachte Dienstleistung
(z.B.Reinigung, Betriebskantine) an einen Auftragnehmer
vergeben wird, wenn ein Vertrag ablauft und an einen
neuen Auftragnehmer Ubertragen wird oder wenn ein Ver-
trag ablduft und die Leistung innerbetrieblich von dem fri-
heren Kunden Ubertragen wird. Diese Option ist nicht in
der Richtlinie 2001/23/EG vorgegeben, sondern eine Be-
sonderheit gemal3 dem Gesetz des Vereinigten Kénig-
reichs. In Frankreich sieht das Arbeitsgesetz die
Personaliibernahme vor, wenn eine ausgeschriebene
Dienstleistung von einer einzigen eigenstandigen Einheit
erbracht wird. In den Niederlanden ist es das Personenbe-
forderungsgesetz, das sogenannte WP 2000, das den
Markt regelt und eine obligatorische Personalibernahme
vorsieht. Diese Verpflichtung wurde ohne Berlcksichti-
gung der Richtlinie 2001/23/EG eingefihrt und betrifft
den speziellen Fall der Personalibernahme bei einem Be-
treiberwechsel im Personennahverkehrs- und Bahnsektor.
In Finnland hingegen sieht ein Branchentarifvertrag die
obligatorische Personaliibernahme des betroffenen Per-
sonals vor, allerdings wird eine andere gesetzliche Form
angewendet. Es handelt sich dabei nicht um einen direk-
ten Ubergang, sondern aufgrund des finnischen Modells
der Arbeitsbeziehungen wird die Ubernahme von den So-
zialpartnern GUberwacht und ausgehandelt.

Die Personaliibernahme bei einem Betreiberwechsel kann
sicherstellen, dass die Beschéaftigungsbedingungen fir
einen bestimmten Zeitraum garantiert sind (meistens fur
ein Jahr ab dem Zeitpunkt des Ubergangs) und dass die
Arbeitnehmer den Grofteil ihrer erworbenen Rechte nicht
verlieren. Aber die Personallibernahme kann auch andere
Probleme verhindern und die Kontinuitét der Dienstleis-
tung sicherstellen.

Zwei Beispiele aus Deutschland (Betreiber kommunaler
und regionaler Verkehrsdienste) zeigen, dass einige Be-
treiber in der Anlaufphase neuer Auftrage Schwierigkeiten
hatten, ausreichend Personal zu binden/einzustellen, was
zu Problemen hinsichtlich der Erbringung der Dienstleis-
tung und in einigen Féllen zu erheblichen Ausfallen (und
Vertragsstrafen fir die Betreiber) gefiihrt hat. Aus der Sicht
der Arbeitgeber sind diese Félle dem Mangel an Busfah-
rern zuzuschreiben, der wiederum eine Folge des Booms
im Busfernverkehr des Landes ist, wahrend die Gewerk-
schaften eher darauf hinweisen, dass einige neue Betrei-
ber deutlich niedrigere Lohne zahlen. Unzweifelhaft ist
jedoch, dass ohne das Erfordernis der Personalibernahme
in der Ubergangsphase Unsicherheit unter den Arbeitneh-
mern herrscht. Im deutschen Bahnsektor wurde dieses
Problem kirzlich durch eine nationale Gesetzgebung an-
gegangen, die vorsieht, dass die zustandigen Vergabestel-
len die Personaliibernahme verlangen ,sollten”. Zunachst
wurde darUber diskutiert, ob auch der Bussektor einbezo-
gen werden soll, doch dies wurde vom Bundestag nicht
angenommen (auf der Ebene der Bundeslénder hat je-
doch kirzlich ein Bundesland ein spezielles Gesetz verab-
schiedet, das auch den Bussektor miteinschlieft).
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Deutschland: Negative Folgen fehlender Bestimmungen zur Personaliibernahme
Fallstudie Kaiserslautern-Kusel

Ende 2014 hatte die zustandige Vergabestelle, der Verkehrsverbund Rhein-Neckar, eine europaweite Ausschrei-
bung in zwei Losen fur Busdienstleistungen innerhalb der Stadt und in der Umgebung von Kaiserslautern verof-
fentlicht. Beide Lose decken insgesamt 2,2 Mio. Verkehrskilometer bei jahrlichen Kosten von 1,4 Mio. Euro ab.
Beide Lose haben eine Laufzeit von 10 Jahren und wurden 2015 vergeben. Die Sozialbedingungen fir diese zwei
Lose sind in dem angewandten TTG festgelegt (dem reprasentativen Tarifvertrag, der auf regionaler Ebene fur
Busbetreiber vereinbart wurde). Eine Personaliibernahme war nicht vorgesehen. Los 1 erhielt RBW Regionalbus
Westpfalz und Los 2 die Stidwest Mobil GmbH. In beiden Féllen war das DB-Tochterunternehmen Saar-Pfalz Bus
der etablierte Betreiber, der beide Lose abgeben musste.In beiden Féllen hatten die neuen Betreiber aufgrund
des Mangels an Busfahrern und des hohen Krankenstandes Probleme, die Kriterien der Dienstleistung zu erfillen.
Der hohe Krankenstand wurde von der Stidwest Mobil GmbH als Grund fir haufige Ausfélle von Bussen genannt.
Das Unternehmen kiindigte zudem seinen Tarifvertrag mit der Gewerkschaft ver.di, so dass die Busfahrer um ihren
Arbeitsplatz und die Arbeitsbedingungen fiirchten mussten. Der Mangel an Busfahrern hatte Uberdies Kiindigun-
gen von Schulbusdiensten seitens RBW Regionalbus Westpfalz zur Folge, was bedeutete, dass das Unternehmen
fur die Taxikosten aufkommen musste, damit die Schuler zur Schule und zurlick befordert werden konnten. Die
Unternehmen sind jetzt zunehmend bemiiht, im Ausland Fahrer anzuwerben.Das Ergebnis der Ausschreibung
war, dass dem unterliegenden Bieter Saar-Pfalz Bus, dessen Tarifvertrag hohere Lohne vorsah, die SchlieBung
droht, so dass seine 274 Busfahrer um ihren Arbeitsplatz firchten mussen. Der Betriebsratsvorsitzende duBerte
gegenlber der lokalen Presse, es sei méglich, dass das Unternehmen bis 2019 vom Markt verschwunden sei, da
es ungeachtet der Bestimmungen des TTG um seine Marktstellung kampfen muss (da es in seinem Tarifvertrag
weiterhin hohe Lohne anbietet).

Fallstudie Oberursel-Bad Homburg

Das Beispiel der Busdienstleistung in Oberursel und Bad Homburg (Land Hessen) zeigt nicht nur, welche Unsicher-
heiten mit einem Betreiberwechsel ohne Personaliibernahme verbunden sind, sondern auch, welche Unsicherhei-
ten ein allgemeiner Mangel an Arbeitskréaften mit sich bringt. Im Herbst 2015 beschlossen beide Stadte, die Vertrage
mit dem gegenwartigen Betreiber (Verkehrsgesellschaft Mittelhessen, VM) wegen haufiger Busausfélle nicht zu ver-
langern, welche das Unternehmen mit einem hohen Krankenstand und Arbeitskraftemangel begriindete. Trotz der
Bemihungen des Unternehmens, die Motivation zu férdern, zusatzliches Personal einzustellen und die Abwesen-
heitsquote zu senken, trafen beide Stadte die Entscheidung, die bestehenden Vertrage nicht zu verlangern, obwohl
dies nur fUr ein weiteres Jahr gewesen ware. Wahrend dieser Zeit lief ein Ausschreibungsverfahren zur gemeinsa-
men Beauftragung eines Betreibers ab 2017. Weder in dieser gemeinsamen Ausschreibung noch in der Ausschrei-
bung Uber den Auftrag fir ein Jahr war eine Personalibernahme vorgesehen, was die Situation fir das Personal
weiter verschlechterte, da Sorgen um die Zukunft und die Anstrengungen, einen neuen Arbeitsplatz zu finden einen
weiteren Anstieg des Krankenstandes und Arbeitskréftemangel zur Folge hatten, so dass die Dienstleistungen zum
Ende 2015 eingestellt wurden. Sowohl Bad Homburg als auch Oberursel waren gezwungen, Notfahrpléne einzu-
richten, doch die lokale Presse (Taunus Zeitung vom 10., 11., 18. und 20. November 2015) berichtete - trotz der
Notfahrplane - Uber weitere Ausfélle, so dass der Busverkehr schlieBlich fast zum Erliegen kam. Der neue Auftrag
fir ein Jahr wurde an Transdev (die unter dem Namen Alpina tétig ist) vergeben. Das Unternehmen war in der Lage,
ausreichend Personal fur die Dienstleistung einzustellen und konnte zudem Arbeitnehmer von anderen Transdev-
Standorten bewegen, den Arbeitsplatz zu wechseln. Transdev erhielt auch den neuen Auftrag mit Beginn 2017.

Das Sozialministerium des Landes Rheinland-Pfalz hat
diese Problematik in dem Workshop in Paris beschrieben
und darauf hingewiesen, dass dies Folgen fur die Sicher-
heit und den Fortbestand des Arbeitsverhéltnisses hat.
Wenn in Deutschland in den Ausschreibungsunterlagen
keine Personallibernahme vorgesehen ist, so findetin den
meisten Fallen kein Transfer statt. Dies schafft Unsicherheit
fur die Arbeitnehmer und hat einen héheren Krankenstand
zur Folge, wodurch es fir den etablierten Betreiber wie-
derum schwierig wird, die Dienstleistungen bis zum Ver-
tragsablauf zu erbringen. Hat der neue Betreiber in seiner
Angebotskalkulation nur den Mindestlohn berticksichtigt,
kann es sich als schwierig herausstellen, bis zur Uber-
nahme der Dienstleistung Personal zu finden, vor allem in
Bundeslandern wie Rheinland-Pfalz, wo der Arbeitskrafte-
mangel in diesem Sektor allgemein bekannt ist.

Obwohl die Personalibernahme fir die von dem Wechsel
betroffenen Arbeitnehmer vorteilhaft sein kann, ist sie
nicht véllig problemlos. Wird die Ubernahme direkt von
der zustandigen Vergabestelle gefordert (sofern die Uber-
nahme nicht kraft einer anderen Bestimmung vorgeschrie-
ben ist), kdnnen sich die Ausschreibungsverfahren auch
fur die Vergabestelle als Herausforderung erweisen, und
es ist ein bestimmtes MaB an Erfahrung nétig, um solche
Transfersituationen als Vergabestelle zu bewerkstelligen.
Dies hat sich in dem Beispiel Deutschland gezeigt. Das Mi-
nisterium fur Soziales Rheinland-Pfalz, das fur die Umset-
zung des TTG zustandig ist (siehe blaues Feld unten), hat
ein Service-Center eingerichtet, das Biirger, Betreiber und
auch die Vergabestellen tGber die Anwendung des TTG
sowie die Moglichkeiten eines Personallibergangs infor-
miert.
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4.2 Betreiberwechsel und praktische Umsetzung der Bestimmungen liber die Per-

sonaliibernahme

In den folgenden Abschnitten werden einige praktische
Auswirkungen der Bestimmungen tber den Personaltber-
gang erortert.

Zur Erinnerung: Es gibt finf grundsatzliche Situationen, in
denen gegenwartig im &ffentlichen Personennahverkehr
eine Personaliibernahme bei einem Betreiberwechsel
stattfindet. Drei Situationen kénnen aus rechtlicher Sicht
als ,Personalibergang” bezeichnet werden, wahrend es
sich bei zwei Situationen um einen De-facto-Personaliiber-
gang handelt:

e Die Personallbernahme ist kraft nationaler Gesetze vor-
geschrieben (z. B. Transportgesetze) - dies ist in den Nie-
derlanden der Fall.

e Ein Betreiberwechsel nach einer kompetitiven Ausschrei-
bung wird aufgrund spezifischer nationaler Normen stets
als Betriebsiibergang gemé&l den nationalen Bestim-
mungen zur Durchfiihrung der Richtlinie 2001/23/EG
betrachtet. Dies stellt eine spezifische nationale Durch-
fihrung dar, die den Anwendungsbereich der EU-Richt-
linie Gber den Betriebsiibergang erweitert, welche einen
Betreiberwechsel nach einer kompetitiven Ausschrei-
bung nicht generell als Betriebslibergang einstuft. Dies
ist z. B. im Vereinigten K&nigreich und in Frankreich der
Fall.

» GeméB den Ausschreibungsunterlagen ist ein Ubergang
des Wagenparks und der Betriebsmittel vorgeschrieben.
Demzufolge wird ein Betreiberwechsel im Sinne der na-
tionalen Bestimmungen zur Durchfihrung der EU-Richt-
linie 2001/23/EG hinsichtlich des Personallibergangs im
Falle eines Betriebslibergangs als Betriebstibergang an-
gesehen. Infolgedessen wird das Personal von dem
neuen Betreiber bernommen.

4.2.1

Die Entscheidung, welches Personal von einer Ubertra-
gung des Betriebs bestimmter Linien an einen neuen Be-
treiber betroffen ist, ist nicht immer einfach. Insbesondere
im &rtlichen Busverkehr (wenn mehrere Lose einbezogen
sind) kénnen die Busfahrer oft auf mehreren verschiede-
nen Strecken eingesetzt werden, so dass nur ein Teil ihrer
Auslastung von einer Ubertragung eines bestimmten Teils
der Dienstleistung betroffen ist. Besondere Herausforde-
rungen kénnen sich auch aufgrund der Aufteilung des Ver-
waltungspersonals und des Personals des Hauptsitzes auf
festgelegte Aspekte des Betriebs ergeben, die von einer
Ausschreibung (und einem Betreiberwechsel) betroffen
sind.

Die zwei De-facto-Situationen des Personalibergangs:

¢ Die zustandigen Vergabestellen stiitzen sich auf den Ar-
tikel 4(5) der PSO-Verordnung - entweder ausdriicklich
oder stillschweigend - und verlangen bei einem Betrei-
berwechsel eine Personaliibernahme (kein Ubergang
der Betriebsmittel). Diese Situation wurde in Deutsch-
land und in Stockholm festgestellt.

Die Personallibernahme wird nicht von der zustandigen
Stelle verlangt, kann jedoch in der Praxis zwischen dem
VeriduBerer, dem Ubernehmer und den relevanten Ge-
werkschaften im Einzelfall ausgehandelt werden oder im
Rahmen eines Branchentarifvertrags ,geregelt” sein. Sol-
che Verhandlungen haben in Schweden (auBer Stock-
holm) stattgefunden. In Finnland gibt es einen
Branchentarifvertrag, der fur den Fall eines Betreiber-
wechsels die Griindung einer speziellen ,Transfereinheit”
unter der Schirmherrschaft der staatlichen Arbeitsver-
mittlung vorsieht, aus welcher der neue Betreiber Ar-
beitskrafte einstellen muss. In dieser Phase ist der
GroBteil der Arbeitskrafte praktisch auf den neuen Be-
treiber lbergegangen oder aus dem Sektor ausgeschie-
den, um anderswo einen Arbeitsplatz zu finden.

Es werden folgende Hauptfragen erortert:

B Wer wird Gbernommen?

B Welche Beschéaftigungsbedingungen werden Ubernom-
men?

B Fur welchen Zeitraum bleiben die Gbernommenen Be-
dingungen bestehen?

B Welche Hauptfaktoren bestimmen die Ergebnisse einer
Personalibernahme?

Dies wird anhand einiger Beispiele aus der herrschenden
Praxis im OPNV-Sektor veranschaulicht.

Wer im Falle eines Betreiberwechsels iibernommen wird

Die Erfahrung zeigt, dass i. d. R. Personal, das mehr als 50-
60 % in die Erbringung der entsprechenden Dienstleis-
tung einbezogen ist, Gibernommen wird und dass diesem
Personal ein Wechsel zu dem neuen Betreiber angeboten
wird (in den Fallen, in denen eine Personaliibernahme vor-
gesehen ist). Die Festlegung, wer in Bezug auf Arbeits-
plane und Stellenbeschreibungen (insbesondere
indirektes Personal) in diese Gruppe gehort, kann ein kom-
plizierter und zeitaufwéndiger Prozess sein.
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Ublicherweise féllt es in den Verantwortungsbereich des
etablierten Betreibers, die relevanten Informationen ent-
sprechend den Anforderungen der zustandigen Vergabe-
stelle zu liefern, um ihr zu ermdglichen, allen Bietern
transparente Angaben zu machen.

In Frankreich wird im 6ffentlichen Personennahverkehr das
gesamte Personal GUbernommen, mit Ausnahme der obe-
ren Fihrungsebene. Der ehemalige Betreiber liefert den
Wettbewerbern die entsprechenden Personalinformatio-
nen. Dabei handelt es sich um eine anonyme Liste der von
dem Wechsel betroffenen Arbeitnehmer (ohne Namens-
angaben, jedoch mit Angabe von Geburtsdatum, Dienst-
alter, Lohnzusammensetzung usw.).

In Deutschland sind einige Vergabestellen der Ansicht,
dass es nicht notwendig sei, die Betreiber zur Ubermitt-
lung dieser Informationen innerhalb eines festen Zeitrah-
mens aufzufordern, um einen Personallibergang im Sinne
der PSO-Verordnung in der Praxis durchzusetzen. Diesbe-
ziglich sind die gesetzlichen Vorschriften gegenwértig un-
klar. Da dieser Prozess als sehr komplex angesehen wird,
bieten einige Bundeslander eine spezielle Beratung und
Zugang zu speziellen Mitarbeitern an, die bei der Feststel-
lung des zu Uibernehmenden Personals Unterstiitzung leis-
ten kénnen.

In Finnland werden alle betroffenen Arbeitnehmer in einen
Pool Giberfihrt, der von der staatlichen Arbeitsvermittlung
verwaltet wird. Der Branchentarifvertrag stellt sicher, dass
das betroffene Personal zuerst von dem neuen Betreiber
eingestellt werden muss und einige seiner erworbenen
Rechte behalt.

Alle im Rahmen dieses Projekts durchgefiihrten Lander-
studien zeigen, dass die nationalen Bestimmungen und
Praktiken bestimmte Verfahren vorsehen, damit solche In-
formationen in einer Weise geliefert werden, die es den
Betreibern erméglicht, diese Daten in der Angebotsphase
in die Planung ihrer Personalkosten einflieBen zu lassen,
wie dies der Artikel 4(5) der PSO-Verordnung in Verbin-
dung mit dem Erwdgungsgrund 16 vorsieht.

Es ist wichtig festzuhalten, dass in den Féllen, in denen die
Personaliibernahme nicht aufgrund nationaler Bestim-
mungen zur strikten Umsetzung der Richtlinie 2001/23/EG
Uber den Betriebsiibergang vorgeschrieben ist, die Aus-
wahl des zu Gibernehmenden Personals (und der entspre-
chenden Bedingungen) in einigen Fallen recht allgemein
getroffen wird und die Vorgabe des Rahmens mitunter der
Vergabestelle Uberlassen bleibt - und die endgiiltige Ent-
scheidung dem neuen Betreiber.

In den Niederlanden ist das zu ibernehmende Personal in
den Ausschreibungsunterlagen aufzufiihren. Der etab-
lierte Betreiber muss Einzelheiten lber das direkt betrof-
fene Personal mitteilen und die Zahl der indirekt
betroffenen Arbeitnehmer berechnen.

Neben den Beispielen aus Deutschland konnten im Rah-
men dieses Projekts Falle analysiert werden, in denen das
zu Ubernehmende Personal angegeben wurde und zwar
in Ldndern, in denen der Personallibergang nur an die Be-
zugnahme auf den Artikel 4(5) PSO-Verordnung gekoppelt
ist. Dies zeigt, welcher Unterschied zwischen der Anwen-
dung des letztgenannten rechtlichen Rahmens und den
Anforderungen der Verordnung, den Personalliibergang
Lim Sinne der Richtlinie 2001/23/EG" durchzufihren, be-
steht.

In Italien hat die nationale Verkehrsbehérde kirzlich Leit-
linien fur die Vergabe von ortlichen 6ffentlichen Verkehrs-
dienstleistungen festgelegt. Die MaBnahme Nr. 8 betrifft
den Punkt des Personalliibergangs. Nach diesen Leitlinien
soll die Personaliibernahme dem ,Vorranggrundsatz” (il
principio di prevalenza) folgen, d. h. Personal, das den
Dienstleistungen vorrangig zugewiesen wird, wird Uber-
nommen. Zu diesem Zeitpunkt gibt es kein spezielles Bei-
spiel, mit dem die praktische Bedeutung dieser Leitlinien
naher erlautert werden kénnte.

Im Vereinigten Konigreich wird allen Arbeitnehmern, die
in die Erbringung des entsprechenden Dienstes einbezo-
gen sind (und in einigen Fallen den Subunternehmern)
eine Ubernahme durch den neuen Betreiber angeboten.
In der Praxis scheint es so zu sein, dass die Namen und Be-
dingungen der Arbeitnehmer im Voraus in den Ausschrei-
bungsunterlagen angegeben werden. Es wurde berichtet,
dass es in einigen Féllen zu Missbréuchen gekommen ist,
da Betreiber u. a. weniger leistungsféhiges Personal kurz
vor dem Personaliibergang den entsprechenden Dienst-
leistungen zugewiesen haben. In Schweden wird die Uber-
nahme nur von sehr wenigen Vergabestellen verlangt, wie
etwa in Stockholm. In der Praxis erfolgt eine Ubernahme
bestimmter Mitarbeiter im Wege von Verhandlungen zwi-
schen VerauBerer, Ubernehmer und - wegen ihrer starken
Einflussnahme - den Gewerkschaften. Der Zuschlagsemp-
fanger wahlt jedoch die Arbeitnehmer aus, die er tber-
nehmen mochte und dies sind oft jingere und somit
kostengiinstigere Arbeitnehmer, wahrend alteren Arbeit-
nehmern die Arbeitslosigkeit droht. Zudem wird nicht das
gesamte Personal Gbernommen, so dass einige Unsicher-

heit bleibt.
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4.2.2 Welche Arbeitsbedingungen libergehen und wie lange sie geschiitzt sind

In den folgenden Abschnitten wird néher erlautert, welche
Arbeitsbedingungen tbernommen werden und fir wel-
chen Zeitraum die Sozialbedingungen, mit denen das Per-
sonal Ubernommen wurde, geschitzt sind. Die Frage,
welche Arbeitsbedingungen tbernommen werden, auf
welcher Ebene (z. B. auf der Ebene des Unternehmensta-
rifvertrags, des Branchentarifvertrags (allgemein verbind-
lich oder nur fir die Unterzeichnerparteien) oder auf der
Ebene des reprasentativen Tarifvertrags) und wie lange sie
geschitzt sind, hédngt von der Grundlage ab, auf der die
Ubernahme stattfindet sowie von den besonderen natio-
nalen Bestimmungen.

Wenn ein Betreiberwechsel stattfindet und nach den na-
tionalen gesetzlichen Vorschriften ein Personalibergang
stattfinden sollte, so wird das gesamte vom VerduBerer zur
Erbringung der Dienstleistung eingestellte Personal Gber-
nommen.

Fir ausgegliederte Arbeitnehmer oder Personal mit be-
fristeten Arbeitsvertrdgen gelten unterschiedliche natio-
nale Bestimmungen. Im Vereinigten Konigreich
beispielsweise werden die Arbeitnehmer auch Gbernom-
men, wenn sie am Datum des Ubergangs unter Vertrag
stehen. Dies ist jedoch in allen anderen Landern nicht der
Fall, in denen die Personaliibernahme unter diese Bestim-
mungen fallt. GleichermaBen bestehen Unterschiede hin-
sichtlich der besonderen Bedingungen, die Gbernommen
werden und wie lange diese gesichert sind.

Im Vereinigten Kénigreich ist in den TUPE-Bestimmungen
festgelegt, dass sich die Ubernahme auf alle Arbeitsbe-
dingungen erstrecken muss, z. B. Arbeitsentgelt, Kranken-
geld, Urlaub, Arbeitszeit- und -ort, Kindigungsvorschriften,
Tatigkeit, Dienstzeitanrechnung usw. Ferner gehen die Ver-
pflichtungen des VerauBerers, wie z. B. Anspriiche wegen
Personenschadens, Rechtsfalle, laufende Beschwerden auf
den Erwerber tber.

TUPE gewahrleistet diese Bedingungen ,bei Ubergang”.
Nach dem Ubergang ist der neue Betreiber zur Neuver-
handlung der Bedingungen berechtigt. Dies fuhrt jedoch
selten zu einer wesentlichen Anderung der Bedingungen,
da die Gewerkschaften in diesem Sektor traditionell stark
sind und Bedingungen ausgehandelt und vereinbart wer-
den miussen und nicht einseitig auferlegt werden durfen.
Man ist der Auffassung, dass Arbeitnehmer mit unsicheren
Vertrdgen meist eine schwierige Stellung haben, da ihre
Bedingungen nach einem Ubergang bei Vertragsablauf
gedndert werden kénnen.

Kiindigungen nach einem TUPE-Ubergang sind aus wirt-
schaftlichen, technischen und organisatorischen Griinden
(ETO) zulassig, was zu einer sehr unterschiedlichen Ausle-
gung durch die Gerichte und einem umfangreichen Fall-
recht gefihrt hat. Als berechtigte Griinde wurden u. a.
Nachfrageriickgang, die Einfihrung neuer Technologien,
welche einen geringeren Personalbedarf zur Folge haben
und Umstrukturierung (jedoch nicht als direkte Folge des

Betriebslibergangs) angesehen. Man kénnte annehmen,
dass es theoretisch einfach wére, verénderte Bedingungen
als Folge einer Umstrukturierung und nicht eines TUPE-
Ubergangs darzulegen. Die Rechtsprechung hat allerdings
gezeigt, dass die Gerichte aufgrund der Bestimmungen
Uber die vollstandige Offenlegung meist in der Lage sind
zu erkennen, ob der Grund fir die Verdnderung der Uber-
gang ist, so dass sie veranderte Bedingungen als rechts-
widrig ansehen werden.

Eine deutliche Verschlechterung der Arbeitsbedingungen
und ein Ortswechsel wurden z. B. als erheblicher Nachteil
fur die Arbeitnehmer angesehen, was bedeutet, dass
diese sich als konstruktiv entlassen betrachten kénnen und
somit als berechtigt, Schadenersatzanspriiche geltend zu
machen.

ETO-Griinde spielen vorwiegend eine Rolle fir die Um-
strukturierung der Fihrungsebene bei einem Betreiber-
wechsel. Der neue Betreiber méchte i. d. R. sein eigenes
Management auf hochster Ebene einbringen und obwohl
der alte Betreiber seine Fiihrungskrafte generell behalten
m&chte, kann nichtimmer eine neue Position fir diese ge-
funden werden. In solchen Fallen werden ETO-Griinde oft
dafir verwendet, Fiihrungspersonal des frilheren Betrei-
bers zu entlassen, es sei denn, diese Arbeitnehmer kdnnen
anderweitig eingesetzt werden.

Aufgrund dieser Bestimmungen wird argumentiert - auch
von Seiten der Gewerkschaftsvertreter des Sektors - dass
.das einzige, was sich bei einer Ubernahme durch den
neuen Betreiber dndert, die Uniform ist”,

In Italien sieht die nationale Gesetzgebung bei einem Per-
sonallibergang vor, dass der neue Betreiber eine Behand-
lung gewahrleisten muss, die nicht schlechter ist als die
des friiheren Betreibers. Dies bedeutet nicht zwangslaufig,
dass genau die Bedingungen des VerauBerers aufrechter-
halten werden. Das Ziel, ,keine schlechtere Behandlung”
zu gewséhrleisten wird auf der Ebene der Regionen auf ver-
schiedene Weise erreicht, was die Anwendung eines Ta-
rifvertrags und den Schutz der erworbenen Rechte
zwingend notwendig macht.

Obwohl in den Niederlanden eine Ubertragung einer Be-
férderungskonzession nicht notwendigerweise als Be-
triebslibergang angesehen wird, heif}t es im Absatz 4 des
WP 2000 Artikel 36-43 cit.: Eine Konzession ist nach ihrem
Ablauf zu verlangern. Sollte sich der Kontext der Konzes-
sion veréandert haben (dies ist bei einem Betreiberwechsel
der Fall), kann sie nicht mehr als dieselbe Konzession be-
trachtet werden. Arbeitnehmern, von denen ausgegangen
wird, dass sie auf den betreffenden Strecken arbeiten, wird
ein Wechsel zu dem neuen Betreiber angeboten. Alle be-
stehenden Lohne, Bedingungen und Anspriiche gehen
mindestens fir den Zeitraum eines Jahres auf den neuen
Betreiber Gber. Danach kénnen neue Bedingungen aus-
gehandeltwerden, bei denen es sich aber im Allgemeinen
um diejenigen handelt, die gemé&lB dem anwendbaren
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Branchentarifvertrag gelten, der fir alle Betreiber verbind-
lich ist. In Féllen, in denen dieser Branchentarifvertrag die
Standards der Ubergegangenen Bedingungen tiberschrei-
tet, sind die besseren Standards maBgeblich. In Situatio-
nen, in denen dies nicht der Fall ist, kdnnen
Sonderbestimmungen Uber Zusatzzahlungen an das tber-
nommene Personal festgelegt werden, um dessen Rechte
zu wahren. Dies ist jedoch nicht obligatorisch. In der Praxis
kommt es haufiger vor, dass Unternehmen aushandeln,
welche Unternehmenspraktiken und Vereinbarungen
Ubertragbar sind, oder sie handeln neue Vereinbarungen
aus, um die Standards zwischen dem etablierten und dem
neuen Betreiber zu ,harmonisieren”.

Im offentlichen Personennahverkehr in Frankreich bleibt
ein Unternehmenstarifvertrag, der in dem Ubertragenen
Betrieb anwendbar ist, wahrend einer Ubergangsphase
von 3 Monaten in Kraft, wobei der neue Betreiber gesetz-
lich verpflichtet ist, in den nachfolgenden 12 Monaten
einen neuen Tarifvertrag auszuhandeln. Nach Ablauf die-
ses Zeitraumes tritt entweder der neue Unternehmensta-
rifvertrag in  Kraft, oder es werden, wenn die
Verhandlungen gescheitert sind, die weniger vorteilhaften
Mindeststandards des Branchentarifvertrags angewendet.

Ist der friithere Unternehmenstarifvertrag nicht mehr an-
wendbar, so verlieren die Arbeitnehmer erworbene kol-
lektive Vorteile, einseitige Verpflichtungen des
Arbeitgebers bleiben jedoch glltig. Individuelle Rechte
aus dem friheren Unternehmenstarifvertrag werden in
den Arbeitsvertrag aufgenommen (und kénnen daher nur
mit Einwilligung des jeweiligen Arbeitnehmers geandert
werden).

In Deutschland, wo die Personaliibernahme freigestellt ist
und von einer Vergabestelle in Anwendung von Artikel
4(5) PSO-Verordnung verlangt werden kann, ist es diese
Vergabestelle, die (auf der Basis des regionalen TTG oder
der PSO-Verordnung) nicht nur die zu Gbernehmenden Ar-
beitnehmergruppen festlegt, sondern auch, welche Bedin-
gungen fir welchen Zeitraum zu sichern sind. In den
wenigen zur Verfigung stehenden Beispielen handelt es
sich dabei entweder um die Bedingungen des VeraduBe-
rers oder diejenigen des oder der benannten représenta-
tiven Tarifvertrage. Die Definition des Begriffs
.Bedingungen” ist auf die Léhne und die Arbeitszeit be-
schrankt. Der Schutz gilt normalerweise fur die Laufzeit des
Auftrags oder bis der maBgebliche Branchentarifvertrag
neu ausgehandelt worden ist.

4.2.3 Welche Hauptfaktoren das Ergebnis eines Personaliibergangs bestimmen

Aufgrund der (begrenzten) Erfahrungen mit einem Perso-
nallibergang im 6ffentlichen Personennahverkehr wird er-
sichtlich, dass mehrere Hauptfaktoren fir das Ergebnis
eines Personaliibergangs und dessen Auswirkungen auf
die Sozialstandards ausschlaggebend sind:

mdie Art des anzuwendenden rechtlichen Rahmens
(nationale Umsetzung der Richtlinie 2001/23/EG mit be-
sonderen Vorschriften fir den 6ffentlichen Personennah-
verkehr oder andere nationale gesetzliche Vorschriften,
Tarifvertrag oder Anwendung der PSO-Verordnung);

W die Einzelheiten der angewandten Bestimmungen;

MW das Ansehen und die Starke der Gewerkschaften im Sek-
tor; und

M in den Fallen, in denen es prinzipiell keine Bestimmun-
gen seitens der Vergabestelle beziiglich des Personal-
transfers gibt, freiwillige Verhandlungen uber die
Personalibernahme.

Insgesamt scheint es, dass die Anwendung nationaler Be-
stimmungen, die eine Personaliibernahme vorschreiben -
sei esinnerhalb des Gesetzes, das den 6ffentlichen Perso-
nennahverkehr regelt, oder im Rahmen nationaler Vor-
schriften Uber den Betriebslibergang (sofern der
Ubergang der Dienstleistungen einbezogen ist) oder all-
gemeinverbindlichen Tarifvertragen -, eine gréB3ere recht-
liche Sicherheit bietet als die direkte Anwendung des
Artikels 4(5) seitens einer zustandigen Vergabestelle
zwecks Forderung einer Personaliibernahme im Sinne der

Richtlinie 2001/23/EG. Zwar kann auch diese Rechtsbasis
fir den Ubergang ein MaB an Beschéaftigungsschutz bie-
ten, doch dieser Schutz ist nicht fur alle Arbeitnehmer ge-
wahrleistet und es scheint, dass in der Praxis mehr
Flexibilitat im Hinblick darauf angewandt wird, wer nach
welchen Bestimmungen Gibernommen wird.

Wird der Artikel 4(5) angewandt, ist haufig die Art der na-
tionalen oder regionalen Gesetzgebung ausschlagge-
bend, in der die Mdglichkeit der Personalibernahme
vorgesehen ist. Im Detail kann es grof3e Unterschiede in
der Gesetzgebung und deren praktische Auswirkungen
fur die Ubernahme und ihre Bedingungen geben.
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4.3 Zusammenfassung der Ergebnisse

Ziel der Sozialpartner war es, ein besseres Verstandnis fur
die Faktoren zu gewinnen, die die Wahl der Vergabeart im
OPNV beeinflussen sowie fiir die Auswirkungen der Ver-
gabeart, der Sozialbedingungen und der Personaliber-
nahme auf die Beschéaftigungsbedingungen im Sektor.

Die Faktoren, die die Wahl der Vergabeart beeinflussen,
betreffen in erster Linie den nationalen institutionellen
Rahmen. Uberdies gaben die befragten Interessenvertre-
ter hauptséchlich wirtschaftliche Faktoren an. Vergabestel-
len, die Erfahrungen mit kompetitiven Ausschreibungen
haben sind der Ansicht, dass diese die Effizienz und Qua-
litat der Dienstleistung erheblich steigern und neuen Be-
treibern den Markteintritt ermdglichen, was mehr
Optionen flr die zustdndigen Vergabestellen bietet. Fer-
ner wurde gezeigt, dass einige Vergabestellen in Frank-
reich beschlossen haben, aus dhnlichen wirtschaftlichen
Grlnden erneut die Direktvergabe anzuwenden. In vielen
Lédndern ist nach wie vor die Direktvergabe das vorherr-
schende Vergabeverfahren fir OPNV-Dienstleistungen,
vor allem in gréBeren Stadten und fur Netze mit multimo-
dalen Verkehrstragern.

Um die Folgen der Wahl des Vergabeverfahrens einschét-
zen zu kénnen, hat sich die Studie sowohl hinsichtlich der
Direktvergabe als auch der kompetitiven Ausschreibung
auf Interviews mit Betreibern und Arbeitnehmern gestutzt,
aber auch auf die Literatur. Die Ergebnisse zeigen, dass
nicht allein die Wahl des Vergabeverfahrens Auswirkun-
gen auf die Qualitadt und die Arbeitsbedingungen hat, son-
dern dass die Faktoren, die diese Bedingungen
beeinflussen, vielfaltig sein kénnen. Zunéchst wurde ge-
zeigt, dass erhebliche Umstrukturierungen und Verénde-
rungen hinsichtlich der Bedingungen in den Landern
stattgefunden haben, die kompetitive Ausschreibungen
anwenden, aber auch dort, wo Vorbereitungen im Hinblick
auf Ausschreibungen getroffen wurden oder wo kompeti-
tive Ausschreibungen ,angedroht” wurden (auch wenn
solche Ausschreibungen nicht stattgefunden haben). Die
Ausschreibung selbst ist nur einer der Griinde fir solche
Veranderungen. Andere Faktoren sind wirtschaftlicher
oder institutioneller Art. Ferner werden die Qualitat der Ar-
beitsbedingungen und die Arbeitsplatzsicherheit im
OPNV-Sektor von den Arbeitsbeziehungen und dem Be-
stehen von Tarifvertragen beeinflusst, insbesondere vom
tarifvertraglichen Niveau der Arbeitsbedingungen und
dem Anwendungsbereich. Weitere wichtige Faktoren zah-
len die Anwendung von Sozialbedingungen sowie allge-
meine Qualitatskriterien und -bestimmungen Uber die
Personaliibernahme.

Die Anwendung von Sozialbedingungen spielt vor allem
in Landern eine groBe Rolle, in denen betrachtliche Unter-
schiede zwischen den Bietern bestehen (aufgrund von un-
terschiedlichen Unternehmenstarifvertragen, die zu
ungleichen Anfangsbedingungen fihren und weil kein
Branchentarifvertrag existiert, der sektorspezifische Min-
deststandards festlegt). Die Gewerkschaftsseite betont
nach wie vor, dass zusatzliche Anforderungen fir die Per-
sonalibernahme (wo diese nicht bereits vorgeschrieben
ist) das Ergebnis flr das Personal weiter verbessern und
Sozialbedingungen im Sektor sichern kénnen. Anhand ei-
niger Beispiele wurde gezeigt (Deutschland), dass diese
Option ebenso die Kontinuitat der Dienstleistung und So-
zialbedingungen sichert wie in Systemen, wo der Perso-
nalibergang bei einem Betreiberwechsel automatisch
(obligatorisch) erfolgt.

In einigen Landern erfolgt die Personalibernahme auto-
matisch (obligatorisch kraft der gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen) und es gibt Lander, in denen keine
Ubernahme stattfinden wiirde, wenn die zusténdige Ver-
gabestelle die in der PSO-Verordnung (Art. 4.5) vorgese-
hene Option nicht ausiben wirde. Die Analyse der
praktischen Auswirkungen verschiedener Bestimmungen
hat gezeigt, dass sich das Ergebnis fiir den Schutz der So-
zialbedingungen fir jede der Optionen anders darstellt:

e Die Personallibernahme ist kraft nationaler Gesetze (z. B.
Transportgesetze) erforderlich, oder es ist de facto eine
Personalibernahme aufgrund des fir alle Betreiber ver-
bindlichen Branchentarifvertrags erforderlich.

e Ein Betreiberwechsel nach einer kompetitiven Ausschrei-
bung wird gemé&l den nationalen Bestimmungen zur
Durchfiihrung der Richtlinie 2001/23/EG stets als Be-
triebslibergang angesehen. Dabei ist darauf hinzuwei-
sen, dass die Richtlinie Gber den Betriebsiibergang
einen Betreiberwechsel infolge einer Ausschreibung
nicht generell als Betriebslibergang einstuft.

e In den Ausschreibungsunterlagen ist der Personal- und
Betriebsmittelibergang vorgesehen. Demzufolge ent-
spricht ein Betreiberwechsel einem Betriebsiibergang
gemanR der Richtlinie 2001/23/EG, so dass die in natio-
nales Recht umgesetzten Bestimmungen Uber den Per-
sonalibergang Anwendung finden.

e Die zustdndigen Vergabestellen stutzen sich auf Artikel
4(5) und verlangen im Falle eines Betreiberwechsels eine
Personalibernahme.

Eine der wesentlichen Herausforderungen besteht darin,
festzustellen, welches Personal betroffen ist. Indirekt kann
auch Fihrungs- und Verwaltungspersonal von einem Be-
treiberwechsel betroffen sein. Damit besteht ein hohes Ri-
siko, dass dieses Personal nicht bertcksichtigt wird und
seinen Arbeitsplatz verliert. Nur in den Niederlanden z&hlt
Verwaltungspersonal ebenfalls zum betroffenen Personal,
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in anderen Landern besteht diesbeziiglich keine Klarheit
oder das Personal wird nicht bericksichtigt.

Der Schutz der Beschéaftigungsbedingungen des betroffe-
nen Personals ist durch einen Transferprozess gewahrleis-
tet. Dieser Schutz ist jedoch oft auf ein Jahr begrenzt. Nach
diesem Zeitraum kénnen die Betreiber die Bedingungen
neu aushandeln. AuBBerdem ist nicht immer klar, welche
Bedingungen tbergehen kénnen, insbesondere wenn es
sich um Bedingungen handelt, die auf der Unternehmens-
praxis basieren (haufig sind dies Lohnzusatzleistungen).
Diese kénnten im Falle eines Transfers wegfallen.

Obwohl die Personaltibernahme fir die von dem Wechsel
betroffenen Arbeitnehmer vorteilhaft sein kann, ist sie
nicht véllig problemlos. Wird die Ubernahme direkt von
der zustandigen Vergabestelle gefordert (sofern die Uber-
nahme nicht kraft einer anderen Bestimmung vorgeschrie-
ben ist), kdnnen sich die Ausschreibungsverfahren auch
fur die Vergabestelle als Herausforderung erweisen.
Zudem ist ein bestimmtes MaB an Erfahrung nétig, um sol-
che Transfersituationen als Vergabestelle zu bewerkstelli-
gen (z. B. Deutschland, der Fall Rheinland-Pfalz).
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5 Zusammenfassung der Ergebnisse und Schlussfolgerungen

In diesem Kapitel werden die wesentlichen Ergebnisse
und Schlussfolgerungen der Studie tber die Sozialbedin-

5.1 Hintergrund und Ziele der Studie

Die Erbringung und Qualitit von OPNV-Dienstleistungen
spielt sowohl eine wichtige Rolle fir die Unterstitzung der
ortlichen und regionalen wirtschaftlichen Entwicklung, das
Arbeitsumfeld und die Besché&ftigungsmaglichkeiten als
auch fur die Sicherstellung der Eingliederung und die F&-
higkeit aller Menschen, in vollem Umfang am Familienle-
ben und an der Gesellschaft teilzuhaben. Uberdies sind
OPNV-Betreiber in vielen europaischen Stadten wichtige
Arbeitgeber. Bestimmungen tUber die Erbringung und die
Vergabe solcher Dienstleistungen kénnen daher poten-
zielle Auswirkungen auf alle diese Faktoren haben.

Was die Beschéftigungs- und Sozialbedingungen betrifft,
so ist zu beachten, dass die Artikel 4(5) und 4(6) der PSO-
Verordnung den zustandigen Vergabestellen die Méglich-
keit bieten (ihnen jedoch nicht vorschreiben), die Betreiber
offentlicher Verkehrsdienste im Sinne der Richtlinie
2001/23/EG zur Einhaltung bestimmter Mindestsozialstan-
dards oder Dienstleistungsqualitatskriterien aufzufordern
oder eine Ubernahme des Personals durch den neuen Be-
treiber zu verlangen, auch wenn die Voraussetzungen der
Richtlinie nicht erfullt sind.

Die européischen Sozialpartner im OPNV-Sektor (UITP auf
Arbeitgeberseite und ETF auf Gewerkschaftsseite) haben
diese Studie mit dem primaren Ziel in Auftrag gegeben,
Informationen Uber die Marktorganisation des Sektors und
den rechtlichen Rahmen zu sammeln, der diese stutzt
sowie Uber die Festlegung von Beschéaftigungsbedingun-
gen und die damit verbundene Rolle von Tarifverhandlun-
gen. Anhand der Studie wurde versucht, darzustellen, wie
sich die Sozialbedingungen in den vergangenen 10 Jah-
ren entwickelt haben. Die Sozialpartner wollten insbeson-
dere ein Verstandnis dafir erlangen, in welchem MaBe die
Verordnung 1370/2007 eine Rolle spielt, die Bieter aufzu-
fordern, bestimmte Sozialbedingungen einzuhalten
und/oder bei einem Betreiberwechsel eine Personallber-
nahme zu verlangen und welche Auswirkungen dies auf
die Arbeitsplatzsicherheit und die Arbeitsbedingungen im
Sektor gehabt hat.

gungen in Unternehmen des offentlichen Personennah-
verkehrs in Europa zusammengefasst.

Die im Auftrag der ETF und der UITP durchgeflhrte Studie
hatte im Wesentlichen die folgenden vier Ziele:

W Darstellung der Organisation des OPNV in den einzel-
nen Mitgliedstaaten sowie der Art und Weise, wie die Ar-
beitsbedingungen festgelegt werden;

m Darstellung der Sozialbedingungen im OPNV fiir eine
Stichprobe von Arbeitnehmern sowie der Entwicklung
in den vergangenen zehn Jahren;

B Einschétzung der Auswirkungen von Ausschreibungen
und/oder der Direktvergabe o&ffentlicher Dienstleis-
tungsauftrage im OPNV auf die sozialen Aspekte und
den Schutz der Beschéftigten und

B Einschatzung der Auswirkungen eines Betreiberwech-
sels im OPNV auf die sozialen Aspekte und den Schutz
der Beschaftigten.

Basierend auf einer Recherche der (begrenzten) wissen-
schaftlichen Literatur und anderer Dokumente auf natio-
naler und transnationaler Ebene wurden anhand der
Studie und durch Befragungen der Mitglieder von ETF
und UITP sowie Interviews mit einzelnen Arbeitgebern, Ar-
beitnehmervertretern und zustdndigen Vergabestellen in
zwolf européischen Mitgliedstaaten (AT, BG, BE, CZ, DE,
FI, FR, NL, IE, IT, SE, UK) folgende zentrale Ergebnisse ge-
wonnen.
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5.2 Marktorganisation von OPNV-Dienstleistungen

5.2.1 Trends bei Vergabeverfahren

Obwohl in den meisten Haupt- und GroBstadten der
Mehrzahl der Mitgliedstaaten 6ffentliche Dienstleistungs-
auftrdge nach wie vor Gberwiegend im Wege der Direkt-
vergabe vergeben werden, hat die Anwendung
kompetitiver Ausschreibungen fiir die Vergabe von OPNV-
Dienstleistungen (entweder fir einzelne Linien oder das
gesamte Netz) in den vergangenen zehn Jahren zugenom-
men. Dabei dienten den zustédndigen Vergabestellen meh-
rere Faktoren als Triebfedern, diese Form der Vergabe zu
wahlen (statt der Direktvergabe). Dazu gehért, dass der na-
tionale Rechtsrahmen in einigen Féllen eine Ausschrei-
bung verlangt, aber es gibt auch wirtschaftliche und
politische Griinde, die mitunter verflochten sein kénnen.
Vor dem Hintergrund einer gréBeren Knappheit 6ffentli-
cher Mittel, was nicht - aber zunehmend - eine Folge der
Wirtschaftskrise ist, versuchen einige Vergabestellen mit-
tels kompetitiver Ausschreibungen eine héhere Kostenef-
fizienz und Leistungsfahigkeit bei der Erbringung von
(")PNV—Dienstleistungen zu erzielen. Auch dort, wo keine
kompetitiven Ausschreibungen angewandt wurden,
konnte festgestellt werden, dass auch Vergabestellen, die
Auftrage direkt an interne Betreiber?* vergeben, ebenfalls
solche Effizienzeinsparungen realisieren wollten.

GleichermaBen hat die Ansicht einiger Interessenvertreter
Ende der 1990er Jahre, auf europaischer Ebene werde es
wahrscheinlich einen Schub in Richtung kompetitiver Aus-
schreibungen geben (vor dem Hintergrund der Vorberei-
tung der PSO-Verordnung) sowie dem politischen und
regulatorischen VorstoB3 in einigen Mitgliedstaaten zur
Marktoéffnung, nicht nur zu einer zunehmenden Anwen-
dung wettbewerblicher Ausschreibungsverfahren gefiihrt,
sondern auch zu anderen Umstrukturierungsprozessen im
Sektor.

Trotz dieser Trends, die vorrangig im Bussektor festzustel-
len sind, gibt es weiterhin groBe Unterschiede zwischen
und auch innerhalb der Mitgliedstaaten und Verkehrstra-
ger. In Belgien, Griechenland, Irland und Luxemburg wer-
den alle offentlichen Personennahverkehrsleistungen mit
Bus direkt an einen internen Betreiber vergeben. In allen
anderen Landern finden fir Busdienstleistungen beide
Vergabearten (Ausschreibung und/oder Direktvergabe)
Anwendung. In der Praxis ist die Anwendung kompetitiver
Ausschreibungen in mehr als 10 Mitgliedstaaten eher mar-
ginal und wird vorwiegend in kleinen und mittleren stad-
tischen Gebieten angewandt. Im Vereinigten Kénigreich,
in Schweden, Frankreich (auB3er Paris), Finnland (vorwie-
gend in der GrofB3stadtregion Helsinki), den Niederlanden,
Dénemark und Norwegen wurden kompetitive Ausschrei-
bungen bereits vor der Annahme der Verordnung
137072007 fiir OPNV-Dienstleistungen angewandt. Kom-
petitive Ausschreibungen haben in den vergangenen 10
Jahren vor allem in den Niederlanden und in Finnland zu-
genommen und decken heute mehr als 80 % der Buslinien

ab. Wahrend in Deutschland die Mehrzahl der wettbe-
werblich vergebenen Auftrége auf das Jahr 2008 und frii-
her datieren und eher regionale Busdienste betreffen,
vergeben die meisten Stadte Auftrége direkt an einen in-
ternen Betreiber (und bereiten gegenwartig erstmals Di-
rektvergabeverfahren in Anwendung der Verordnung
1370/2007 vor). In Italien werden in den letzten Jahren zu-
nehmend kompetitive Ausschreibungen angewandt, aller-
dings noch nicht in dem Umfang wie in Frankreich oder
den Niederlanden.

Eine Ausnahme bildet das Vereinigte Kénigreich, wo der
GroBteil der stédtischen Busdienstleistungen in England
(auBer London) Wales und Schottland auf kommerzieller
Basis erbracht wird (keine &ffentlichen Dienstleistungsauf-
trége, keine AusschlieBlichkeitsrechte, keine Ausgleichs-
zahlung, aber Anwendung allgemeiner Regeln bezlglich
der finanziellen Ausgleichszahlung fir Hochsttarife fir be-
stimmte Fahrgastkategorien); in Ausnahmeféllen werden
Buslinien ausgeschrieben, die gesellschaftlich winschens-
wert sind. Kommerzielle Busdienste sind ebenfalls in
Deutschland im Regionalverkehr und in kleineren Stadten
weit verbreitet (die Gesetze enthalten Bestimmungen Gber
den Vorrang kommerziell tragfahiger OPNV-Dienstleistun-
gen, was eine spezifisch deutsche Situation darstellt - so-
genannte Eigenwirtschaftliche Verkehre). Zum anderen
werden Busdienstleistungen in London ausgeschrieben,
wahrend sie in Nordirland von einem internen Betreiber
erbracht werden.

Insgesamt (mit Ausnahme von Frankreich) werden inte-
grierte Verkehrsnetze (Bus-, StraBenbahn-, Stadtbahn-
oder U-Bahn-Dienste) in groBBeren Stadten am ehesten di-
rekt an interne Betreiber vergeben und Busdienste (vor
allem in kleineren Stadten) werden gréBtenteils im Wege
der kompetitiven Ausschreibung vergeben. Die Mehrzahl
der StraBenbahn- oder U-Bahn-Dienstleistungen wird ten-
denziell direkt an einen internen Betreiber vergeben (als
Teil eines Netzes). Fir ausgeschriebene StraBenbahn-
dienstleistungen gibt es nur wenige Beispiele. Diese be-
treffen hauptsédchlich neu gebaute Linien - z. B. die
Fallstudienbeispiele Dublin, das LUAS-Netz, oder als Teil
eines ausgeschriebenen Verkehrsnetzes, wie etwa in
Frankreich oder Utrecht.

U-Bahn-Dienstleistungen werden selten ausgeschrieben,
mit einigen Ausnahmen, wie z. B. die Stockholmer U-Bahn
oder in Frankreich U-Bahn-Dienste in Lyon, Lille, Rennes
oder Rouen.

Ein besonderer Unterschied zwischen ausgeschriebenen
Busdiensten und ausgeschriebenen StraBenbahn-/U-
Bahn-Diensten besteht darin, dass der Wagenpark und die
Infrastruktur im Falle von StraBenbahn-/U-Bahn-Diensten
im Eigentum der zustdndigen Vergabestelle bleiben.

24 Dies gilt auch fiir etablierte Betreiber, bevor eine erste Runde eines Direktvergabeverfahrens stattfindet, z. B. in Deutschland.
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5.2.2 Trends in der Marktorganisation: GroBe Unternehmen im OPNV

In den Haupt- und GroBstadten wird der 6ffentliche Per-
sonennahverkehr von internen Betreibern dominiert
(auBer in den nordischen Landern und einigen gréBeren
Stadten in Frankreich). Bei diesen Betreibern handelt es
sich um integrierte Unternehmen, die intermodale Ver-
kehrsleistungen, Infrastrukturleistungen, Wagenpark- und
Werkstattleistungen erbringen. Der Bussektor ist durch
mehrere internationale Unternehmen und einen hohen
Anteil kleiner und mittlerer Unternehmen gekennzeichnet.
Beachtenswert ist zudem, dass viele groBe Unternehmen
Tochterunternehmen gegriindet haben (oft durch den Er-
werb solcher KMU) oder mehrere mittlere Betreiber sich
zu einem groBen Unternehmen zusammengeschlossen
haben.

Wenngleich der 6ffentliche Personennahverkehr durch
eine hohe Zahl interner Betreiber gepragt ist, hatte die zu-
nehmende Anwendung kompetitiver Ausschreibungen
den Markteintritt mehrerer internationaler Unternehmen
zur Folge. Dies gilt fir eine Reihe franzésischer Unterneh-
men, wie etwa Keolis, Transdev und RATP Dev. Weitere
wichtige européische Betreiber sind Arriva DB, National
Express, Nobina und Abellio (Tochterunternehmen der
niederlandischen Bahngesellschaft NS).

5.3 Beschiftigung im Sektor

Es ist schwierig, Beschaftigungsdaten nur fiir den OPNV-
Sektor zu beschaffen, da die nationalen Statistiken meist
alle Arten des Personenverkehrs erfassen, einschlieB3lich
des schienengebundenen Verkehrs, des Busverkehrs
(Fernverkehr) und des interurbanen Verkehrs.

In Schweden und Frankreich wurde insgesamt ein Anstieg
des Personals festgestellt, der vor allem die Fahrzeugfih-
rer betrifft. Wahrend die Gesamtbeschéftigung in Finnland
und den Niederlanden stabil geblieben ist, ist die Zahl der
Fahrzeugfihrer leicht gestiegen. Im Vereinigten Konig-
reich und in Belgien ist die Zahl der Beschéaftigten insge-
samt stabil geblieben, obwohl in den vergangenen Jahren
Schwankungen zu verzeichnen sind. In Deutschland, Ita-
lien und Irland ist die Zahl der Beschaftigten im &ffentli-
chen Personennahverkehr leicht gesunken.

5.4 Untervergabe und Ausgliederung

Der Einsatz von Subunternehmern ist eine Option, die eine
Reihe von zustédndigen Vergabestellen in den Ausschrei-
bungsunterlagen gemaB den Bestimmungen des Artikels
4.7 der PSO-Verordnung vorsehen. Die Untervergabe
kann auf der traditionellen Kooperation mit kleinen und
mittleren privaten Verkehrsunternehmen beruhen, die in
der Region des jeweiligen Verkehrsnetzes anséssig sind.

Internationale Unternehmen haben jedoch nur in 8 Mit-
gliedstaaten einen deutlichen Anteil (von den 28 unter-
suchten Mitgliedstaaten) und zwar vorwiegend in
denjenigen, in denen in groBem Umfang auch kompetitive
Ausschreibungen als Hauptvergabeart angewendet wer-
den. In der Mehrzahl der Mitgliedstaaten spielen sie je-
doch im OPNV-Markt nur eine begrenzte Rolle.

Im StraBenbahnverkehrsmarkt sind Keolis und Transdev
die wichtigsten internationalen Akteure, wenn Ausschrei-
bungen durchgefihrt werden. Ein GroBteil der stadtischen
schienengebundenen Dienstleistungen (U-Bahn, Stadt-
bahn und StraBenbahn) hingegen wird in allen EU-Mit-
gliedstaaten von internen Betreibern und staatlichen
Unternehmen (wie z. B. RATP in Paris) erbracht.

Den Befragten und den Ergebnissen der Studie zufolge
hat sich die Zahl (oder die Bedeutung) der internen Betrei-
ber in den vergangenen 10 Jahren insgesamt jedoch ver-
ringert.

Der Sektor wird weitgehend von Ménnern dominiert und
der Anteil der weiblichen Beschaftigten macht bei den im
Rahmen dieses Projekts untersuchten Betreibern zwischen
8 und 18 % aus.

Ein GrofBteil der Beschéftigten sind festangestellte Vollzeit-
kréfte. In den Niederlanden und in Schweden ist der Anteil
der Zeitarbeitskrafte in den letzten Jahren gestiegen.

In den meisten Landern ist ein Trend zur Arbeitsintensivie-
rung festzustellen, da die Zahl des Betriebspersonals nicht
im Verhaltnis zu den Fahrgastzahlen erhéht wurde. Weitere
Grinde sind Verkehrsstaus und die Gesamtorganisation
der Arbeitszeit, die dazu geflihrt haben, dass sich die Lenk-
zeiten auch dann erhoht haben, wenn die Gesamtarbeits-
zeit unverandert geblieben ist.

Diese Situation wurde naher untersucht, um festzustellen,
ob Subunternehmer dieselben oder dhnliche Sozialbedin-
gungen anwenden, warum die Untervergabe angewendet
wird und wie sich die Anwendung der Untervergabe ent-
wickelt hat.



Sozialbedingungen in Unternehmen des offentlichen Personennahverkehrs in Europa

In den meisten Fallen ist es zuldssig, Leistungen im Um-
fang zwischen 15 und 30 % unterzuvergeben. Eine Aus-
nahme bildet Belgien, wo in den Auftrégen festgelegt ist,
dass interne Betreiber mindestens 30 % und héchstens 50
% der Leistungen (nur Wallonien und Flandern) unterver-
geben sollen. In ltalien, Deutschland, den Niederlanden
und Osterreich ist die Zahl der Untervergaben den Befrag-
ten zufolge in den vergangenen 10 Jahren gestiegen.

In der Mehrzahl der Lénder stehen die Arbeitsbedingun-
gen der Subunternehmer aufgrund unterschiedlicher Un-
ternehmenstarifvertrdge nicht im Einklang mit denen des
Hauptbetreibers. Andererseits fallen die Subunternehmer
in folgenden Landern unter den Anwendungsbereich der
Branchentarifvertrage (dieselben, die fir den Hauptbetrei-
ber gelten): Finnland, Osterreich, Frankreich, Niederlande
(auBer im Falle von Taxidienstleistungen oder Reisebusun-
ternehmen) und Schweden (sofern der Branchentarifver-
trag unterzeichnet wurde). Was Belgien betrifft, so
entsprechen die Arbeitsbedingungen des Subunterneh-
mers denjenigen des Hauptbetreibers, da dieses Erforder-
nis in den Ausschreibungsunterlagen von dem internen
Betreiber verlangt wird. Generell scheinen Subunterneh-
mer aufgrund der traditionellen Kooperation zwischen
dem internen Betreiber und 6rtlichen KMU eingesetzt zu
werden. Subunternehmer sind hauptsachlich in den Vor-
stadten oder weniger dicht besiedelten Gebieten tatig
oder weil sie fiir den Schilertransport oder andere beson-
dere Beférderungsleistungen mehr Flexibilitat bieten. Die
Untervergabe wird auch als eine Moglichkeit angesehen,

Dienstleistungen kostenglinstiger zu erbringen. Dies gilt
sowohl fur die Direktvergabe als auch fir kompetitive Aus-
schreibungen.

Zudem wurde die Entwicklung der Ausgliederung unter-
sucht und in welchem Umfang Ausgliederungstrends im
OPNV-Sektor zu verzeichnen sind. Im Rahmen der Studie
wurde festgestellt, dass Ausgliederungen tberwiegend
fur (technische) Wartungs-, Sicherheits- und Fahrzeugrei-
nigungsleistungen erfolgen. Dieser Trend betrifft alle
naher untersuchten Lander sowie interne und private Be-
treiber gleichermaBen, wenn auch nicht in demselben
Umfang. Interne Betreiber neigen nach wie vor dazu, einen
erheblichen Teil der Wartungs- oder Fahrzeugreinigungs-
leistungen betriebsintern zu erbringen. Sicherheitsleistun-
gen werden am héaufigsten ausgegliedert. Die
Ausgliederung von (technischen) Wartungsleistungen
kann im Falle von kompetitiven Ausschreibungen strategi-
sche Griinde haben, was in Finnland, Schweden und in
den Niederlanden angegeben wurde.

Eine Einsch&tzung, in welchem MaBe die Sozialbedingun-
gen fur ausgegliederte Arbeitnehmer abweichen war nicht
maoglich, da dies stark von den Berufen und dem tarifver-
traglichen Rahmen abhangt. In Landern, in denen die Art
des tarifvertraglichen Rahmens bedeutet, dass auf alle
diese Arbeitnehmer ein und derselbe Vertrag anwendbar
ist, ist gewahrleistet, dass ausgegliederte Arbeitnehmer
von denselben Bedingungen profitieren. Dies kann in an-
deren Landern nicht garantiert werden.

5.5 Festlegung von Beschiftigungs- und Sozialbedingungen im OPNV-Sektor

Wie in allen Sektoren spielt die Gesetzgebung eine erheb-
liche Rolle fiir die Festlegung von Mindestarbeits- und So-
zialbedingungen im OPNV-Sektor. Die Umsetzung der
EU-Gesetzgebung und nationaler Bestimmungen spielt
eine besondere Rolle fur die Festlegung von Rahmenbe-
dingungen hinsichtlich Arbeitszeit, Arbeits- und Gesund-
heitsschutz sowie grundlegender Fortbildungsstandards.
Im 6ffentlichen Personennahverkehr werden diese gesetz-
lichen Bestimmungen gréBtenteils durch Unternehmens-
tarifvertrdge verbessert, die auf nationaler sektoraler,
regionaler oder Unternehmens- und Branchenebene aus-
gehandelt werden. Die Ebene und der Inhalt dieser Tarif-
verhandlungen sind vor  dem Hintergrund
wettbewerblicher Ausschreibungen von besonderer Be-
deutung, da somit potenziell grundlegende Rechte fest-
gelegt werden kdnnen, die von allen Unternehmen des
Sektors befolgt werden missen. Dies ist der Fall, wenn Ta-
rifverhandlungen auf nationaler sektoraler Ebene stattfin-
den und die Tarifvertrage entweder allgemeinverbindlich
sind oder aufgrund der hohen Organisationsdichte der
Sozialpartnerorganisationen auf Seiten der Arbeitgeber
auf die Mehrzahl der Betreiber anwendbar sind. Doch
auch wenn solche Branchentarifvertrdge nicht bestehen,
ist darauf hinzuweisen, dass Standards, die in Unterneh-
menstarifvertrégen vorgesehen sind oder der Unterneh-
menspraxis entsprechen, oft héher sind, vor allem wenn in
dem Branchentarifvertrag Mindeststandards festlegt sind.

Dies kann sich bei kompetitiven Ausschreibungen auf die
Unternehmen auswirken, da diese auf der Basis unter-
schiedlicher Unternehmenstarifvertrége konkurrieren mis-
sen, wodurch moglicherweise das Unternehmen einen
Vorteil hat, das die niedrigeren Lohnstandards bietet. Ins-
besondere bei Ausschreibungen flir Busdienste spielen
die Lohnniveaus eine entscheidende Rolle, da es sich um
eine arbeitsintensive Leistung handelt, bei der die Lohn-
kosten groBes Gewicht haben. Im Falle eines Betreiber-
wechsels kdnnte Personal, das bei dem etablierten
Betreiber beschaftigt ist, seine erworbenen Rechte verlie-
ren, falls der neue Betreiber niedrigere Standards bietet.
Ein solcher Effekt konnte dadurch abgeschwacht werden,
dass die Ubernahme des Betriebspersonals verlangt wird
(und somit die Arbeitsbedingungen tUbergehen), entwe-
der kraft Gesetzes oder aufgrund der Vorgaben der zu-
standigen Vergabestelle. Im Zuge der Verhandlungen der
Sozialpartner oder in den Ausschreibungsunterlagen kann
die Einrichtung eines obligatorischen Pools von Arbeitneh-
mern festgelegt werden, aus dem der neue Betreiber sein
Personal einstellen und besondere Beschéftigungsbedin-
gungen garantieren muss, oder aber die zustandige Ver-
gabestelle gibt in den Ausschreibungsunterlagen eine
Basis fur die Lohnkalkulation vor (diejenige, die der etab-
lierte Betreiber angewendet hat oder die in den Branchen-
tarifvertrégen vorgesehen ist).
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Von den 12 néher untersuchten Landern bestehen in den
folgenden sieben Léndern Branchentarifvertrige: Oster-
reich, Finnland, Frankreich, Deutschland (nur auf der
Ebene der Bundeslander), Schweden, Italien und die Nie-
derlande. Diese sind entweder allgemeinverbindlich (z. B.
Osterreich, Finnland, Frankreich (auBer Paris) und die Nie-
derlande) oder aufgrund der Abdeckung durch Sozialpart-
nerorganisationen fir den GroBteil der Betreiber
verbindlich (z. B. Schweden). In einigen Fallen werden
diese Vertrage auf nationaler Ebene ausgehandelt, wéh-
rend sie in anderen Féllen fur eine Region spezifisch sind,
wie etwa in Deutschland, wo zudem in ein und demselben
Bundesland unterschiedliche Tarifvertrage fur offentliche
und private Betreiber bestehen. Zu bedenken ist, dass in
Frankreich, den Niederlanden und in Deutschland Unter-
nehmenstarifvertrage oder die Unternehmenspraxis bes-
sere Sozialstandards vorsehen kénnen als die
Branchentarifvertrége. Was Deutschland betrifft, ist auch
zu berlcksichtigen, dass die Branchentarifvertrage erheb-
lich voneinander abweichen kénnen, beispielsweise bie-
ten Tochterunternehmen moglicherweise weniger

vorteilhafte Beschaftigungsbedingungen. In Osterreich
beschaftigen interne Betreiber oder offentliche Unterneh-
men nach wie vor einen hohen Anteil von ,beamtenahnli-
chen” Arbeitnehmern und wenden einen anderen
Branchentarifvertrag an als fir andere Arbeitnehmer im
OPNV-Sektor.

In Belgien existieren Branchentarifvertrage, bei denen es
sich aber de facto gegenwartig um Unternehmenstarifver-
trége fur jeden der internen Betreiber (in den drei Regio-
nen) handelt.

In der Tschechischen Republik und in Bulgarien bestehen
Branchentarifvertrdge. Diese sehen jedoch nur einen all-
gemeinen Rahmen fir Tarifverhandlungen auf Unterneh-
mensebene vor. Folglich werden in Bulgarien, der
Tschechischen Republik, Irland und dem Vereinigten Ké-
nigreich Sozialbedingungen vorwiegend auf Unterneh-
mensebene festgelegt.

5.6 Trends in der Entwicklung der Sozialbedingungen im OPNV-Sektor

Auf den ersten Blick war kein direkter Zusammenhang hin-
sichtlich der Entwicklung der Sozialbedingungen und der
Vergabeart erkennbar. Allerdings wurden in Landern wie
Finnland und den Niederlanden, die mehr Erfahrungen
mit kompetitiven Ausschreibungen haben, Lohnerhéhun-
gen vorgenommen, die vorteilhafter waren als in Ldndern
wie beispielsweise Belgien oder ltalien. Zu beachten ist je-
doch, dass Lander, welche die kompetitive Ausschreibung
anwenden, sowohl Uber verbindliche Branchentarifver-
trdge als auch verbindliche Bestimmungen Uber die Per-
sonalibernahme verfigen (Niederlande, Frankreich,
Finnland durch tarifvertragliche Bestimmungen). Anderer-
seits ist festzustellen, dass in der Mehrzahl der untersuch-
ten Unternehmen, die nicht von der Vergabeart abhéngig
sind, die Arbeitsintensivierung und Arbeitsplatzunsicher-
heit zugenommen haben, was die Attraktivitat des Sektors
nachteilig beeinflusst hat.

Die Tatsache, dass kein direkter Zusammenhang festzustel-
len war, muss jedoch unter Umstanden relativiert werden,
da in anderen Landern vor oder wéhrend des Untersu-
chungszeitraums Umstrukturierungen im Sektor erfolgt
sein konnen, die die Lohnentwicklungen beeinflusst
haben. Zudem konnen Beschréankungen der 6ffentlichen
Finanzen in manchen Léndern eine gréBere Rolle gespielt
und Auswirkungen auf die Lohnentwicklungen gehabt
haben.

Dariber hinaus waren Arbeitnehmer in Landern, die in
gréBerem Umfang kompetitive Ausschreibungen anwen-
den, im Hinblick auf Effizienzsteigerungen des Verkehrs-
netzes gréBeren Veranderungen in ihrem Tagesablauf und
in der Arbeitszeitorganisation ausgesetzt, da die Wende-
zeiten an den Endhaltestellen und die Ruhezeiten verkirzt

und die Lenkzeiten verldangert wurden, wie etwa bei den
Busdienstleistungen und Vorbereitungszeiten zu Beginn
und am Ende einer Schicht von der effektiven Arbeitszeit
abgerechnet wurden.

Diese Trends wurden jedoch auch in Unternehmensstu-
dien in Bezug auf interne Betreiber festgestellt. In Deutsch-
land z. B. war man der Ansicht, dass die Vorbereitungen
aufgrund der wahrgenommenen Wahrscheinlichkeit, An-
fang der 2000er Jahre wiirden Ausschreibungen fur alle
OPNV-Dienstleistungen Realitdit werden, zu solchen
Trends beitrugen. Gleichzeitig wurde in allen Landern ein
groBeres Gewicht auf die Effizienz und &ffentliche Einspa-
rungen gelegt, was diesbeziglich eine wichtige Rolle ge-
spielt hat.

Der Trend zeigt, dass sich die Standards beziglich der wo-
chentlichen Gesamtarbeitszeit in den meisten Landern an
sich nicht veréndert haben. Die Mehrarbeit wurde - auch
aus finanziellen Erwdgungen - in den meisten Fallen be-
grenzt. In einigen Féllen wurde in den Interviews erwéhnt,
dass die Kosten fur Mehrarbeit durch den Einsatz von Leih-
arbeitnehmern - oder in einigen Féllen Subunternehmern
- oder durch Ausgliederung (z. B. Wagenparkbeschaffung
oder -wartung) gesenkt wurden.

Im Vereinigten Kénigreich stellt sich die Situation etwas an-
ders dar. Die Tatsache, dass bei der Erbringung kommer-
zieller Dienstleistungen die zustandigen Vergabestellen
weder verpflichtet sind, besondere Standards zu fordern,
noch eine Ausgleichszahlung zu leisten fihrt dazu, dass
die Unternehmen auf wirtschaftlichste Weise arbeiten. Der
Sektor ist durch lange Arbeitszeiten und niedrige Lohne
gepragt (auch wenn diese geringfligig liber dem Mindest-
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lohn liegen). Die Tatsache, dass es keinen Branchentarif-
vertrag gibt, hat sehr unterschiedliche und unternehmens-
/werksspezifische  Situationen hinsichtlich der
Sozialbedingungen zur Folge.

Obwohl eine Einschétzung des Sektors in den MOE-Lén-
dern aufgrund fehlender Daten schwierig ist, ist zu beob-
achten, dass die Beschaftigungsbedingungen bei internen
Betreibern, vor allem in den Hauptstédten, besser sind als
die der Betreiber in den anderen Landesteilen.

Zwar sind die Lohne in den MOE-Landern stark gestiegen,
doch dies ist den Angaben zufolge hauptsachlich auf die
Inflation und den Anstieg der Lebenshaltungskosten zu-
rickzufiihren, so dass davon ausgegangen werden kann,
dass die Lohnniveaus ziemlich stabil geblieben sind. Der
bestehende Branchentarifvertrag ist zwar nicht verbind-
lich, bietet jedoch einen sektorweiten Standard, der die

Verhandlungen auf Unternehmensebene direkt beein-
flusst.

Uberdies zeigen die Trends, dass die Fortbildung nicht
weit Uber die gesetzlichen Anforderungen hinausgeht.
Dieser Trend mag sich in letzter Zeit leicht verdndert
haben, da die zustdndigen Vergabestellen in den Vertra-
gen mit privaten Betreibern, aber auch internen Betreibern
mehr Qualitatsleistungsstandards aufnehmen. Dies hat
bessere Fortbildungsangebote zur Folge, insbesondere
hinsichtlich der Kundenbeziehung und des Service.

Seit einigen Jahren besteht in vielen Unternehmen die
Tendenz, eine Politik hinsichtlich der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben zu entwickeln, die im Einklang mit
den Winschen und Anforderungen der Arbeitnehmer
steht.

5.7 Gegenwairtige Anwendung von Sozialbedingungen in Ausschreibungen

Unbeschadet des européischen Rechts, einschlieBlich der
oben erwahnten Tarifvertrdge zwischen den Sozialpart-
nern, bieten die Artikel 4(5) und 4(6) der PSO-Verordnung
den zustandigen Vergabestellen die Moglichkeit (schrei-
ben ihnen jedoch nicht vor), die Betreiber offentlicher
Dienste zur Einhaltung bestimmter sozialer Mindeststan-
dards aufzufordern oder eine Ubernahme des Personals
durch den neuen Betreiber im Sinne der Richtlinie
2001/23/EG zu verlangen, auch wenn die Voraussetzun-
gen der Richtlinie nicht erfillt sind. In diesem Kapitel wird
untersucht, in welchem Umfang die Méglichkeit zur Fest-
legung von Sozialbedingungen bei der Durchfiihrung von
Ausschreibungen genutzt wurde, wahrend im folgenden
Kapitel die Bestimmungen Uber die Personaliibernahme
beurteilt werden.

Betrachtet man die Anwendung von Sozialbedingungen,
so ist der Kontext der nationalen Gesetzgebung und der
Tarifverhandlungen zu berlcksichtigen. Zwar muissen die
nationalen gesetzlichen Vorschriften von allen Bietern be-
folgt werden, aber bei diesen gesetzlichen Sozialstan-
dards handelt es sich um Mindestvorschriften, wie etwa
dem gesetzlichen Mindestlohn und sie repréasentieren im
Normalfall nicht das Niveau der Arbeitsbedingungen im
offentlichen Personennahverkehr.

Der Anwendungsbereich von Tarifvertrégen und der Um-
fang, in dem Standards in Tarifvertrdgen festgelegt wer-
den, spielen zudem eine wichtige Rolle in
Ausschreibungsverfahren sowie in Bezug auf den maégli-
chen Wechsel des Betreibers. In Landern, in denen Tarif-
vertrage auf sektoraler Ebene vereinbart werden, die fir
den gesamten Sektor verbindlich sind, ist die Festlegung
von Sozialbedingungen méglicherweise von geringerer
Bedeutung, wenn solche Standards ein relativ hohes Ni-
veau haben, um faire Rahmenbedingungen fur alle Bieter
zu gewsahrleisten.

Wo keine Branchentarifvertrédge bestehen, wenn sie nur
die Unterzeichnerparteien binden (und die Abdeckung
durch die Sozialpartner relativ gering ist) und wenn es er-
hebliche Unterschiede zwischen den in Branchentarifver-
trégen und in Unternehmenstarifvertragen festgelegten
Standards gibt, wird die Anwendung von Sozialbedingun-
gen in Ausschreibungen fur die Schaffung fairer Bedingun-
gen fur alle Bieter wohl eine gréBere Rolle spielen (siehe
auch Kapitel 5.1.4 oben).

Die Ergebnisse der Studie bezuglich der Anwendung von
Sozialbedingungen gemaB der PSO-Verordnung in Verga-
beverfahren (insbesondere in Ausschreibungsverfahren)
kann wie folgt zusammengefasst werden:

B Deutschland ist wohl das einzige Land, in dem die Arti-
kel 4(5) und 4(6) der PSO-Verordnung ausdriicklich an-
gewendet werden, um klare Sozialbedingungen
festzulegen und Sozialdumping zu verhindern. In 14 der
16 deutschen Bundeslénder bestehen besondere ge-
setzliche Vorschriften - die sogenannten Tariftreuege-
setze (TTGs), deren ausdrickliches Ziel es ist,
Sozialstandards zu schitzen. Dabei handelt es sich um
die Standards eines ,reprasentativen Tarifvertrags” einer
Region, den die Bieter in Ausschreibungsverfahren be-
folgen mussen. Diese Gesetze sollen hinsichtlich der so-
zialen Aspekte faire Bedingungen fir alle Bieter eines
offentlichen Ausschreibungsverfahrens schaffen, vor
allem in Bezug auf die Lohnstandards. Obwohl in
Deutschland in einigen Bundeslédndern bereits vor
Inkrafttreten der Verordnung 1307/2007 (deren wesent-
liche Bestimmungen in das Personenbeférderungsge-
setz aufgenommen wurden) soziale Aspekte in
Ausschreibungsverfahren fiir OPNV-Dienstleistungen
bericksichtigt wurden, werden die Artikel 4(5) und 4(6)
sowie die Erwdgungsgriinde 16 und 17 der Verordnung
bezlglich der Anwendung von Sozialbedingungen
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heutzutage in Ausschreibungsverfahren fir die Auswahl
eines Angebots oft zitiert.

B Es gibt sehr wenige Falle, in denen Sozialbedingungen
eine Rolle hinsichtlich der Auswahlkriterien gespielt
haben; die wichtigsten Kriterien sind der Preis, die tech-
nischen Anforderungen hinsichtlich des Wagenparks
und die Qualitat der Dienstleistung (Pinktlichkeit, Wa-
genpark, Sauberkeit, Kundenservice, Fortbildung der
Fahrzeugfihrer).

M In Ladndern mit allgemeinverbindlichen Branchentarifver-
trdgen sind die zustédndigen Vergabestellen der Ansicht,
dass die arbeitsrechtlichen Vorschriften und Branchen-
tarifvertrdge bereits ausreichende Sozialstandards vor-
sehen und erwédhnen diese daher weder ausdriicklich in
den Vergabeverfahren noch verlangen sie vorteilhaftere
Bedingungen als die in Branchentarifvertrégen vorgese-
henen. Dieser Grundgedanke kénnte infrage gestellt
werden, da in manchen Fallen erhebliche Unterschiede
zwischen den auf Unternehmensebene und den auf sek-
toraler Ebene vereinbarten Beschaftigungsbedingun-
gen bestehen kénnen. In Osterreich beispielweise
wurde deutlich, dass die zusténdige Vergabestelle auf
der Basis der nationalen gesetzlichen Bestimmungen
eine Reihe von Angebotsprifungen vornehmen muss,
dies umfasst die angebotenen Personalkosten (den im
Einklang mit dem Tarifvertrag angebotenen Preis) und
die Erfahrung der Busfahrer; Prifungen bezlglich der
Zahlung der Sozialversicherungsbeitrége und der kor-
rekten Beschéaftigung auslandischer Arbeitnehmer.

M In einigen Fallen kann in den Ausschreibungsunterlagen
auf Fortbildungsanforderungen, die Qualifikation des
Personals und Sprachkenntnisse verwiesen und ein ge-

nereller Nachweis Uber gute Standards und ein féhiges
Personalmanagement verlangt werden (Personalausstat-
tung, -bindung und Konfliktmanagement), z. B. in Frank-
reich und Osterreich, mitunter kénnen auch spezielle
technische Anforderungen an den Wagenpark genannt
sein, um die Sicherheit und Gesundheit der Fahrzeug-
fUhrer zu gewahrleisten (z. B. ergonomische Sitze in den
Niederlanden). Ebenfalls erwdahnt wurden Sozialbedin-
gungen wie die Einstellung von Auszubildenden oder
alteren Arbeitnehmern. Diese Falle scheinen jedoch in
kompetitiven Ausschreibungen eine Ausnahme darzu-
stellen.

B Ein Verweis auf Sozialbedingungen (wie oben erwéhnt)
und das Personalmanagement (z. B. Leistung und Ver-
glitung sowie Produktivitdtsanforderungen) konnte auch
in Auftradgen festgestellt werden, die direkt an einen in-
ternen Betreiber vergeben wurden, Beispiele hierfur
gibt es in Belgien (Wallonien und Flandern) oder Frank-
reich.

Hat die zustandige Vergabestelle sich entschieden, in Aus-
schreibungsverfahren auf Sozialbedingungen Bezug zu
nehmen, so ist eines der Hauptprobleme nach wie vor die
Durchsetzung dieser Bedingungen. Dies ist auch einer der
Punkte, die bei Einschatzungen der in Deutschland umge-
setzten TTGs aufgezeigt wurde.

5.8 Bestimmungen iiber die Personaliibernahme bei einem Betreiberwechsel und
ihre Folgen fiir den Schutz der Beschiftigten

Es gibt finf grundsétzliche Situationen, in denen gegen-
wartig im &ffentlichen Personennahverkehr eine Personal-
lbernahme bei einem Betreiberwechsel stattfindet. Drei
Situationen kénnen aus rechtlicher Sicht als ,Personaltrans-
fer” bezeichnet werden, wahrend es sich bei zwei Situatio-
nen um einen De-facto-Personaliibergang handelt:

¢ Die Personaliibernahme ist kraft nationaler Gesetze vor-
geschrieben (z. B. Transportgesetze) - dies ist in den Nie-
derlanden der Fall.

e Ein Betreiberwechsel nach einer kompetitiven Ausschrei-
bung wird aufgrund spezifischer nationaler Normen stets
als Betriebslibergang gemé&B den nationalen Bestim-
mungen zur Durchfihrung der Richtlinie 2001/23/EG
betrachtet. Dies stellt eine spezifische nationale Durch-
fihrung dar, die den Anwendungsbereich der EU-Richt-
linie Gber den Betriebslibergang erweitert, welche einen
Betreiberwechsel nach einer kompetitiven Ausschrei-
bung nicht generell als Betriebslibergang einstuft. Dies

ist z. B. im Vereinigten Kénigreich und in Frankreich der
Fall.

» GemaB den Ausschreibungsunterlagen ist ein Ubergang
des Wagenparks und der Betriebsmittel vorgeschrieben.
Demzufolge wird ein Betreiberwechsel im Sinne der na-
tionalen Bestimmungen zur Durchfihrung der EU-Richt-
linie 2001/23/EG hinsichtlich des Personalliibergangs im
Falle eines Betriebslibergangs als Betriebstbergang an-
gesehen. Infolgedessen wird das Personal von dem
neuen Betreiber Ubernommen.

Die zwei De-facto-Situationen des Personalibergangs:

¢ Die zustandigen Vergabestellen stiitzen sich auf den Ar-
tikel 4(5) der PSO-Verordnung - entweder ausdriicklich
oder stillschweigend - und verlangen bei einem Betrei-
berwechsel eine Personalibernahme (kein Betriebsmit-
telibergang). Diese Situation wurde in Deutschland und
in Stockholm festgestellt.
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e Die Personalliibernahme wird nicht von der zusténdigen
Stelle gefordert, kann jedoch in der Praxis zwischen dem
VerauBerer, dem Ubernehmer und den relevanten Ge-
werkschaften im Einzelfall ausgehandelt werden oder im
Rahmen eines Branchentarifvertrags ,geregelt” sein. Sol-
che Verhandlungen haben in Schweden (auBer Stock-
holm) stattgefunden. In Finnland gibt es einen
Branchentarifvertrag, der fur den Fall eines Betreiber-
wechsels die Griindung einer speziellen ,Transfereinheit”
unter der Schirmherrschaft der staatlichen Arbeitsver-
mittlung vorsieht, aus welcher der neue Betreiber Ar-
beitskréfte einstellen muss. In dieser Phase ist der
GroBteil der Arbeitskréfte praktisch auf den neuen Be-
treiber Gbergegangen oder aus dem Sektor ausgeschie-
den, um anderswo einen Arbeitsplatz zu finden.

In vier von 16 Landern, in denen Daten gesammelt wurden
(Frankreich, Finnland, Niederlande und Vereinigtes Konig-
reich) erfolgt der Personallibergang bei einem Betreiber-
wechsel infolge einer Ausschreibung auf der Basis der
nationalen Gesetze oder des Branchentarifvertrags (Finn-
land). In sieben Landern (Osterreich, Danemark, Tsche-
chische Republik, Ungarn, Slowenien, Schweden und
Bulgarien) erfolgt normalerweise kein Personalibergang,
da ein Betreiberwechsel in den meisten Féllen gemaf den
nationalen Bestimmungen zur Durchfiihrung der EU-Richt-
linie 2001/23/EG Uber den Betriebslbergang nicht als Be-
triebstbergang gilt (dies kann jedoch vom genauen Inhalt
des Ausschreibungsverfahrens abhéangen, insbesondere
wenn Betriebsmittel Gbergehen; dieser Fall kommt in Da-
nemark haufiger vor), und sofern keine anderen nationa-
len Bestimmungen fur eine solche Situation bestehen. Was
ltalien betrifft, ist die Situation nicht eindeutig.

Falle, in denen zustédndige Vergabestellen sich auf die Ver-
ordnung 1370/2007 gestitzt haben, sind selten (z. B.
Deutschland, potenziell auch Schweden und ltalien). Bis-
lang gibt es nur sehr wenige Beispiele aus Landern, in
denen kompetitive Ausschreibungen durchgefiihrt wer-
den und in denen die Personaliibernahme nicht obligato-
risch ist. Aus den Interviews ging hervor, dass die
Anwendung dieser Option mitunter als rechtlich komplex
und technisch schwierig betrachtet wird, so dass die Ver-
gabestellen sie nur zégerlich umsetzen.

In Deutschland leisten eine Reihe regionaler Stellen Un-
terstlitzung in solchen Verfahren. Neue gesetzliche Bestim-
mungen, die nur den Bahnsektor betreffen, sehen seit
jingster Zeit eine ,Soll"-Bestimmung in Bezug auf das Er-
fordernis der Personalibernahme vor. Die Option, dies fur
alle offentlichen Personennahverkehrsleistungen verbind-
lich zu machen (was urspriinglich vorgeschlagen wurde)
wurde auf Bundesebene nicht angenommen, wird jedoch
im Landesgesetz von Rheinland-Pfalz umgesetzt.

In Belgien und Lettland bleibt die Situation unklar, da ge-
genwartig nur die Direktvergabe angewendet wird und
dies damit zu diesem Zeitpunkt irrelevant ist. Das gilt auch
fur den Busverkehr in Irland. Dies kénnte sich in Zukunft
andern, da die Arbeitnehmer es vorgezogen haben, mit
der Regierung auszuhandeln, dass die Ubernahme fiir das
betroffene Personal freiwillig und nicht obligatorisch sein
soll, mit der Option, beim friiheren Arbeitgeber zu blei-
ben. Somit haben Arbeitnehmer die Wahl, ob sie tber-
nommen werden wollen oder nicht, ferner ist zu
bertcksichtigen, dass Ausschreibungen weiterhin nur in
geringem Umfang stattfinden wirden, wenn die derzeiti-
gen irischen Projekte durchgefiihrt werden wirden (es be-
steht die Absicht, 10 % des Dubliner Busverkehrs
auszuschreiben). Es scheint, dass die Verordnung in Lan-
dern, in denen ein Betreiberwechsel nicht notwendiger-
weise als Betriebsibergang angesehen wird und daher
nicht automatisch einen Personaliibergang zur Folge hat,
rechtliche Klarheit und Sicherheit geschaffen hat. In Frank-
reich und im Vereinigten Kénigreich gilt ein Betreiber-
wechsel in allen Fallen als Betriebsibergang
(Dienstleistungstibergang). Folglich findet ein Personal-
Ubergang gemal den nationalen Bestimmungen statt.

In den Niederlanden ist die Personallibernahme aufgrund
einer Bestimmung des nationalen Gesetzes lber die Ver-
gabe von Konzessionen im 6ffentlichen Personennahver-
kehr obligatorisch.

Wenngleich in Finnland ein Betreiberwechsel nicht als Be-
triebslibergang angesehen wird, der eine Personaliiber-
nahme erfordert, gibt es einen allgemeinverbindlichen
Branchentarifvertrag, der eine Personalibernahme bei
einem Betreiberwechsel nach einer Ausschreibung vor-
sieht.
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5.9 Schlussfolgerungen

Die Einschatzung der Organisation des OPNV-Marktes in
der Européischen Union ergibt ein komplexes Bild. Was
die Eigenschaften der Betreiber betrifft, so ist in einigen
Landern und Stadten eine relative Stabilitat festzustellen,
wéhrend in anderen erhebliche Verdnderungen eingetre-
ten und zunehmend neue Betreiber im Markt tatig sind,
darunter auch groBe transnationale Unternehmen, die ihre
Wurzeln meist in den nationalen (6ffentlichen) Betreibern
haben oder von nationalen Betreibern Gbernommen wur-
den.

Wirtschaftliche, politische und regulatorische Antriebsfak-
toren haben zu einer vermehrten Anwendung kompetiti-
ver Ausschreibungen gefihrt, mit dem Ziel, die
Leistungserbringung kosteneffizienter, effektiver und um-
weltfreundlicher zu gestalten. Es war nicht Gegenstand
der Studie zu untersuchen, ob diese Ziele erreicht wurden.
In Frankreich wurden einige Falle einer ,Kommunalisie-
rung” festgestellt.

Obwohl die PSO-Verordnung 1370/2007 keine Anwen-
dung kompetitiver Ausschreibungen vorschreibt, war sie
ein AnstoB, der in vielen Landern zur Umstrukturierung
des Sektors beigetragen hat (neben den oben ausgefiihr-
ten weiteren Grinden).

Neben den Anforderungen gemaf nationalen gesetzli-
chen Vorschriften und Tarifvertragen bietet die PSO-Ver-
ordnung die Moglichkeit, in  Ausschreibungen
Sozialbedingungen anzuwenden, obwohl dies nicht obli-
gatorisch ist.

Diese Studie hat gezeigt, dass die zustdndigen Vergabe-
stellen gegenwartig nur in begrenztem Umfang Sozialbe-
dingungen anwenden und eine Personalibernahme
fordern (nur auf der Basis der PSO-Verordnung).

Dies bedeutet, dass in Ldndern, in denen es gegenwartig
keine allgemeinverbindlichen Branchentarifvertrage (die
Anforderungen Uber den kraft Gesetzes vorgeschriebe-
nen Mindeststandards festlegen) oder Branchentarifver-
trage, die fur den GroBteil der Unternehmen im Sektor
verbindlich sind, oder andere verbindliche Bestimmungen
zur Wahrung der Beschéftigungsbedingungen nach Ab-
lauf eines &ffentlichen Dienstleistungsauftrags gibt (z. B.
die verbindliche Personaliibernahme), gibt es weder eine
Beschaftigungsgarantie noch einen Schutz der Beschafti-
gungsbedingungen im Falle eines Betreiberwechsels.
Dies betrifft auch Lander, in denen solche allgemeinen
Standards durch Unternehmenstarifvertrage erheblich ver-
bessert werden.

Die in Deutschland gewahlte Lésung (in 14 der 16 Bun-
deslander), nach der représentative Tarifvertrage als Bezug
fur Lohnberechnungen in Ausschreibungen festgelegt
wurden, kdnnte ein dhnliches Ergebnis haben, allerdings
ist zu bedenken, dass solche reprasentativen Tarifvertrége
in vielen Fallen nicht die bestmoglichen Lohn- und Be-
schéaftigungsstandards bieten. Zudem hat nur eines der 14

Bundeslander kirzlich beschlossen, die obligatorische
Personaliibernahme in der regionalen Gesetzgebung zu
verankern.

Diese hat einige Beispiele negativer Folgen aufgezeigt,
die eintreten, wenn die Personaliibernahme nicht vorge-
schrieben ist, da etablierte Betreiber darum ringen, Perso-
nal bis zum Ubergang zu behalten und neue Betreiber
mitunter nicht in der Lage sind, ausreichend Personal an-
zuwerben und zu schulen, um eine effiziente Ubernahme
der Dienstleistung sicherzustellen. In manchen Fallen - ins-
besondere vor dem Hintergrund eines generellen Man-
gels an Fahrzeugfihrern - hat dies zu einer
Verschlechterung der Dienstleistungsqualitat und zu Auf-
tragskindigungen gefihrt (zumindest kurzfristig). Ande-
rerseits sind die Arbeitnehmer bei einem faktischen oder
potenziellen Betreiberwechsel zunehmend Stresssituatio-
nen ausgesetzt, da sie nicht wissen, ob und zu welchen Be-
dingungen sie von dem neuen Betreiber wieder
eingestellt werden.

Das im Rahmen dieser Studie gesammelte Material er-
maoglicht es nicht, ein eindeutiges Bild der Auswirkungen
der verschiedenen Vergabearten auf die Beschéaftigungs-
bedingungen und die Arbeitsplatzsicherheit oder gar die
Qualitét der Leistungserbringung zu zeichnen.

Dies beruht darauf, dass die Faktoren, die sich auf Trends
in Bezug auf die Verflgbarkeit 6ffentlicher Mittel zur Inves-
tition in Verkehrsinfrastruktur und -dienstleistungen, den
regulatorischen und tarifvertraglichen Rahmen oder die in
diesen Bereichen von den Mitgliedstaaten oder den zu-
standigen Vergabestellen geféllten Gesamtentscheidun-
gen auswirken, vielschichtig und miteinander verflochten
sind.

Uberdies ist das im Rahmen der Studie gesammelte Ma-
terial aufgrund verschiedener Umstande begrenzt, die erst
wahrend der Phase der Datensammlung und -analyse zu-
tage traten:

B In mehreren der untersuchten Lander fanden die Einfih-
rung eines neuen Vergabesystems (im Wesentlichen die
kompetitive Ausschreibung) oder die Ankiindigung der
Anwendung kompetitiver Ausschreibungen vor dem
Untersuchungszeitraum (2004-2014) statt, folglich sind
die Folgen fur die Besché&ftigungsbedingungen vor die-
ser Zeit eingetreten.

M Linder, wie z. B. Frankreich (auBer Paris), Schweden, die
Niederlande und Finnland, die bezlglich kompetitiver
Ausschreibungen mehr Erfahrungen oder eine langere
Tradition besitzen, verfliigen Uber beide Elemente zur
Regelung von Sozialbedingungen bei kompetitiven Aus-
schreibungsverfahren (allgemeinverbindliche Branchen-
tarifvertrége und obligatorische Personalibernahme).
Im Vereinigten Konigreich (in London) existiert nur ein
Element, die Personaliibernahme, die die Weiterbe-
schaftigung und einen gewissen Schutz der erworbenen
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Rechte gewahrleistet. Vergleicht man jedoch das Niveau
von Sozialbedingungen zwischen dem Vereinigten Ké-
nigreich (London) und anderen Léandern, so ist festzustel-
len, dass Branchentarifvertrdage sektorspezifische
Mindestbedingungen festlegen, die den Wettbewerb
auf sektorsperzifische Sozialstandards begrenzen. In kei-
nem der Lander der Stichprobe, in dem man mehr Er-
fahrungen oder eine lange Tradition mit kompetitiven
Ausschreibungen hat, steht nicht mindestens eines der
Elemente zur sozialen Regelung im Falle kompetitiver
Ausschreibungen zur Verfligung. Die Stichprobe umfasst
Lander, in denen diese Elemente nicht vorgesehen sind
(BG, CZ, DE (fur einige Regionen)), aber in diesen Lan-
dern gibt es nur einige wenige Beispiele fir kompetitive
Ausschreibungen. Daher kénnen die Folgen einer sol-
chen Situation nicht vollstdndig eingeschéatzt werden.

B Die Stichprobe umfasste 6 unternehmensspezifische
Falle und zwei allgemeine unternehmensspezifische Er-
fahrungen mit kompetitiven Ausschreibungen &ffentli-
cher Personennahverkehrsdienste und/oder einem
Betreiberwechsel. Die Direktvergabe 6ffentlicher Dienst-
leistungsauftradge an einen internen Betreiber iberwiegt.
Somit gibt es nur wenig Material, das zur Untersuchung
der Folgen einer kompetitiven Ausschreibung mit einem
Betreiberwechsel dienen kénnte. Interessanterweise
sind einige Auswirkungen auf die Sozialbedingungen
gleichermaBen unter internen Betreibern zu beobach-
ten, da die Moéglichkeit zur Ausschreibung und die Ver-
pflichtung besteht, gemaB der PSO-Verordnung einen
offentlichen Dienstleistungsauftrag mit einem internen
Betreiber zu schlieBen.

Die Studie hat gezeigt, dass die begrenzte Verfligbarkeit
offentlicher Mittel zur Investition in die Verkehrsinfrastruk-
tur und -dienstleistungen sowie die politisch und/oder
wirtschaftlich motivierte Entscheidung fir eine hohere
Kosteneffizienz nachteilige Auswirkungen auf die Arbeits-
bedingungen bei beiden Vergabearten, der Direktver-
gabe und der kompetitiven Ausschreibung, gehabt
haben, wobei die Mechanismen in den einzelnen Syste-
men unterschiedlich waren.

Zudem ist zu erwdhnen, dass das in den Landern und im
Rahmen der Unternehmensfallstudien gesammelte Mate-
rial in Abhangigkeit von dem Schwerpunkt unterschiedlich
interpretiert werden kann:

Die Gewerkschaftsseite legt den Schwerpunkt auf den Me-
chanismus, der typisch fir Ausschreibungsverfahren ist,
wenn Unternehmen auf der Basis des glinstigsten Ange-
bots konkurrieren und weder der gesetzliche Rahmen
noch die zustandigen Vergabestellen in den Ausschrei-
bungsunterlagen gleiche Rahmenbedingungen fur alle
Bieter vorsehen und so den Wettbewerb auf der Basis der
Arbeitsbedingungen in diesem arbeitsintensiven Sektor
verhindern.

Die Arbeitgeberseite legt den Schwerpunkt auf die knap-
pen offentlichen Mittel und die Notwendigkeit, ,mit dem-
selben Betrag mehr zu erreichen”, um somit die Effizienz
und die Qualitat zu steigern sowie Innovationen zu for-
dern. Es liegt in der Verantwortung der zustandigen Ver-
gabestellen, das Niveau und die Qualitédt der von den
Unternehmen zu erbringenden Dienstleistungen unab-
hangig vom Vergabeverfahren festzulegen. In der Verant-
wortung des Betreibers liegt es, die am besten
geeignetsten Losungen sowie Innovationen anzubieten,
die den Kundenbedirfnissen am ehesten entsprechen.

Somit dient diese Studie dazu, anhand spezieller Fallstu-
dien die Vorteile sowie die Ticken verschiedener Systeme
aufzuzeigen, um so zu einem breiteren Verstandnis im Hin-
blick auf bewahrte Verfahren zur Sicherstellung der Ar-
beitsplatzsicherheit, der Sozialstandards und der Qualitat
der Dienstleistung beizutragen.
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