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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,
Liebe Kolleginnen und Kollegen,

wir freuen uns, lhnen den Abschlussbericht
des Projekts EDA Rail der EU-Sozialpartner
CER und ETF prasentieren zu kdnnen. Dieser
Bericht enthalt zentrale, zukunftsweisende
Schlussfolgerungen zu dem Thema ,Auf-
rechterhaltung der Beschaftigungsfahigkeit”,
das angesichts des sich schnell verandernden
Umfelds, mit dem wir heute konfrontiert sind,
fiir unseren Eisenbahnsektor von hochster
Bedeutung ist.

Uberdies sind wir stolz darauf, dass unsere
beiden Organisationen in der Lage gewesen
sind, dieses Projekt trotz der Schwierigkeiten
und Verzogerungen durch die COVID-19-Pan-
demie - inshesondere hinsichtlich der Or-
ganisation der Workshops - gemeinsam zu
einem erfolgreichen Abschluss zu bringen.
Unsere Anerkennung und unser herzlicher
Dank gelten allen, die an dem EDA-Rail-Pro-
jekt mitgewirkt haben.

Mit dem Abschluss dieses Projekts werden
die CER und die ETF ihrer Verantwortung
als EU- Sozialpartner gerecht, die Beschafti-
gungsfahigkeit in unserem Sektor in Zukunft
sicherzustellen und einen wichtigen Impuls
zu geben. Die Beschiftigten im Bahnsektor
leisten jeden Tag hervorragende Arbeit, vor
allem in diesen schwierigen Zeiten, dank
ihrer Anstrengungen kann der europdische
Bahnsektor florieren. Wir mochten den wich-
tigen Beitrag anerkennen, den sie zum tag-
lichen Leben der Kund:innen und zum Erfolg
des europaischen Green Deal leisten.

Mit dem EDA-Rail-Projekt werden die zen-
tralen Treiber der aktuellen und kiinftigen
Beschaftigung fiir das breite Spektrum der
Berufe in unserem Sektor aufgezeigt. Erfolg-
reich sein konnen wir jedoch nur mit motivier-
ten, qualifizierten und sozial abgesicherten
Beschaftigten, die fiir die Zukunft gut ge-
riistet sind. Das Kapitel des Berichts, in dem
Beispiele fiir bewahrte Praktiken beschrieben

Mit besten Griilen,

Giorgio Tuti (ETF)
President

EU Sectoral Social Dialogue Committee Railways

werden, verschafft einen Uberblick iiber das,
was die nationalen Sozialpartner, Arbeitneh-
mervertreter:innen und Unternehmen bereits
tun, um Antworten auf die Entwicklungen
zu finden, welche die Digitalisierung, Auto-
matisierung und andere Faktoren, wie etwa
der demografische Wandel, Gesundheit und
Diversitat, verursacht haben. Diese Entwick-
lungen bieten Chancen fiir unseren Sektor.
Gleichwohl miissen die Beschaftigten aktiv
in den Veranderungsprozess einbezogen
werden und ihre Anliegen miissen ernst ge-
nommen werden — ein Punkt, der im letzten
Kapitel dieses Berichts behandelt wird, in
dem MaBnahmen zur Unterstiitzung der Be-
schaftigung beschrieben und Empfehlungen
fiir die Beschaftigungsfahigkeit auf der Basis
der wichtigsten Ergebnisse des EDA-Rail-
Projekts gegeben werden.

Wir erwarten, dass die Europaische Kommis-
sion, Politiker:innen und Expert:innen diese
Ergebnisse und Empfehlungen aufgreifen
und bei der Bewdltigung kiinftiger Entwick-
lungen in angemessener Weise beriicksich-
tigen. Dariiber hinaus ist es notwendig, dass
die Europdische Kommission finanzielle und
inhaltliche Unterstiitzung fiir die Qualifizie-
rung leistet, die erforderlich ist, damit der
Bahnsektor fiir die Zukunft geriistet ist.

Wir mochten allen danken, die an diesem
tiberaus wichtigen Projekt mitgewirkt haben:
allen Mitgliedern der CER und der ETF, die im
Lenkungsausschuss mitgearbeitet haben,
dem Beratungsteam von wmp consult und
von der EVA-Akademie sowie allen Kolle-
ginnen und Kollegen, die an den nationalen
Workshops teilgenommen haben.

Wir werden die Empfehlungen von EDA Rail
in unsere Arbeit fiir den EU-Sozialdialog fiir
den Bahnsektor einbeziehen, um sie dort
weiterzuentwickeln.

Fiir nachhaltige Beschaftigung, fiir unsere
Kolleginnen und Kollegen und fiir einen star-
ken Eisenbahnsektor in Europal

Mttorcassic

Matthias Rohrmann (CER)
Vice President
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Zusammenfassung

Die Bahn als Riickgrat einer intelligenten und nachhaltigen

Mobilitat der Zukunft

Die Bahn spielt heute eine Rolle und wird aufgrund von
okologischen, wirtschaftlichen, gesellschaftlichen,
technologischen und anderen Griinden zunehmend
wichtiger. Was die Umweltaspekte betrifft, so muss der
Bahntransport als das bei weitem umweltfreundlichste
Verkehrsmittel gestarkt und erheblich ausgebaut wer-
den, damit die Ziele des européischen Green Deal, die
CO2-Emissionen aus dem Verkehr bis 2050 um 90%
zu verringern, erreicht werden. Das bedeutet, dass der
Anteil der Schiene im Personen- und Giiterverkehr deut-
lich erhoht werden muss: Laut den Zielen der Strategie
der EU-Kommission fiir nachhaltige und intelligente
Mobilitat soll sich der Hochgeschwindigkeitsverkehr in
Europa bereits bis zum Jahr 2030 verdoppeln und der
Schienengiiterverkehr soll sich bis 2050 verdoppeln.
AuBerdem soll es bis 2050 ein voll funktionsfahiges,

multimodales transeuropdisches Verkehrsnetz fir
nachhaltigen und intelligenten Verkehr mit Hochge-
schwindigkeitskonnektivitat geben.

Um diese Ziele zu erreichen, legt die EU-Kommission
den Schwerpunkt auf die Digitalisierung und Automati-
sierung als Mittel fiir Innovation, Effizienz und Produk-
tivitat. Zu den Schliisseltechnologien und Grundvoraus-
setzungen im Hinblick auf die Erreichung dieser Ziele
gehoren der EU-Kommission zufolge die Entwicklung
einer vernetzten und automatisierten multimodalen
Mobilitdt durch die Einflihrung eines automatisierten
Transports im groRen Malstab bis 2030 sowie ein
vernetztes und automatisiertes multimodales trans-
europaisches Verkehrsnetz mit Hochgeschwindigkeits-
konnektivitat bis 2050.

Soziale Aspekte werden in der EU-Strategie zur Digitalisierung
und Automatisierung der Bahn weitgehend vernachlassigt

Obwohl zwischen der EU und wichtigen Akteuren in
der Bahn-, Bahninfrastruktur- und Eisenbahnzuliefer-
industrie, wie z. B. dem Gemeinsamen Unternehmen
Shift2Rail (heute EU-Rail), hochrangige Partnerschaften
gegriindet wurden, um das Potential der Digitalisierung
und Automatisierung auszuschopfen sowie technische
Losungen, Architekturen und Standards auf europai-
scher Ebene zu entwickeln und zu liefern, gibt es eine
markante Kluft bei diesen und anderen Aktivitaten zur
Forderung der Digitalisierung und Automatisierung: der
Faktor Mensch, d. h. die Bahnbeschiftigten, ihre Be-
diirfnisse und damit verbundene Herausforderungen
sind bislang weitgehend vernachlassigt worden.’

Angesichts dessen war die Initiative der Europdischen
Sozialpartner im Bahnsektor, der Gemeinschaft der
europdischen Bahnen und Infrastrukturgesellschaften
(CER) und der Europiischen Transportarbeiter-Fode-

ration (ETF), das Thema Beschaftigungsfahigkeit im
Bahnsektor vor dem Hintergrund der Digitalisierung
und Automatisierung in einem {ber zwei Jahre laufen-
den Projekt anzugehen, das sowohl Forschungsarbeit
zu dem Thema als auch gemeinsame Aktivitaten und
Diskussionen (ber bewahrte Praktiken und zentrale
Grundsdtze umfasste, eine einmalige und wichtige
Malnahme.

Das EDA-Rail-Projekt ist nicht nur deshalb wichtig, weil
bei den Bahnbeschaftigten in den kommenden Jahren
aufgrund der Digitalisierung und Automatisierung er-
hebliche Veranderungen stattfinden werden, sondern
auch aufgrund anderer Treiber und Herausforderun-
gen. In vielen Landern werden bis zum Jahr 2030 im
Bahnsektor etwa 50% der Beschaftigten in Rente gehen.
Gleichzeitig herrscht in den Kernberufen im Bahnsektor,
wie etwa bei den Triebfahrzeugfihrer:innen, dem Per-

1  Aktivitaten und Anforderungen in Bezug auf die Entwicklung der Humanressourcen und Innovationsstrategien fiir den Bahnsektor fehlen beispielsweise vollig in dem
Arbeitsprogramm 2022-2024 der EU-Rail-Partnerschaft und in den geplanten Aktivitéten fiir die zwei Hauptpfeiler und sieben “Flagship”-Bereiche.

Siehe: https://rail-research.europa.eu/wp-content/uploads/2022/03/AWP_2022_2024_Final_Published.pdf


https://rail-research.europa.eu/wp-content/uploads/2022/03/AWP_2022_2024_Final_Published.pdf

sonal in Verkehrsleitzentralen oder Wartungswerkstat-
ten, ein erheblicher Arbeitskraftemangel. Das bedeutet,
dass der Sektor attraktiver fiir junge Menschen werden
muss, nicht nur, was die traditionellen Bahnberufe be-
trifft, sondern auch in Bereichen, in denen der Sektor
mit anderen Branchen konkurriert, vor allem in der IT, im
Verkauf oder in der Forschung und Entwicklung. Folglich

werden sich die Bahnbeschéftigten und die Arbeits-
bedingungen der Zukunft im Vergleich zu denen in der
Vergangenheit und Gegenwart deutlich unterscheiden:
im Bahnsektor werden mehr Frauen beschéaftigt sein, er
wird diverser sein und die Beschéftigten werden gene-
rell besser ausgebildet und geschult sein.

Ein modernisiertes Konzept der Beschaftigungsfahigkeit

Im Rahmen des EDA-Rail-Projekts wurden mithilfe von
Sekundarforschung, Interviews und vier regionalen
Workshops mit Sozialpartnern auf Unternehmens- und
Sektorebene Chancen und Risiken im Zusammenhang
mit der Digitalisierung und Automatisierung, neue An-
forderungen aus der Sicht der Arbeitnehmer:innen und
Arbeitgeber sowie bewahrte Praktiken in Bezug auf die
Aufrechterhaltung und Starkung der Beschaftigungs-
fahigkeit in den Hauptbereichen des Bahnsektors
(Bahnbetrieb, Wartung, Verkehrsiiberwachung und
-steuerung, Kundendienst und -beziehungen) bestimmt.

Auf dieser Basis wurde eine Taxonomie eines mo-
dernisierten Konzepts der Beschaftigungsfahigkeit
entwickelt, das die Hauptdimensionen der Beschéfti-
gungsfahigkeit aus der Sicht der einzelnen Arbeitneh-
mer:innen? sowie wichtige Rahmenbedingungen und
Kontextfaktoren auf nationaler Ebene, Kontextfaktoren
in Verbindung mit dem Schienenverkehrssektor und
-markt sowie unternehmensspezifische Faktoren und
Praktiken bertiicksichtigt.

o o s S

Kontext des Arbeitgeber-/Unternehmens-
Bahnsektors politik und -praktiken
* Region + Gesundheitsschutz
+ Arbeitsmarkt- und Sicherheit
situation + Ausbildung und Lernen

+ Work-Life-Balance

+ Mitbestimmung

+ Gleichstellung

+ Karrierechancen

+ Berufliche Mobilitat
+ Unternehmenskultur
+ Fiihrung

* Infrastruktur

* Investitionen Arbeit,

Werte, Einstellungen,
Motivation

Individuelle Arbeitnehmerdimension

Qualifikationen,
Fahigkeiten,
Lernen

Arbeitsbedingungen,
Arbeitsorganisation

Gesundheit und
Leistungsfahigkeit

Gesellschaft Kultur 'SOZ|aId|ang Gesetzgebung Soziale Sicherheit Ausbildung
Tarifverhandlungen

2 Nach der Theorie der Beschaftigungsfahigkeit umfassen diese: Gesundheit und funktionelle Fahigkeit; Qualifikationen, Kompetenzen und Lernen; Werte, Einstellungen und

Motivation sowie Arbeit, Arbeitsbedingungen, Arbeitsorganisation und Leadership.
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Bewahrte Praktiken, Grundprinzipien, Strategien und MafRnahmen

In Rahmen des EDA-Rail-Projekts wurden 30 Fille
bewahrter Praktiken aus ganz Europa aufgezeigt. Be-
wahrte Praktiken, die sich direkt auf die vielfaltigen
Dimensionen der Beschéftigungsfahigkeit beziehen,
darunter die Attraktivitat, Gleichstellung und Diversitat,
wurden in allen Bereichen festgestellt. Viele Initiativen
betreffen jedoch neue Ansitze in Bezug auf Kompe-
tenzentwicklung, Ausbildung und Lernen. Uberdies
haben die Sozialpartner gemeinsam oder durch eigene
Initiativen Auswirkungen des automatisierten Zugbe-
triebs, der digitalen automatischen Kupplung, voraus-
schauenden Instandhaltung, digitalen Verkehrsiiber-
wachung und -steuerung sowie der Entwicklung neuer
digitaler Services fir die Kund:innen auf die Sozial- und
Beschaftigungsbedingungen thematisiert.

Die beeindruckende Zahl bewéhrter Praktiken veran-
schaulicht die innovative Fahigkeit der Sozialpartner
und des Sozialdialogs, auf die Bediirfnisse im Zusam-
menhang mit der Digitalisierung im Bahnsektor zu re-
agieren. Die Erkenntnisse aus den bewahrten Praktiken
zeigen auch, wie wichtig es ist, Arbeitnehmervertre-
ter:innen und Gewerkschaften in einem friihen Stadium
des Einsatzes neuer digitaler Werkzeuge oder Systeme
im Bahnsektor einzubeziehen und zu befragen, um
Risiken zu erkennen und Situationen zu vermeiden, in
denen ein Transformationsprozess scheitert, weil die
sozialen Auswirkungen nicht (ausreichend) beriicksich-
tigt wurden.

Was bewaéhrte Praktiken betrifft, so konnten im Rahmen
des Projekts eine Reihe von Grundprinzipien bestimmt
werden, die bei der Planung und Entwicklung digitaler
Transformationsprojekte angewendet werden miissen:

(1) Der Mensch ist der Schlissel, wenn es darum geht,
die potentiellen Vorteile der Digitalisierung und
Automatisierung zu nutzen.

(2) Digitalisierung und Automatisierung sollten zu bes-
seren Arbeitsbedingungen und zur Beschéftigungs-
fahigkeit beitragen.

(3) Transparenz und Offenheit in Bezug auf die Chan-
cen und Risiken sowie die sozialen Auswirkungen.

(4) Niemand darf zuriickgelassen werden.

(5) Die Planung und Gestaltung der Digitalisierung und
Automatisierung im Bahnsektor sollte eine gemein-
same Verantwortung der Sozialpartner sein.

(6) Der Sozialdialog sollte auf allen Ebenen und Stufen
integrierter Bestandteil des Prozesses sein.

Auf der Basis dieser Prinzipien ist im Rahmen des Pro-
jekts eine nicht erschopfende Liste von Strategien auf
Unternehmens- und Sektorebene erstellt worden, die im
Hinblick auf die Starkung der Beschaftigungsfahigkeit
im Bahnsektor wichtig sind und mit konkreten Mal-
nahmen verkniipft sein sollten, die wiederum auf die
speziellen Bedirfnisse und Anforderungen des Bahn-
sektors und der Bahnunternehmen in den nationalen
Kontexten zugeschnitten sind.

Auf diese Weise wurde im Rahmen des EDA-Rail-Pro-
jekts die Basis dafiir entwickelt, das Konzept der
Beschaftigungsfahigkeit anwendbar zu machen, die
Fortschritte zu messen sowie Liicken und Mangel fest-
zustellen.

jtenschlager






1 Einleitung und Methodik

1.1 Hintergrund und Kontext

we should focus on what should happen”

“Instead of worrying about what could happen due to automation (...),

Michel Servoz: AI — The future of work? Work of the future!, 2019

2021 wurde das Européische Jahr der Schiene unter
widerspriichlichen Bedingungen begangen: Einerseits
waren die Bahnunternehmen stark von den Folgen der
COVID-19-Pandemie betroffen. Die Bahnbeschaftigten
haben weiterhin dafiir gesorgt, dass der Transport von
Gitern und Personen unter schwierigen Bedingungen
stattfinden konnte, wobei viele von ihnen ihre Gesund-
heit riskierten und manche sogar ihr Leben verloren
haben. Gleichzeitig sahen sich die Unternehmen mit
massiven Einbriichen beziiglich der Zahl der Fahrgas-
te wahrend der Lockdowns und Beschrankungen im
grenziiberschreitenden Verkehr sowie neuen Heraus-
forderungen hinsichtlich der Sicherheit und Gesundheit
der Kund:innen und des eigenen Personals konfrontiert.
Andererseits wurden umfangreiche Initiativen gestar-
tet oder beschleunigt, mit denen der Fokus auf den
Schienenverkehr gelegt wurde als Schliissel fiir eine
nachhaltigere und intelligentere Mobilitat, nicht nur im
regionalen und nationalen Kontext, sondern auch, was
den grenziiberschreitenden und den Personenfernver-
kehr betrifft, um den Fahrgasten attraktive Alternativen
zu Flugreisen zu bieten.

Digitalisierung und Automatisierung gelten als Schliis-
selelemente, um den Schienenverkehrssektor fiir diese
Zukunft fit zu machen. In der Ende 2020 veroffentlich-
ten Mitteilung der EU-Kommission zu einer nachhalti-
gen und intelligenten Mobilitat heil’t es:

Die Digitalisierung wird zu einem unverzichtbaren
Motor fiir die Modernisierung des Gesamtsystems
werden, wodurch es nahtlos und effizienter werden
wird. Europa muss sich gerade auch die Digitali-
sierung und Automatisierung zunutze machen, um
die technische Sicherheit, die Gefahrenabwehr, die
Zuverlassigkeit und den Komfort im Bereich der
Mobilitat zu erhéhen — und damit zugleich seine

Spitzenposition bei der Herstellung von Verkehrs-
mitteln und bei der Erbringung von Verkehrsdienst-
leistungen zu festigen und seine globale Wettbe-
werbsfahigkeit durch effiziente und widerstands-
fahige Logistikketten zu starken.?

Gleichermalen hat der Europaische Beirat fiir Eisen-
bahnforschung (ERRAC) eine ehrgeizige Vision des
europdischen Schienenverkehrssystems fiir das Jahr
2030 beschrieben:

Im Jahr 2030 wird das Schienenverkehrssystem mit
anderen Verkehrstragern in Wechselwirkung stehen
ebenso wie mit lokalen, regionalen, nationalen und
europdischen Wirtschaftsaktivitdten hinsichtlich
der transformatorischen gesellschaftlichen Ver-
anderungen und Trends. Ein sicherer, zuverlassiger,
komfortabler und effizienter Bahnverkehr wird sich
positiv auf viele verschiedene Bereiche auswirken,
wie etwa den Lebensstil, die Raumplanung, die All-
tagserfahrung der Menschen, ihre Gesundheit und
einen besseren allgemeinen Lebensstandard.*

Um dies zu erreichen, empfiehlt ERRAC ein Biindel von
forschungs-, entwicklungs- und innovationsorientierten
Malnahmen, die einen starken Fokus auf die Digitali-
sierung und Automatisierung in allen Bereichen des
Schienenverkehrs legen.

Folglich sind die europdischen Bahnunternehmen mit
vielfachen Erwartungen in Bezug auf Modernisierung,
griine und digitale Ubergangsprozesse, Effizienz und
Attraktivitat konfrontiert.

3 EU-Kommission 2020: Strategie fiir nachhaltige und intelligente Mobilitat: Den Verkehr in Europa auf Zukunftskurs bringen. Briissel, 9.12.2020, COM(2020) 789 final, S. 2.
4 ERRAC 2020: Rail 2030. Prioritaten fiir Forschung und Innovation. Europaischer Beirat fiir Eisenbahnforschung, S. 7.



Zugleich heifl3t es in der Mitteilung der EU-Kommission:

Das mit Abstand wertvollste Gut der Branche sind
ihre Menschen, und der nachhaltige und intelligente
Ubergang wird sich nicht realisieren lassen, wenn er
von den Beschaftigten des Verkehrssektors nicht
unterstiitzt und mitgetragen wird.5 (Mitteilung, S. 22)

1.2 Ziele der Studie

Das allgemeine Ziel der Studie bestand darin, die Uber-
prifung der gemeinsamen Empfehlungen der Sozial-
partner im Bahnsektor fiir das Konzept der Beschafti-
gungsfahigkeit zu unterstitzen, das vor mehr als zehn
Jahren, in 2007, erarbeitet wurde, und die CER und ETF
mit der Erarbeitung eines modernisierten Konzepts der
Beschaftigungsfahigkeit zu unterstiitzen.

Konkret wurden folgende Forschungsziele vereinbart:

e Bestimmung und Analyse der Haupttreiber fiir den
Wandel beziiglich der kiinftigen Entwicklung des
Bahnsektors im Zusammenhang mit Digitalisierung
und Automatisierung sowie anderer wesentlicher
Trends und Herausforderungen.

e Analyse, wie unterschiedliche Bereiche des Bahn-
sektors von diesen Treibern und dem Wandel be-
zliglich der Beschaftigungsfahigkeit betroffen sind.

e Darstellung und Analyse der Bediirfnisse der Arbeit-
geber und Arbeitnehmer:innen im Zusammenhang
mit der Bewaltigung und Umsetzung der Verande-
rungen sowie Sammeln von Beispielen fiir bewahr-
te Praktiken der Bahnunternehmen, Beschaftigten
und Gewerkschaften.

e Schlussfolgerungen in Bezug auf die zentralen Ele-
mente eines modernisierten Konzepts der Beschaf-
tigungsfahigkeit im Bahnsektor, einschliellich
Empfehlungen fiir weitere Malnahmen und Erfor-
dernisse hinsichtlich der Praxis des Sozialdialogs.

1.3 METHODIK

Die Studie basiert auf einem gemischten methodischen
Ansatz, auf Sekundarforschung, Interviews mit Interes-
sengruppen und gemeinsamen Veranstaltungen/Work-
shops, in denen die Forschungsergebnisse validiert und
erganzt wurden. Die Forschungsaufgaben wurden im
Zeitraum vom Friihjahr 2020 bis Friihjahr 2022 durchge-
fhrt. In diesem Zeitraum fanden mehrere Meetings mit
Kund:innen und einem Lenkungsausschuss statt (siehe

Vor diesem Hintergrund kommt das gemeinsame Pro-
jekt der européischen Sozialpartner im Bahnsektor ,Be-
schaftigungsfahigkeit vor dem Hintergrund von Digita-
lisierung und Automatisierung” nicht nur zur rechten
Zeit, sondern es befasst sich auch mit einem &duBerst
relevanten, zentralen Thema.

die Liste der Mitglieder des Lenkungsausschusses im
Anhang), in denen die Zwischenergebnisse diskutiert
wurden.

SEKUNDARFORSCHUNG UND
LITERATURRECHERCHE

1.3.1

Eine erste Darstellung der Kontextfaktoren der Entwick-
lung des Eisenbahnsektors sowie der Herausforderun-
gen, MalRnahmen und Strategien wurde in erster Linie
anhand einer umfassenden Analyse von Dokumenten
erarbeitet, wobei sowohl vergleichende Studien als auch
nationale Quellen beriicksichtigt wurden. Zwar lag der
Schwerpunkt auf den Auswirkungen, die Digitalisierung
und Automatisierung auf die sozialen Bedingungen
und die Beschaftigung im Bahnsektor haben, aber es
wurden auch bahnspezifische Herausforderungen und
Anforderungen, wie etwa ein ausgewogenes Verhaltnis
der Geschlechter und die Altersstruktur, beriicksichtigt.

1.3.2 INTERVIEWS

Im Hinblick auf die Zusammenfassung und Erganzung
der Ergebnisse der Sekundéarforschung und um weitere
Erkenntnisse beziiglich der Treiber fiir Verdnderungen,
Herausforderungen und Anforderungen aus der Sicht
der Bahnunternehmen und der Beschéftigten im Bahn-
sektor zu gewinnen, wurden mit Vertreter:innen von
Unternehmensfiihrungen, Arbeitgebern, Betriebsraten
sowie Gewerkschaftsverbdnden im Bahnsektor mehr
als 40 Interviews durchgefiihrt. Die Interviews wurden
zwischen August 2020 und September 2021 in folgen-
den Landern gefiihrt: Osterreich, Ddnemark, Frankreich,
Deutschland, Ungarn und Italien, d. h. in denjenigen
Landern, die im Lenkungsausschuss des Projekts ver-
treten waren. Die Interviewpartner wurden mithilfe der
jeweiligen Mitglieder des Lenkungsausschusses be-
stimmt und die Interviews wurden auf der Basis eines
teilstrukturierten Interviewleitfadens durchgefiihrt.

5  EU-Kommission 2020: Strategie fiir nachhaltige und intelligente Mobilitat: Den Verkehr in Europa auf Zukunftskurs bringen. Briissel, 9.12.2020, COM(2020) 789 final, S. 2.



1.3.3  BEISPIELE FUR BEWAHRTE PRAKTIKEN

Ein Hauptziel der Interviews bestand darin, bewahrte
Praktiken auf Unternehmens- oder Sektorebene in
Bezug auf die Aufrechterhaltung und Foérderung der
Beschaftigungsfahigkeit vor dem Hintergrund von Di-
gitalisierung, Automatisierung sowie anderen Treibern
und Anforderungen zu bestimmen.

Im Rahmen der Interviews und noch eingehender wah-
rend der vier Workshops berichteten die Sozialpartner
Uber praktische MalRnahmen in Bezug auf unterschied-
liche Dimensionen der Beschéftigungsfahigkeit. Zu be-
achten ist jedoch, dass nicht alle Praktiken, die im Rah-
men des Projekts aufgezeigt wurden, in dem Sinne als
bewahrte Praktiken anzusehen sind, dass sowohl die
Gewerkschaften als auch die Arbeitgeber einbezogen
waren, oder dass eine Mallnahme oder Initiative als be-
wahrte Praxis hervorgehoben wurde. Tatsachlich wurde
eher eine geringe Anzahl von Praktiken, die im Rahmen
der Workshops oder Interviews beschrieben wurden,
als Ergebnis der gemeinsamen Aktivitaten prasentiert.
Dies veranschaulicht, dass es den Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden zufolge unterschiedliche Ein-
schatzungen beziiglich der Herausforderungen und An-
forderungen gibt, die eine Folge der Digitalisierung und
anderer Treiber fiir die Beschaftigungsfahigkeit sind.

1.3.4 WORKSHOPS MIT INTERESSENGRUPPEN AUF

NATIONALER EBENE

Im Rahmen des Projekts der ETF und der CER wurden
in enger Zusammenarbeit mit den nationalen Sozial-
partnern vier partizipative Workshops organisiert, und
zwar in Kopenhagen (September 2021), Frankfurt a. M.
(November 2021), Lille (M&rz 2022) und in Prag (April
2022).

An den Workshops, die eine gute Gelegenheit boten,
die Zwischenergebnisse der Studie zu validieren und
zu verfeinern, in denen aber auch zusatzliche Infor-
mationen (ber die Auswirkungen der Digitalisierung
und Automatisierung auf die verschiedenen Bereiche
des Bahnsektors gesammelt und die Anforderungen
hinsichtlich der Beschaftigungsfahigkeit in Arbeits-
gruppen erortert wurden, nahmen Sozialpartner aus
insgesamt 16 Landern® teil.

1.3.5 STRUKTUR DES BERICHTS

Dieser Bericht ist in vier Hauptteile gegliedert: In Kapi-
tel 2 werden die aktuelle Situation sowie wesentliche
Trends der Vergangenheit und Zukunft beziiglich der
Beschaftigung im Bahnsektor in der EU beschrieben,
darunter auch Prognoseszenarien. Der Hauptfokus von
Kapitel 2 liegt hingegen auf den Treibern fiir die Be-
schaftigung im Bahnsektor. In diesem Kapitel werden
nicht nur unterschiedliche Aspekte sowie die Folgen
der Digitalisierung und Automatisierung als wichtiger
Treiber untersucht, sondern es werden auch andere
Treiber beschrieben.

In Kapitel 3 wird das Konzept der Beschaftigungsfahig-
keit vorgestellt und erortert, wie sich die festgestellten
Treiber, was die Herausforderungen und Anforderungen
aus der Sicht der sektoralen Gewerkschaften und der
Arbeitgeberverbande voraussichtlich auf die Beschafti-
gungsfahigkeit im Bahnsektor auswirken werden.

In Kapitel 4 sind innovative MalRnahmen und Beispiele
fir bewahrte Praktiken der Sozialpartner auf Unter-
nehmens- und Sektorebene zusammengestellt, mit
denen die Herausforderungen und Anforderungen zur
Aufrechterhaltung und Verbesserung der Beschéfti-
gungsfahigkeit angegangen werden. In diesem Kapitel
werden verschiedene Formen bewahrter Praktiken be-
schrieben, darunter Malnahmen und Initiativen, welche
die Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande einzeln
durchgefiihrt haben, aber auch gemeinsame Praktiken
und Ergebnisse des Sozialdialogs auf Unternehmens-
und Sektorebene.

In dem abschlieRenden Kapitel 5 werden Schlussfolge-
rungen gezogen und - auch vor dem Hintergrund des
gemeinsamen Memorandums der Sozialpartner im
Bahnsektor zur Beschaftigungsfahigkeit aus dem Jahr
2007 — Eckpunkte eines modernisierten Konzepts der
Beschaftigungsfahigkeit in Bezug darauf skizziert, was
zu den Grundprinzipien, Dimensionen sowie Strategien
und moglichen MalBnahmen zahlen sollte. Das ab-
schlieBende Kapitel enthalt zudem Ideen fiir Folgeakti-
vitdten im Hinblick auf die Uberwachung und Messung
der Fortschritte beziiglich der Beschéftigungsfahigkeit.

6 Neben den sechs Landern, die direkt in das EDA-Rail-Projekt einbezogen wurden (Osterreich, Danemark, Frankreich, Deutschland, Ungarn und Italien) nahmen an den
Workshops Vertreter:innen auf nationaler, sektoraler und auf Unternehmensebene aus folgenden Landern teil: Belgien, Bulgarien, Tschechische Republik, Luxemburg,

Niederlande, Polen, Slowakei, Slowenien, Spanien und Schweden.
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2 Wesentliche Trends
und Treiber, welche die

kiinftige Beschaftigung im
Bahnsektor gestalten

2.1 Die Entwicklung der Beschaftigung im Bahnsektor und die
soziodemografische Struktur der Beschaftigten

2.1.1 BESCHAFTIGUNGSENTWICKLUNG

Laut dem jlingsten Monitoringbericht der EU-Kommis-
sion Uber die Entwicklung des Schienenverkehrsmark-
tes (RMMS)” waren im Jahr 2018 in den EU-28 im Sek-
tor Bahnbetrieb etwas mehr als 1 Million Beschaftigte
tatig.®

Frankreich, Deutschland, das Vereinigte Konigreich,
Polen und Italien verzeichnen den gréten Anteil an
Bahnbeschaftigten. Den RMMS-Daten zufolge stieg die
Beschaftigung in Bahnunternehmen zwischen 2015
und 2018 am starksten im Vereinigten Konigreich und
in Deutschland® und geringfiigiger in Osterreich, Bel-
gien, Schweden und Norwegen. In den meisten anderen
Landern verringerte sich die Zahl der Beschaftigten im
Bahnsektor laut den RMMS-Daten (11 Lander™) oder
stagnierte (9 Lander™).

Den EDA-Rail-Projektpartnern zufolge ist die verfiig-
bare Datenlage Uiber die Beschéftigung im Bahnsektor
jedoch sehr unzureichend und unzuverlassig. Dafiir gibt
es mehrere Griinde:

Die Beschaftigungsdaten basieren auf verschiede-
nen Quellen und Methoden: Wahrend die RMMS-
Daten auf den Informationen basieren, die die Bahn-
unternehmen und ihre nationalen Arbeitgeberorgani-
sationen geliefert haben, basieren die von Eurostat
gesammelten Daten auf den nationalen Statistiken.
Die auf europaischer Ebene verfligbaren Eurostat-
Daten sind unvollstandig. Solche Daten, die auf der
Basis der nationalen Statistikamter erfasst wurden,
sind nicht vergleichbar.

Wie an anderer Stelle detailliert beschrieben'?, er-
moglichen die Eurostat-Zahlen keine prazise Dar-
stellung der Entwicklung der Beschéaftigung in den
Bereichen Bahnbetrieb und Bahninfrastruktur, da
sie nicht die zunehmende Heterogenitat des Schie-
nenverkehrsmarktes infolge der Liberalisierung und
Umstrukturierung widerspiegeln, die eine hetero-
genere Marktstruktur zur Folge hatten, weil groRe
Bahnunternehmen fiir unterschiedliche Dienstleis-
tungsarten und/oder Dienstleistungen, welche an
Unternehmen ausgelagert wurden, die in anderen
Sektoren tatig sind, separate Geschaftsbereiche
gegriindet haben.

7 EU-Kommission 2021: Siebter Monitoringbericht zur Entwicklung des Schienenverkehrsmarktes gemaB Artikel 15(4) der Richtlinie 2012/34/EU des Europdischen Parlaments

und des Rates. COM/2021/5 final.

8 Die fiir das RMMS verwendeten Daten werden von den EU-Mitgliedstaaten, dem Vereinigten Knigreich und Norwegen zur Verfiigung gestellt; weitere Quellen sind das
statistische Taschenbuch “EU Transport in Figures”, Berichte der Europ@ischen Eisenbahnagentur, Eurostat, Statistiken der verschiedenen sektoralen Organisationen sowie

Prasentationen und Studien.

9 Indem 7. RMMS-Bericht wird zudem Frankreich als Land erwahnt, das zwischen 2015 und 2018 einen starken Anstieg bei den Beschaftigten im Bahnsektor verzeichnet hat,
obwohl die EU-Kommission auch feststellt, dass die Daten fiir 2015 und 2018 aufgrund von Briichen in den Zeitreihen nicht vergleichbar sind. Dem nationalen integrierten
Bahnunternehmen zufolge gab es in diesem Zeitraum tatsachlich kein Beschaftigungswachstum.

10 Tschechische Republik, Ungarn, Lettland, Kroatien, Bulgarien, Finnland, Niederlande, Luxemburg, Italien, Spanien und Portugal.

11 Polen, Rumanien, Slowakei, Slowenien, Litauen, Estland, Danemark, Irland und Griechenland.

12 Giaccone, M. und Pomposiello, F. 2019: ERTMS - eine neue Technologie fiir den Eisenbahnsektor. Antizipation seiner Auswirkungen auf die Beschaftigungs- und
Sozialbedingungen. Abschlussbericht und Leitlinien. AIMESC-PROJEKT von FILT CGIL und ETF, Briissel.



Folglich ist es sehr schwierig, zuverlassige Einschatzun-
gen der Entwicklung und Struktur der Beschaftigung im
Bahnsektor zu geben und/oder Lander zu vergleichen.™

Der Mangel an zuverldssigen Daten stellt zudem jede
Prognose hinsichtlich der kiinftigen Beschaftigungs-
trends vor dem Hintergrund der Marktentwicklungen,
des demografischen Wandels und der kiinftigen Ent-
wicklung von Angebot und Nachfrage nach verschiede-
nen Berufsgruppen in Frage.

Wie in einem von der ETF und der FILT CGIL in Auftrag
gegebenen Bericht betont wird™, wird die Annahme,
dass die Liberalisierung des Schienenverkehrsmarktes
positive Auswirkungen auf die Beschaftigungsniveaus
auf EU-Ebene und auf nationaler Ebene hatte, aufgrund
des Mangels an zuverldassigen Daten in Frage gestellt.

2.1.2 SOZIODEMOGRAFISCHE STRUKTUR

DER BAHNBESCHAFTIGTEN

Der Eisenbahnsektor ist durch eine Alterung der Be-
schaftigten und eine Dominanz mannlicher Beschaf-
tigter gekennzeichnet. Die Daten aus dem Monitoring-
bericht der EU-Kommission und anderen Quellen zeigen
jedoch, dass zwischen den EU-Landern in Bezug auf
die soziodemografischen Merkmale der Beschéftigten
deutliche Unterschiede bestehen.

Geschlechterstruktur

Laut den RMMS-Daten betragt der Anteil der Frauen im
Bahnsektor der EU-28 etwa 21%: In einigen Berufsgrup-
pen des Bahnsektors kann das Geschlechtergefalle noch
groBer sein. Den hochsten Anteil von Frauen an der Ge-
samtzahl der Beschéftigten verzeichnet Estland (51%),
gefolgt von anderen baltischen und nordischen Staaten,
wie z. B. Lettland, Litauen, Finnland, Schweden und Déne-
mark. Irland berichtete den niedrigsten Anteil (9%).

Die RMMS-Daten spiegeln auch die wesentlichen
Ergebnisse des jlingsten Jahresberichts Uber die
Beschaftigung von Frauen im Bahnsektor (WIR) der
europaischen Sozialpartner ETF und CER wider. Laut
einer Umfrage unter den Mitgliedern betrug der durch-
schnittliche Anteil der Frauen in den 28 berichtenden

Unternehmen im Jahr 2018 21,4%." GemaR dem WIR-
Jahresbericht hat sich der Anteil der Frauen in den be-
fragten Unternehmen im Vergleich zu 2017 geringfiigig
erhoht, namlich um 0,5%. Die hochsten Zuwachsraten
verzeichnete lItalien (FS, 1,1%) und die niedrigste die
Slowakei, und in Ungarn nahm der Anteil der Frauen
unter den Beschaftigten sogar ab.

Was den Anteil weiblicher Arbeitskrafte in den einzel-
nen Berufsgruppen betrifft, waren laut dem WIR-Bericht
positive Entwicklungen festzustellen, da der Anteil der
Frauen in der obersten Fihrungsebene zwischen 2017
und 2018 um 1,1% stieg, in der mittleren Flihrungsebe-
ne um 1,2% und in der Teamleiterebene um 0,5%. Der
Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen betrug im Jahr
2018 bei allen Befragten 22,3%. Auf der Ebene der be-
fragten Unternehmen waren die héchsten Anteile von
Frauen in der obersten Fihrungsposition in Spanien
(46,2% bei Adif) und Osterreich (27,3% bei der OBB) zu
verzeichnen; vergleichsweise dhnlich hohe Anteile wur-
den fiir Portugal, Belgien und Ungarn berichtet.

In Anbetracht der nach wie vor nicht zufriedenstellen-
den Situation beziiglich der Beschaftigung von Frauen
und der Tatsache, dass es auf Unternehmensebene
sehr deutliche Unterschiede bei den Bemiihungen zur
Verbesserung der Situation gibt, hatten die Sozial-
partner auf europaischer Ebene beschlossen, Verhand-
lungen Uber eine autonome Rahmenvereinbarung zur
Gleichstellung im Bahnsektor aufzunehmen, die nach
zwei Jahren Verhandlungen Ende 2021 unterzeichnet
worden ist.’® Die Vereinbarung ist fiir die Unternehmen
des Bahnsektors und Unternehmensgruppen, die Mit-
glieder der CER sind, verbindlich.

Altersstruktur

Die alternde Belegschaft stellt eine groe Herausfor-
derung fir den Bahnsektor dar. Laut den RMMS-Daten
betrug der durchschnittliche Anteil des Personals der
Bahnunternehmen, die im Jahr 2018 in den EU27 élter als
50 Jahre waren, 42,4%." Dies ist ein Anstieg von 2,2 Pro-
zentpunkten gegeniiber 40,2% in 2015. Gleichzeitig hat
sich auch der Anteil der jlingeren Beschaftigten (unter 30
Jahre), die in den EU27 in Bahnunternehmen arbeiten er-
hoht, und zwar von 8,2% in 2015 auf 10,6% in 2018.

13 Vgl. auch: Shift2Rail Joint Undertaking 2019: Socio-economic aspects of human capital: Assessment of the state of play in employment in the railway sector.

14 Vgl. Giaccone/Pomposiella 2019.

15 CER und ETF 2019: 6. Jahresbericht zur Entwicklung der Beschftigung von Frauen im europ@ischen Eisenbahnsektor. Daten von 2018. Dem WIR-Bericht folgen die
,Gemeinsame Empfehlungen von CER und ETF zur besseren Vertretung und Integration von Frauen im Eisenbahnsektor”, die im Jahr 2007 unterzeichnet wurden. Siehe:

https://www.etf-europe.org/resource/cer-etf-joint-recommendations-for-a-better-representation-and-integration-of-women-in-the-railway-sector-2007,

16 “Woman in Rail Agreement” der europaischen Sozialpartner, zwischen der Gemeinschaft der Europdischen Bahnen und Infrastrukturgesellschaften (CER) und der

Europaischen Transportarbeiter-Foderation (ETF), 05. November 2021.

17 EU-Kommission 2021: Rail Market Monitoring System/Marktbeobachtung der europaischen Ebene, 7. Bericht 2020.


https://www.etf-europe.org/resource/cer-etf-joint-recommendations-for-a-better-representation-and-integration-of-women-in-the-railway-sector-2007/

Abbildung 1: Beschiftigte groBer Bahnunternehmen nach Altersgruppe und Land, (% in 2018)
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Quelle: EU-Kommission 2021: Rail Market Monitoring System, 7. Bericht 2020.

Wie Abbildung 1 zeigt, gibt es bei der Altersstruktur der
Bahnbeschaftigten erhebliche Unterschiede zwischen
den einzelnen Landern. Dem RMMS-Bericht zufolge
haben Spanien, Rumanien, Griechenland, Bulgarien und
Litauen den hochsten Anteil an alteren Beschéftigten,
wo im Jahr 2018 mehr als 50% der Beschéftigten alter
als 50 Jahre waren. Was die verschiedenen Bereiche
betrifft, so haben Infrastrukturbetreiber tendenziell eine
altere Belegschaft, allerdings ist in den EU27 zwischen
2015 und 2018 auch der Anteil jlingerer Beschaftigter
von 7,9% auf 8,3% gestiegen.

Im Rahmen der Interviews und der Beitrdge der So-
zialpartner im Bahnsektor auf den EDA-Rail-Workshops
wurde jedoch auf die Herausforderungen hingewiesen,
die das steigende Durchschnittsalter der Bahnbeschéf-
tigten und die mangelnde Attraktivitdat des Sektors fiir
die jlingere Generation zur Folge haben.

In Abbildung 2 ist die Altersstruktur der Fahrdienstleiter
bei den Ungarischen Bahnen in den Jahren 2014 und
2021 dargestellt; daraus geht hervor, dass sich das
Durchschnittsalter des Personals von 43 auf 46 Jahre
erhoht hat. Zwischen 2014 und 2021 hat sich der An-
teil der Beschaftigten, die 55 Jahre oder alter sind, von
13% auf 26% verdoppelt. Dagegen hat sich der Anteil
der Beschaftigten, die jiinger als 35 Jahre sind, von 21%
auf nur 15% verringert. Zu beachten ist auch, dass es
im Jahr 2021 keinen Beschaftigten gab, der unter 25
Jahre alt war.

7

Abbildung 2: Ungarn: Alter der Fahrdienstleiter in

den Jahren 2014 und 2021
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Prag, 21.-22. April 2022.
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Da keine zuverlassigen Daten zur quantitativen Ent-
wicklung und aktuellen Beschaftigung im Bahnsektor
verfligbar sind, miissen die Prognosen fiir den Schie-
nenpersonen- und -giiterverkehr sehr kritisch gesehen
werden. Die Unsicherheit beziiglich der kiinftigen
Bahnaktivitaten ist auch darauf zuriickzufiihren, dass
sich die Prognosen auf eine Reihe von Annahmen
stlitzen — in Bezug auf die Verkehrsverlagerung und
den europdischen Eisenbahnraum -, die keineswegs
gesichert sind, da sie sich aufgrund unvorhergesehener
Ereignisse, wie etwa die COVID-19-Pandemie und ihre
Auswirkungen auf den Giterverkehr oder der schreck-
liche Krieg in der Ukraine, sehr schnell andern kénnen.

Gemal dem EU-Referenzszenario von 2020 (veroffent-
lichtim Juli 2021)'® wird sowohl im Personenverkehr als
auch im Guterverkehr bis 2050 eine deutliche Zunahme
zu verzeichnen sein, wobei der Anstieg im Guiterverkehr
hoher sein wird als im Personenverkehr. Aufgrund des

Abbildung 3: Personenverkehr nach Verkehrstragern 1995-2050
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drastischen Riickgangs des Guterverkehrs im Jahr
2020 infolge der COVID-19-Pandemie erwartet die
Kommission zwischen 2025 und 2030 eine Erholung.

Was den Personenverkehr betrifft, so wird der Strallen-
transport voraussichtlich weiterhin dominieren, doch
sein Anteil wird sich im Laufe der Zeit leicht verringern,
wahrend der Anteil des Luft- und Schienenverkehrs
innerhalb der EU voraussichtlich deutlich steigt, ndm-
lich von 8% auf 12% bzw. 8% auf 10%. Laut dem EU-
Referenzmodell wird der Schienenpersonenverkehr
seinen Modalanteil erhdhen, insbesondere wegen des
Ausbaus des Hochgeschwindigkeitsnetzes und der
Fertigstellung des Verkehrsnetzes TEN-T (Kernnetz
und ergdnzendes Verkehrsnetz). Uberdies geht die
Kommission davon aus, dass Strategien, wie das Vierte
Eisenbahnpaket, die Wettbewerbsfahigkeit des Schie-
nenverkehrs erhohen und langfristig einen Teil des Per-
sonenkraftverkehrs auf die Schiene verlagern werden.
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Quelle: EU Kommission 2021: Referenzszenario 2020.

Gemal dem Referenzszenario wird der Glterverkehr im
Zeitraum 2015-2050 wegen der starkeren Wirtschafts-
tatigkeit und der Nachfrage nach Waren deutlich an-
steigen. Zwar bleibt die StralRe mit 69% des gesamten
EU-Kommission 2021: EU Reference Scenario 2020:

Energy, transport and GHG emissions - Trends to 2050.
Glterverkehrs bis 2050 der vorherrschende Verkehrs-
trager, aber auch der Schienengiiterverkehr wird vo-
raussichtlich seinen Anteil von 17% im Jahr 2015 auf
20% im Jahr 2050 erhohen.

18 EU-Kommission 2021: EU Reference Scenario 2020: Energy, transport and GHG emissions — Trends to 2050.



Abbildung 4: Giiterverkehr nach Verkehrstrager 1995-2050
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Quelle: EU-Kommission 2021: Referenzszenario 2020.

Der ETF zufolge sind die oben beschriebenen Progno-
sen der Europdischen Kommission unrealistisch, da
sie auf allzu optimistischen Erwartungen in Bezug auf
die Auswirkungen der Liberalisierung des Schienen-
verkehrsmarktes beruhen. Laut der ETF gibt es keine
Anhaltspunkte dafiir, dass die EU-Markt6ffnung und
die Wettbewerbsstrategie allein den versprochenen
Aufschwung des Schienenverkehrs in Europa, einen
Anstieg des Schienengiiterverkehrs oder besseren
Service fir die Fahrgédste bewirken oder bewirken
werden. In den vergangenen 30 Jahren seien die an-
genommenen positiven Folgen dieser Liberalisierung
nicht eingetreten, heil3t es in einem Positionspapier der
ETF." Betrachten wir die Fakten, so sehen wir, dass der
Modalanteil der Schiene nicht deutlich gestiegen ist
und dass der Service sich nicht verbessert hat. Dariiber
hinaus seien die Arbeitsplatze in dem Sektor unsicherer
geworden und die Arbeitsbedingungen hatten sich ver-
schlechtert, so die ETF.

Mit Bezug auf die Beschaftigung im Bahnsektor wurde
die jiingste Prognose fiir das Angebot und die Nach-
frage nach Arbeitskraften 2014 von der Gemeinsamen

Forschungsstelle der EU-Kommission veroffentlicht.?°
Laut diesem Dokument wird die Beschaftigung im Bahn-
sektor bis 2030 ein stabiles und stetiges Wachstum
verzeichnen. Was die verschiedenen Berufsgruppen im
Bahnsektor betrifft, so wird hauptséachlich fiir das Ver-
waltungspersonal ein weiterer Riickgang der Zahl der
Arbeitsplatze um 23% vorhergesagt (von 322.000 im
Jahr 2010 auf 290.000 im Jahr 2030). Dies bedeutet,
dass diese Gruppe bis 2030 nur 30,3% der Gesamtzahl
der Beschaftigten ausmachen wiirde, im Vergleich zu
41,2% in 2010. Andererseits soll sich die Zahl des mobi-
len und des technischen Personals entsprechend dem
in der nachstehenden Tabelle 1 dargestellten Anstieg
der Nachfrage voraussichtlich erhéhen.

Zu beachten ist, dass die im Jahr 2014 veroffentlichten
Beschaftigungsprognosen auf Vollzeitdquivalenten
basieren. Aber auch wenn dies beriicksichtigt, werden
diese Zahlen bereits durch die jiingsten RMMS-Zahlen
fur 2018 ubertroffen, die von mehr als 1 Million Be-
schaftigte im Bahnsektor in den Bereichen Betrieb und
Infrastrukturmanagement ausgehen.

19 ETF 2021 Lehren aus drei Jahrzehnten Liberalisierung im Eisenbahnsektor. Briissel.

20 EU-Kommission 2014: Kiinftige Beschaftigung im Verkehr — Analyse des Angebots und der Nachfrage nach Arbeitskraften, Gemeinsame Forschungsstelle (GFS).


https://www.etf-europe.org/wp-content/uploads/2021/06/Lessons-learned-from-three-decades-of-unbundling.pdf

Tabelle 1: Schatzung der Entwicklung der Beschaftigung im Schienenverkehr nach Berufsgruppen (VZA)

Insgesamt 912.745 900.381
Mobiles Personal 306.612 311.281
Technisches Personal 230.150 242.671
Verwaltungspersonal 375.982 346.429

900.650 924.672 957.894
320.199 337.800 359.322
258.386 281.337 308.082
322.065 305.535 290.490

Quelle: EU-Kommission 2014: Kiinftige Beschaftigung im Verkehr — Analyse des Angebots und der Nachfrage nach Arbeitskraften, Gemeinsame

Forschungsstelle (GFS).

2.1.4

Gewerkschaften sowie Vertreteriinnen von Arbeitge-
bern und Unternehmensleitungen zufolge herrscht in
ganz Europa in den verschiedenen Bereichen des Bahn-
sektors ein erheblicher Arbeitskraftemangel, der auch
auf die mangelnde Attraktivitat des Sektors fiir jlingere
Arbeitnehmer:innen zurlickzufiihren ist.

Bahnunternehmen aus verschiedenen Léandern be-
richteten, dass sie den Arbeitskraftemangel in den
kommenden Jahren als groBe Herausforderung sehen,
da aufgrund der Altersstruktur der Beschaftigten mit
zahlreichen Abgangen zu rechnen ist, hinzu komme
die schwache Bewerberlage. Viele Bahnunternehmen
beklagen, dass ihre Anstrengungen, neues Personal zu
beschaffen, auch dadurch behindert werden, weil sich
die Arbeitsbedingungen, insbesondere in Bereichen mit
Schichtarbeit und unsozialen Arbeitszeiten, negativ auf
die Attraktivitat auswirken. Dies wird sich noch verstar-
ken, da auch die Arbeitsentgelte und andere finanzielle

ARBEITSKRAFTEMANGEL UND ATTRAKTIVITAT FUR JUNGERE ARBEITNEHMER:INNEN

und nichtfinanzielle Anreize (wie etwa Arbeitsplatzsi-
cherheit) im Vergleich zu anderen Wirtschaftssektoren
unattraktiv sind.

Die in das EDA-Rail-Projekt einbezogenen Sozialpart-
ner gehen davon aus, dass die Digitalisierung und der
Schritt in Richtung Nachhaltigkeit und ,intelligente Bah-
nen“ das Potential haben, den Bahnsektor sowohl fiir
die Kundschaft des Personen- und Giterverkehrs als
auch fir die Arbeitnehmer:innen attraktiver zu machen.

Uberdies wird erwartet, dass Digitalisierung und Auto-
matisierung einen positiven Effekt haben, indem sie
in einigen Bahnberufen den Druck bei der Personalbe-
schaffung vermindern, da sie die Produktivitat steigern
und in einigen Bereichen weniger Personal bendétigt
wird.



2.2 Digitalisierung und Automatisierung im Bahnsektor

2.2.1 ALLGEMEINE BEDEUTUNG

Wie in einer jlingsten Studie zur digitalen Transformation
des Bahnsektors?' aufgezeigt wird, wird sich die Digitali-
sierung nicht nur erheblich auf die betrieblichen Prozes-
se und die Kundenbeziehungen auswirken, sondern auf
dem Gebiet der kiinftigen Mobilitdt werden auch neue
Geschaftsmodelle und Marktbereiche entstehen.

Zwar werden Bahnberufe wie Stellwerker:innen oder
das Personal von Leitzentralen und langfristig Wagen-
kuppleriinnen und Lokfiihreriinnen stark von der
Automatisierung und Digitalisierung betroffen sein,
doch die jlingsten Studien gehen davon aus, dass die
zahlenmaBige Anpassung des Personals wegen des
Ausscheidens von Arbeitskraften und der Moglich-
keit, in andere Positionen auf Bahnhofen, an Bord der
Ziige oder andere Bereiche zu wechseln, reibungslos
erfolgen wird.?> Das bedeutet jedoch nicht, dass die
Arbeitsplatze (oder vielmehr die Aufgaben) nicht durch
Maschinen ersetzt oder nicht automatisiert werden.
Dies ist bereits in der Vergangenheit geschehen und
wird auch kiinftig geschehen, worauf insbesondere
Gewerkschaftsexpert:innen hinweisen, Beispiele finden
sich in den Bereichen Verwaltung, Ticketverkauf, Reise-
informationen und zunehmend auch im Betrieb sowie
in der Wartung und Reparatur.

Den Interviewpartnern waren es zuerst die Routine-
aufgaben in den Verwaltungsabteilungen, wie etwa
Buchhaltung, Lohn- und Gehaltsabrechnung und andere
HR-Funktionen, die durch Maschinen und/oder automa-
tisierte Prozesse ersetzt wurden. Mit dem Aufkommen
digitaler Werkzeuge (und der erforderlichen Infrastruk-
tur) wurden auch Arbeitsaufgaben in Verbindung mit
dem Ticketverkauf und der Inspektion automatisiert.
Gegenwartig betrifft die Digitalisierung aufgrund von
Automatisierung, kinstlicher Intelligenz und maschi-
nellem Lernen zunehmend auch komplexere techno-
logische Aufgaben in den Bereichen Betrieb, Wartung
des Rollmaterials sowie Infrastrukturentwicklung und
-instandhaltung. Den EDA Rail-Akteuren zufolge sind
Arbeitsaufgaben im Zusammenhang mit der Wagenin-
spektion, Bremspriifung, Kupplung sowie der Verkehrs-
Uberwachung und -steuerung von der Automatisierung
betroffen oder laufen Gefahr, automatisiert zu werden.?

Alle Unternehmen, Gewerkschaften und Arbeitgeber-
verbande, die an der EDA Rail-Studie mitgewirkt haben,
betonen, dass sich die Digitalisierung und Automatisie-
rung bereits heute auf den Bahnbetrieb, das Infrastruk-
turmanagement und verwandte Bereiche, wie etwa
Kundenbeziehungen, Verkehrsiiberwachung und -steue-
rung, Bahnbetrieb und Instandhaltung, auswirken und in
Zukunft in noch groRerem Umfang auswirken werden.
Viele der Befragten haben auch darauf hingewiesen,
dass - im Unterschied zu friiheren Wellen technolo-
gischer Veranderungen — neue digitale Technologien
und die Automatisierung nicht nur die Anpassung und
Aneignung neuer Fahigkeiten erfordern, sondern auch
die Anpassung der Ausbildungs- und Lernpraktiken und
-kulturen, der Arbeitsorganisation, Fiihrungsaufgaben
sowie der Unternehmenskultur.

Im Folgenden werden Schlisseltechnologien im Zu-
sammenhang mit der Digitalisierung und Automatisie-
rung im Bahnsektor kurz beschrieben, und zwar auch
unter Bericksichtigung enger Wechselbeziehungen
und gegenseitiger Abhangigkeiten.

Roadmap fiir Digitale Bahnen

Laut der im Marz 2016 in Zusammenarbeit zwi-
schen CER, CIT, EIM und UIC vero6ffentlichten
‘Roadmap for Digital Railways’ wird in den Haupt-
einsatzgebieten digitaler Technologien im Schie-
nenverkehr folgendes geboten: eine zuverldssige
Konnektivitat fir einen sicheren, effizienten und
attraktiven Schienenverkehr; eine Steigerung der
Kundenzufriedenheit durch einen héheren Mehr-
wert fiir die Kund:innen sowie eine Erhohung der
Kapazitaten durch groRBere Zuverlassigkeit, Effi-
zienz und Plnktlichkeit. Diese marktgetriebenen
und technologischen Trends haben schon heute
massive Auswirkungen auf die Bahnbeschaftigten
und die kiinftigen Anforderungen beziiglich der Be-
schaftigungsfahigkeit in dem Sektor.

Quelle: CER, CIT, EIM und UIC: Roadmap for Digital Railways,
April 2016.

21 Pieriegud, J. 2018: Digital Transformation of Railways. Department of Transport. SGH Warsaw School of Economics.

22 Vgl. EU-Kommission 2018: Automation in transport: How does it affect the labour force? Eine dhnliche Einschatzung geht aus einer Studie zu den Auswirkungen der
Digitalisierung und Automatisierung im Bahnsektor der Schweiz hervor, die von den Schweizer Sozialpartnern im Bahnsektor und der SBB in Auftrag gegeben wurde. Vgl.:
PwC 2019: Zusammenfassung der Studie ,SBB Arbeitswelt der Zukunft 2025-2035" Eine Studie lanciert aus dem SBB Digitalisierungsfonds.

23 Vgl. auch den von der ETF in Auftrag gegebenen Bericht zur Digitalisierung und Automatisierung in den Verkehrssektoren: Fulton, L. 2022: Toolkit fiir Automatisierung und

Digitalisierung. Europdische Transportarbeiter-Foderation, Briissel.



2.2.2 AUTOMATIC RAILWAY OPERATION

Einer der wichtigsten technologischen Trends, der gegen-  Industrielle Anbieter, aber auch hochrangige EU-For-
wartig fir den Schienenverkehr entwickelt wird, ist der  schungseinrichtungen, wie etwa ERRAC, gehen davon
Automatisierte Zugbetrieb (ATO). Der Schienenverkehr  aus, dass ATO mehrere Vorteile bietet, beispielsweise
eignet sich gut fir die Automatisierung, da die Anzahl  eine groRere Vorhersehbarkeit und weniger Verspa-
der Strecken begrenzt ist und die beteiligten Fahrzeuge  tungen?. Und aufgrund der gréBeren Vorhersehbarkeit
nach einem strikten Fahrplan fahren. Vergleicht man  kdnnen mehr Ziige auf derselben Strecke fahren. Dies
dies mit dem StraBenverkehr, wo die Anzahl der mog-  bedeutet, dass die Kapazitat der vorhandenen Schie-
lichen Strecken weitaus groRer ist und es keine starre  neninfrastruktur erhoht werden kénnte.?”
Infrastrukturplanung gibt, ist zu erkennen, warum sich
der Schienenverkehr eher fiir die Einfihrung autonomer  Dieser potentielle Nutzen gewinnt besondere Bedeu-
Fahrzeuge eignet. Der ATO wird die Interaktion zwischen  tung, wenn eine hohere Zahl von Fahrgasten und eine
Infrastruktur, Verkehrsleitsystem und einem zunehmend  hohere Verkehrsdichte bewdltigt werden miissen. Ein
intelligenten Bordgerat dramatisch verandern.? Beispiel dafiir, das in einem EDA Rail-Workshop pra-
sentiert und diskutiert wurde, war die Einflihrung einer
Innerhalb des Verkehrssektors wird die Automatisie- neuen Technologie von Fahrerassistenz- und Verkehrs-
rung bereits fiir einige Beforderungsarten angewandt, iiberwachungssystem im Schienenverkehr der SNCF in
etwa fiir U-Bahnen und Flughafen-Shuttle-Dienste. Fiir ~ der lle-de-France, wo innerhalb der vergangenen zehn
andere Arten wurde die Entwicklung der Automatisie-  Jahre ein Anstieg der Fahrgastzahlen von 25% verzeich-
rung in den letzten Jahren begonnen (Stralenverkehr).  net wurde. Dort und insbesondere in sehr lberlasteten
Gegenwartig ist der Grad der technologischen Reife  Bereichen, wie z. B. dem Zentrum von Paris, wo der
und des Einsatzes des automatischen Zugbetriebs  Ausbau zusatzlicher Infrastruktur keine Option darstellt,
recht niedrig.?® gelten Digitalisierung und Automatisierung als die einzig
realistische Option zur Erhohung der Streckenkapazitat.

Abbildung 5: Region Paris: Das NEXTEO-System wird die Kapazitat erhohen,
um die Uberlastung auf den Ost-West- und Nord-Siid-Strecken zu verringern
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Quelle: Prasention eines SNCF-Vertreters auf dem EDA Rail-Workshop in Paris, Marz 2022.

24 Smartrail 4.0 2018: Hintergrundinformationen zum Automatisierten Zugbetrieb (ATO) und Automatisierungsgrad (GoA) fiir Smartrail 4.0.
25 Pieriegud, J. 2018: Digital Transformation of Railways, SGH Warsaw School of Economics and Siemens Sp. z 0.0.

26 Esist jedoch anzumerken, dass es bislang keine Studien oder quantitativen Belege iiber den Zusammenhang zwischen Automatisierung und Piinktlichkeit und einer
Erhdhung der Zahl der Ziige auf einer Strecke gibt. Auf diesen mangelnden Beweis haben auch die im Rahmen des EDA-Rail-Projekts interviewten Gewerkschaften
hingewiesen.

27 Vgl. z. B.: ERRAC 2019: Rail 2030. Prioritaten fiir Forschung und Innovation. Europdischer Beirat fiir Eisenbahnforschung.



Neben der Erhohung der Streckenkapazitat durch die
Einfihrung des digital gesteuerten Moving-Block-Sys-
tems von Zugen, das den Abstand der Zlge in Echtzeit
an die Betriebsbedingungen und die Geschwindigkeit
anpasst, werden in der Literatur auch weitere Vorteile
des Automatisierten Zugbetriebs genannt, beispielswei-
se eine hohere Sicherheit durch eine automatische und
computergestiitzte Fehlererkennung und -reaktion. Ein
weiterer Vorteil ware zudem die Energieoptimierung, da
maschinelles Lernen es ermdglicht, die Fahrmuster der
Ziige kontinuierlich zu optimieren, so dass sie weniger
Energie verbrauchen.

Die Grade des Automatisierten Zugbetriebs (ATO) fir
den Schienenverkehr variieren vom Fahren auf Sicht
(GoA® 0) bis zum vollautomatischen fahrerlosen Zug-
betrieb (UTO), bei dem das Abfahren und Halten, der
Betrieb der Tiren und die Abwicklung von Notféllen
vollautomatisch erfolgen (GoA 4). Wie in den Inter-
views und Prasentationen auf den EDA Rail-Workshops

Photo: © DB AG/Max Lautenschlager

hervorgehoben wurde, unterscheiden sich der ATO und
die GoA-Level hinsichtlich der Verkehrssteuerung und
-iberwachung sowie in Bezug auf die von den Trieb-
fahrzeugfihrer:innen ausgefiihrten Aufgaben (siehe die
nachfolgende Abbildung 1).

Der gegenwartige Stand der Technik des Automatisier-
ten Zugbetriebs ware in den meisten EU-Landern GoA
Level 1 und 2. Bei diesen Graden werden zumindest Tei-
le des Streckennetzes mit ETCS ausgeriistet und — bei
GoA Level 2, dem automatischen Zugbetrieb — erfolgen
das Abfahren, das Fahren und das Halten an Bahnhofen
automatisch. Bei GoA 1 und 2 ist der/die Triebfahrzeug-
fuhrer:in unersetzlich, nicht nur fiir das Fahren, sondern
auch als Fachkraft bei Stérungen.

Mit hoéheren Automatisierungsgraden verandert sich
jedoch die Aufgabe der Triebfahrzeugfiihrer:innen oder
diese werden durch den vollautomatischen Betrieb
(GoA Level 4) ersetzt, wie die Tabelle zeigt.

Tabelle 2: Automatisierter Zugbetrieb bei unterschiedlichen Automatisierungsgraden (GoA)

GoA level Betrieb Verkehrssteuerung | Tiiren schlieBen Fahren und Fachkraft fiir den
und -iiberwachung Anhalten Fall einer Storung

GoA1 Mit Fahrer:in PZB /LZB Fahrer:in Fahrer:in Fahrer:in Fahrer:in
Fahrer:in

GoA 2 Mit Fahrer:in PZB/LZB/ETCS Fahrer:in Automatisch Fahrer:in
Automatisch

Zugbegleiter:in Zugbegleiter:in
GoA 3 Ohne Fahrer:in PZB(;LZB/ETCS Automatisch Zugbegleiter:in
(0T0) Automatisch Automatisch
GoA4 Fahrerlos FUZ'?({;- A Automatisch Automatisch Automatisch Troubleshooter:in

GoA: Automatisierungsgrad; DTO: begleiteter fahrerloser Zugbetrieb; UTO: vollautomatischer fahrerloser Zugbetrieb; PZB: punktformige Zugbeeinflussung,
LZB: linienformige Zugbeeinflussung, ETCS: Europaisches Zugbeeinflussungssystem

Quelle: Auf Basis der Prasentation der Gewerkschaft vida auf dem EDA-Rail-Workshop Lille, 23.-24. Marz 2022

28 TNO 2018: Automatic train operation. Driving the future of rail transport.
29 Grade of Automation.
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Mehrere Lander testen, demonstrieren und implemen-
tieren ATO mit unterschiedlichen Automatisierungs-
graden im Schienenpersonen- und im Giiterverkehr. Es
steht jedoch noch nicht fest, bis wann die GoA Level 3
und 4 realisierbar sein werden, da der Automatisierte
Zugbetrieb nicht nur bestimmte Technologien an Bord
der Ziige erfordert, sondern auch gleisseitige Ausris-
tung, die Einflihrung eines ETCS-Systems, welches das
Fahren im wandernden Raumabstand (Moving Block)
ermoglicht, sowie hochentwickelte digitale Kommuni-
kationssysteme (Wechsel vom gegenwértigen GSM-R
zum Future Radio Mobile Communication System
(FRMCS), das auf der 5G-Technologie basiert) mit einer
hohen Stabilitdt und Bandbreite.

Eine weitere Herausforderung betrifft die Rickfall-
I6sungen, z. B. bei Kommunikationsproblemen oder
Storungen: Der/die wichtigste Expert:in und Techni-
ker:in ist der/die Triebfahrzeugfiihrer:in, d. h. auch im
vollautomatischen fahrerlosen Zugbetrieb ist es not-
wendig, auf die Fehlerbehebung vorbereitet zu sein,
und es ist ziemlich unrealistisch, dass diese Aufgabe
durch technologische Systeme und Automatisierung
ersetzt werden kann. In einer Prasentation eines/einer
Vertreter:in der Osterreichischen Gewerkschaft vida zu
den Auswirkungen von ATO und den unterschiedlichen
GoA-Level wurde auf Folgendes hingewiesen®’:

e Bei GoA Level 1 und 2 ist der/die Triebfahrzeugfiih-
rer:in nach wie vor unverzichtbar, weil er/sie der/die
einzige Expert:in an Bord des Zuges ist. Aufgrund
der Einflihrung des assistierten Fahrens und digita-
ler Zugsteuerungssysteme bendtigt der/die Trieb-
fahrzeugfiihrer:in komplexe Kenntnisse und Fahig-
keiten, da es notwendig ist, mit unterschiedlichen
Systemen der Zugsteuerung und des Zugbetriebs
vertraut zu sein und diese bedienen zu kdnnen.
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e Bei GoA Level 3 und 4 kann der Zug theoretisch
ohne Triebfahrzeugfiihrer:in fahren. Im Falle von
Stérungen sind jedoch Fachkenntnisse erforder-
lich, um den Zug manuell zu steuern. AulRerdem
ist ein hohes Mal} an Expertise zur Fernsteuerung
und Fehlerbehebung im Storungsfall notwendig.
Folglich wird sich das Profil des/der Triebfahrzeug-
fuihrer:in in Zukunft voraussichtlich erheblich veran-
dern — er/sie konnte der/die umfassende Expert:in
fir den gesamten Zug werden — doch der Beruf als
solcher wird aufgrund von Sicherheitsanforderun-
gen weiterhin gebraucht.

Gewerkschaften, aber auch Arbeitgeberorganisationen
zufolge ware es eine gefahrliche Illusion, anzunehmen,
dass die Fiihrung eines Zuges weniger komplex wird
und geringere Kenntnisse und Fahigkeiten erfordern
wird. Das Gegenteil ist der Fall. Aufgrund der Komplexi-
tat des Eisenbahnsystems und der Tatsache, dass Ziige
auf ein und derselben Strecke fahren, ist es unerldss-
lich, dass die Expertise und Fahigkeiten von Trieb-
fahrzeugfihrer:innen, technische Probleme zu ldsen,
sichergestellt sind und nicht verloren gehen.

EUROPAISCHES EISENBAHNVERKEHRSLEIT-
SYSTEM UND DAS ETCS

223

Die Basis fiir den automatisierten Zugbetrieb bildet
das Européische Zugbeeinflussungssystem (ETCS) der
zweiten Generation, das Leit- und Sicherungstechno-
logien erganzen und ersetzen soll. Diskussionen Uber
eine Harmonisierung der nationalen Sicherheits- und
Steuerungssysteme sowie die Einfiihrung eines ein-
heitlichen europdischen Eisenbahnverkehrsleitsystems
(ERTMS) sind bereits seit etwa 40 Jahren im Gange. In
den vergangenen Jahren wurde der Einsatz des ETCS-

30 Prasentation von vida ,Anforderungen an Triebfahrzeugfiihrer:innen in Bezug auf das ETCS und den autonomen Zugbetrieb”, EDA-Rail-Workshop Lille, Marz 2022.



Systems und des ,Future Railway Mobile Communica-
tion System", das auf der digitalen Kommunikation mit
hoher Dateniibertragungskapazitdt (GSM-R 5G) basiert,
durch die Digitalisierung und die rasante technologi-
sche Entwicklung vorangetrieben.

Wahrend kleinere Lander wie Luxemburg oder die
Schweiz in dem Prozess zum Einsatz von ETCS relativ
weit fortgeschritten sind, verldauft der Fortschritt auf
EU-Ebene insgesamt und insbesondere in den grofReren
Landern langsamer als geplant, und zwar sowohl in
den grenziiberschreitenden Hauptkorridoren und auf
Hochgeschwindigkeitsstrecken als auch auf herkémm-
lichen Strecken. Der ERTMS-Einsatz wurde zudem im
Zusammenhang mit der Modernisierung Uberholter
und alter Signalsysteme beschleunigt, wie das Beispiel
Danemark zeigt (siehe die folgende Textbox), oder im
Rahmen der Entwicklung neuer Strecken und Hochge-
schwindigkeitsnetze in Landern wie Italien und Spanien.

ERTMS in Danemark, Italien und Spanien

In Danemark, das aufgrund des Alters vieler Syste-
me, der unzureichenden Kapazitaten, des Mangels
an fachkundigem Wartungspersonal und einer
monopolistischen Zuliefersituation, mit groRen
Herausforderungen konfrontiert war, beschloss die
danische Regierung im Januar 2012, das hochmo-
derne europdische Signalgebungssystem ERTMS
Level 2 zu installieren.®

Die Entscheidung, die auf danischem Boden ins-
tallierten veralteten und iiberholten Signalsysteme
vollstéandig zu erneuern, von denen einige aus den
1930er Jahren stammten und fir die es zunehmend
schwieriger und teurer geworden war, Ersatzteile zu
beschaffen, was die Instandhaltung des danischen
ATC erschwerte, wurde zudem durch die dringende
Notwendigkeit beschleunigt, Signalstérungen im
Schienennetz zu, die fir mehr als 50% der Zugver-
spatungen verantwortlich waren. Bei einem System,
das voraussichtlich bis 2020 deinstalliert werden
sollte, wurde die Dringlichkeit offensichtlich. Daher
wurde beschlossen, ein umfassendes, ausgereif-
tes System zu installieren, und Banedanmark, der
staatliche Schieneninfrastrukturbetreiber verpflich-
tete sich zu einer ambitionierten und radikalen
Aufriistung des gesamten Hauptschienennetzes.
Laut einer allerersten Entscheidung des nationalen
Infrastrukturbetreibers, das gesamte Schienennetz
zu modernisieren (das entspricht derzeit mehr als

2287 Gleis-km, 3245 Strecken-km, 307 Bahnhofen
und 750 Bahniibergangen), ist vorgesehen, dass die
Modernisierung bis etwa 2030 abgeschlossen sein
wird. Im Rahmen dieser Vision sollen die Signale
entfernt und durch ERTMS-Fiihrerstandsignale er-
setzt werden. Diese Entscheidung wurde im Januar
2009 durch das danische Parlament ermdglicht.

In Italien wurde beschlossen, ERTMS Level 2 als
einziges Signalgebungssystem fiir die neuen Hoch-
geschwindigkeitsstrecken ohne Installation eines
Riickfallsystems einzufiihren. Dies ermdglichte
eine betrachtliche Kosteneinsparung, da gleis-
seitige Ausriistung fiir diesen Zweck sorgfaltig
konzipiert werden muss. Somit konnten jedwede
laufenden Kosten oder Kosten in Verbindung mit
der Wartung von gleisseitiger Ausriistung vermie-
den werden.*

Mit einem im Betrieb befindlichen Streckennetz von
tber 2.900 km und weiteren 2.000 km, die sich in
der Planung oder im Bau befinden, ist Spanien heu-
te eine weltweite Referenz und fiihrend im Einsatz
von ERTMS, das zu der Attraktivitat der spanischen
AVE-Hochgeschwindigkeitsziige beigetragen hat,
die schrittweise den Luftverkehr als Verkehrs-
mittel der Wahl ersetzen (z. B. auf der Strecke von
Barcelona nach Madrid), die spanische Erfahrung
ist auch ein Vorzeigeprojekt fiir die erfolgreiche
Interoperabilitdt von ERTMS, mit nicht weniger als
6 Unternehmen, die in verschiedene Projekte in
Bezug auf das spanische Schienenverkehrsnetz
einbezogen waren.*

Quelle: www.ertms.net (Stand: Juni 2021)

31 Quelle: https:/www.ertms.net/wp-content/uploads/2021/06/20.-ERTMS-in-Denmark.pdf (Stand: Juni 2021)

32  https:/www.ertms.net/wp-content/uploads/2021/06/4.-ERTMS-in-Italy_SIRTI.pdf
33  https:/www.ertms.net/wp-content/uploads/2021/06/5.-ERTMS-in-Spain_CAF.pdf
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Arbeitnehmervertreter:innen und Gewerkschaften haben
im Rahmen der EDA-Rail-Workshops und Interviews auf
die Herausforderungen und zunehmende Komplexitét
hingewiesen, die gegenwartig beziiglich der unterschied-
lichen Zugbeeinflussungssysteme, wie etwa ETCS Level
1 und Level 2 sowie nationale Systeme wie LZB, PZB und
GNT, existiert. Wahrend der Ubergangsphase erfordert
dies eine komplexe Systemkenntnis lber die Hard- und
Software sowie Kenntnisse und Fahigkeiten, um bei Not-
fallen oder Stérungen handeln zu kénnen.

2.2.4 DIGITALISIERTE VERKEHRSSTEUERUNG

UND -UBERWACHUNG

Im Rahmen der Digitalisierung und der Einfiihrung von
ERTMS/ETCS ist die Einrichtung einer zentralen, digita-
len Remote-Verkehrsleitstelle ein wichtiger Schritt im
Infrastruktur- und Schienennetzmanagement, der in ganz
Europa erfolgt. Im Zuge des EDA-Rail-Projekts wurden
dieses Thema und die Auswirkungen auf die Beschafti-
gung im Bahnsektor, die Arbeitsbedingungen und neue
Qualifikationsanforderungen an Fahrdienstleiter auf
einem der vier Workshops (Prag, April 2022) diskutiert.
Die Beitrage der Arbeitgeber und der Gewerkschaften zu
dem Beispiel der Einfiihrung einer zentralen digitalen Ver-
kehrssteuerung und -liberwachung in der Tschechischen
Republik und in Ungarn haben gezeigt, welcher Mehrwert
damit verbunden ist, aber auch, welche Risikofaktoren
beriicksichtigt werden miissen. Uberdies betonten die
Vertreter:innen der Arbeitgeber und Gewerkschaften, wie
wichtig es sei, in die Ausbildung und Qualifizierung zu
investieren und ein gutes Change-Management- System
einzufiihren, das eine friihzeitige Einbindung der Be-
schéftigten und der Gewerkschaften vorsieht.

Was die Chancen und den Mehrwert der digitalen Ver-
kehrssteuerung und -liberwachung betrifft, so haben
die Sozialpartner auf die Steigerung der Effizienz und
der Streckenkapazitat hingewiesen, die ein einheitliches
digitales System zur Folge hat, das schnellere, genauere
Informationsfliisse und Entscheidungsfindungsprozes-
se ermoglicht. Auch die positiven Auswirkungen auf
die Arbeitsbedingungen und -organisation sowie das
Arbeitsumfeld wurden von den Sozialpartnern hervorge-
hoben. Dies ist wichtig, weil Berufe wie Fahrdienstleiter
aufgrund der Schichtarbeit und der eher unzeitgemafen
Arbeitsumgebung vor allem fiir jingere Arbeitskrafte
weniger attraktiv sind. Neue Gebaude, in denen die
zentralen Verkehrsleitstellen und hochmoderne digitale
Ausriistung untergebracht sind, die modernen, komfor-
tableren Arbeitsplatze und oft bessere Arbeitszeiten
machen den Beruf den Sozialpartnern zufolge attrak-
tiver. Zudem wurde berichtet, dass die Beschaftigten
in den digitalen Verkehrsleitstellen tendenziell hoher
verglitet werden als in den alten regionalen Leitstellen,
da die Anforderungen an die Kompetenzen aufgrund der
Tatsache, dass sowohl neue als auch traditionelle Sys-
teme beherrscht werden miissen (z.B. bei Stérungen
und Notfallen), héher sind.

Aber es gibt auch Risiken und nachteilige Folgen. Wie
die Tabelle 3 zeigt, wird weniger Personal in der Fahr-
dienstleitung bendtigt, wohingegen die Arbeitsintensitéat
und die Anforderungen an die digitalen und sozialen
Kompetenzen steigen. AuBerdem fiihren zentrale Ver-
kehrsleitstellen dazu, dass die Beschéftigten langer
pendeln missen.

Tabelle 3: Durchschnittliche Anzahl der Beschiftigten in ausgewahlten Bahnberufen, 2013-2021

Fahrdienstleiter Zugverkehrssteuerung TCC
Fahrdienstleiter Eisenbahnstreckenabschnitt TCC
davon TCC Prerov
davon TCC Prag
Operator Fahrgastinformationssysteme im TCC
davon TCC Prerov
davon TCC Prag
Fahrdienstleiter auf dem Bahnhof
Operator Fahrgastinformationssysteme/Bahnhof
Stellwerkswarter/Bahnhof
Weichensteller/Bahnhof

Gesamt

79 219 337 +258
69 13 173 (+104)

0 41 64 (+64)

35 88 136 +101
35 47 72 (+37)

0 41 64 (+64)
4326 3819 3532 -794
297 233 198 -81
1919 1535 1217 -702
127 76 52 -75
6847 6053 5571 -1276

Quelle: Présentation der tschechischen Gewerkschaft im Bahnsektor 0SZ auf dem EDA-Rail-Workshop in Prag, April 2022.



2.2.5 VORAUSSCHAUENDE INSTANDHALTUNG

Der Automatisierte Zugbetrieb und die Digitalisierung
der Verkehrssteuerung und -iberwachung haben direkte
Auswirkungen auf die Instandhaltungs- und Reparatur-
arbeiten.

Instandhaltungs- und Reparaturarbeiten sind traditionell
arbeitsintensive Tatigkeiten. Angesichts der wachsen-
den Moglichkeiten und sinkenden Kosten von Geraten
im Zusammenhang mit dem Internet der Dinge (Senso-
ren, Sender usw.) kénnen Objekte (z. B. Ziige) und Infra-
struktur (z. B. Fahrdrahte) mit einem Uberwachungssys-
tem verbunden werden. Auf diese Weise ist es moglich,
technische Stérungen oder anderen Wartungsbedarf
friihzeitig zu erkennen. Durch die praventive Fehler-
erkennung und Wartung konnen Ausfallzeiten, Unfalle
und Verspatungen reduziert werden.

Das folgende Zitat aus einem Interview veranschaulicht
die enormen Verdnderungen, die mit neuen Techno-
logien und der Digitalisierung der Instandhaltungs- und
Reparaturarbeiten sowie dem Ubergang zu einer intelli-
genten, sensorgestiitzten Fernwartung einhergehen.

,Bereits heute konnen Stérungen in der Klimaan-
lage der Ziige im Wege der Ferndiagnose erkannt
werden, und es gibt heute mobile Wartungsteams.
Die vorausschauende Wartung und die Fernwartung
werden zunehmend wichtiger. Die Berufe verschwin-
den zwar nicht, sie verandern sich jedoch in hohem
Male. Heutzutage werden zur Erkennung von
Schienenfehlern Drohnen eingesetzt. Friiher muss-
te das Wartungspersonal die Schienen abschreiten
und auf fehlende oder defekte Teile priifen.”
(Bahnunternehmen, Frankreich)

Den Interviewpartnern und Expert:innen zufolge werden
sowohl in der Instandhaltung als auch im Infrastruktur-
management kiinftig im Wesentlichen neue Technolo-
gien eingesetzt werden, wodurch riesige Datenmengen
erzeugt werden. Folglich werden die Verarbeitung,
Analyse und die Auswertung von Big Data immer wich-
tiger. Laut einer Prasentation zu den Auswirkungen der
Digitalisierung auf die Instandhaltung werden verschie-
dene neue Technologien, Werkzeuge und neue digitale
Prozesse in ein Dynamisches Instandhaltungsmanage-
mentsystem (DMMS) integriert, das tiefgreifende Ver-
dnderungen fiir die Organisation der Instandhaltungs-
und Reparaturarbeiten hat.

Abbildung 6: Das Dynamische Instandhaltungsmanagementsystem (DMMS)
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N
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Quelle: Prasentation einer Vertreterin der FS Italien, EDA-Rail-Workshop Lille, Marz 2022.
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Mit Bezug auf die Personalressourcen haben DMMS
und die damit verbundenen Veranderungen in der In-
standhaltung erhebliche Auswirkungen auf die Berufs-
profile:

e Es wird immer mehr Schnittstellen zwischen ma-
nuellen Tatigkeiten und digitalen Technologien und
Werkzeugen geben.

e Die Wechselwirkungen zwischen der Instandhal-
tung und anderen Bereichen der Bahnunternehmen
(Betrieb, Netz, Infrastruktur) werden intensiver.

e Es entstehen neue Anforderungen an die Kompe-
tenzen, wie etwa technologische Kompetenzen, ho-
here digitale Kompetenzen und Lernkompetenzen.

e Es entstehen neue Berufsbilder in den Bereichen
Mechatronik, Internet der Dinge, Verarbeitung und
Analyse von Big Data und kiinstlicher Intelligenz.

Im Rahmen der Interviews, Diskussionen in den Work-
shops und des Austauschs mit den Sozialpartnern
im Bahnsektor duBerten sich vor allem die Gewerk-
schaften besorgt lber die Untervergabe im Bereich
Instandhaltung und Reparaturen. In vielen Landern ist
der Grol3teil dieser Tatigkeiten heute Teil von Vertragen

2.2.6

Es gibt noch andere neue digitale Technologien, die sich
laut Forschungsstudien kiinftig auf den Bahnsektor
auswirken werden, da sie das Potential haben, aufgrund
einer deutlichen Steigerung der Effizienz und Leistung
weitgehend umgesetzt zu werden. So haben die Inter-
viewpartner und Teilnehmer der Workshops beispiels-

mit Lieferanten und/oder die Téatigkeiten wurden an
Subunternehmer ausgelagert. Die Gewerkschaften be-
firchten, dass sich dieser Trend durch die Digitalisie-
rung und die damit verbundenen neuen Anforderungen
an die Qualifikationen beschleunigen konnte, mit dem
Ergebnis, dass dieses Wissen und die Kompetenzen
fir die Bahnunternehmen verloren gehen. Laut den
Gewerkschaften bestehen in diesem Zusammenhang
mehrere Risiken, etwa in Bezug auf die Effizienz bei St6-
rungen, sicherheitsrelevante Risiken sowie beziiglich
der Arbeitsbedingungen.3*

Als bewdhrte Praktiken nannten die Gewerkschaften
hier Tarifvertrdage, die Mindeststandards fiir den gesam-
ten Bahnsektor festlegen, wie z. B. in Italien.

AulRerdem berichteten die Gewerkschaftsvertreter:in-
nen, dass die Hinzuziehung von Subunternehmern oder
die Vertrage mit Lieferanten iiber die Instandhaltung
des Rollmaterials haufig versteckte Kosten und/oder
Kosten zur Folge haben, die hoher sind, als wenn diese
Arbeiten von dem bestehenden Personal ausgefiihrt
werden wiirden.

ANDERE DIGITALE TECHNOLOGIEN, DIE KUNFTIG AUSWIRKUNGEN AUF DEN BAHNSEKTOR HABEN WERDEN

weise auf Losungen der Kiinstlichen Intelligenz (KI)
in verschiedenen Bereichen hingewiesen, wie etwa in
der Verkehrsiiberwachung, Fahrdienstleitung oder der
grenziiberschreitenden Kommunikation zwischen Ver-
kehrsleitzentralen und Triebfahrzeugfihrer:innen.

34 Den Berichten zufolge werden haufig Tatigkeiten im Bereich Wartung und Reparatur aus finanziellen Erwagungen im Wege der Ausschreibung ausgelagert. Niedrigere Kosten

sind in den meisten Fallen aber nur vor dem Hintergrund niedrigerer Lohne realisierbar.



AuBerdem ist zu erwarten, dass der Einsatz biometri-
scher Technologien in Zukunft eine groRere Rolle spie-
len wird, um den Prozess des Einsteigens zu optimieren
und/oder ,garantierte Sitze' in nicht reservierten Ziigen
zu gewahrleisten sowie zur Verhinderung potentieller
Falschungen und Straftaten.® In Bezug auf die Dekar-
bonisierung haben die Interessenvertreter:innen auf die
Notwendigkeit hingewiesen, neue und leistungsfahige-
re Stromversorgungssysteme zu entwickeln. In diesem
Zusammenhang ist auch festzustellen, dass dieses
Thema Gegenstand wichtiger, von der EU finanzierter
Forschungs- und Entwicklungsprogramme ist.*®

2.2.7 DIE DIGITALE AUTOMATISCHE KUPPLUNG

Laut den Prasentationen der Vertreter:innen des Euro-
pean DAC Delivery Programme (EDDP)¥” und der OBB auf
einem der EDA-Rail-Workshops werden die von der EU-
Kommission im Rahmen der Strategie fiir nachhaltige
und intelligente Mobilitdt festgelegten ehrgeizigen Ziele,
den Schienengiiterverkehr bis 2030 um 50% und bis 2050
um 100% zu steigern3®, nur durch die Umsetzung neuer
technologischer Losungen erreicht werden kénnen und
wenn die Effizienz des Schienengliterverkehrs hinsicht-
lich Kapazitat, Produktivitat und Qualitat gesteigert wird
und fir die Kundschaft neue und verbesserte Angebote
entwickelt werden (z. B. Einzelwagenladungsverkehr).

Laut den Mitgliedern des EDDP wiirde der Einsatz der
DAK eine wegweisende Transformation des europai-
schen Schienengiiterverkehrs bedeuten. Manuelle
Prozesse beim Kuppeln/Entkuppeln entfallen, Ziige,
die mit der DAK ausgeriistet sind, kdnnen langer und
schwerer sein und fahren aufgrund der verbesserten
Zuglangskrafte etwas schneller. Neue Fahrzeugdesigns,
die durch eine zentrale Kupplung moglich werden,
bieten eine hohere Nutzlast. Bereits im Rahmen der
Initiativen Anfang des 20. Jahrhunderts im Hinblick auf
die automatische Kupplung wurde auf die weitere Auto-
matisierung der Ubrigen Arbeitsablaufe wahrend des
Rangierens sowie der Vorbereitung und des Fahrens des
Zuges hingewiesen, als Schlissel fiir die Erhohung der
Wettbewerbsfahigkeit des Schienenglterverkehrs, da
die Automatisierung die Moglichkeit bot, alle manuellen
Schritte und die Sichtkontrollen zu ersetzen — und nicht

Aber auch in Bezug auf die Infrastrukturiiberwachung
und -instandhaltung berichten die Interessenvertre-
ter:iinnen und Fachleute von technologischen Innova-
tionen und Veranderungen, so werden z. B. Drohnen
zur Inspektion von Gleisen, Weichen und Fahrleitungen
eingesetzt. Die Interviewpartner auf Unternehmens-
und Sektorebene haben zudem hervorgehoben, dass
die Digitale Automatische Kupplung (DAK) in Zukunft
Auswirkungen auf den Bahnsektor haben wird, insbe-
sondere zur Steigerung der Effizienz und Produktivitat
im Schienengliterverkehr.

nur eine Vereinfachung oder Verkiirzung der einzelnen
Arbeitsablaufe. Der Mehrwert der DAK wird offensicht-
lich, wenn wir die neuen Funktionalitdten betrachten,
die sich daraus fiir Giiterziige insgesamt ergeben. Die
DAK, mit der alle Waggons mit Energie versorgt werden
und die Datenkommunikation Gber den gesamten Zug
hinweg sichergestellt ist, ist die unverzichtbare Basis
flr einen europaweiten interoperablen, effizienten voll-
digitalen Giiterverkehr und eine wesentliche Erhohung
der Kapazitat des Schienenverkehrsnetzes. Diese neue
digitale Verbindung zwischen den Waggons ermdglicht
es, weitere digitale Losungen zu integrieren und erfor-
derliche zusatzliche Funktionalitdten und Vorteile zu
realisieren (digitale Bremsproben, Sichtkontrollen usw.),
wie aus Abbildung 7 hervorgeht.

Aufgrund der offenkundigen Effizienz und aus finanziel-
len Grinden muss eine eventuelle Automatisierungs-
Roadmap fiir den EU-Schienenverkehrssektor die auto-
matische Kupplung umfassen. Der Erfolg des DAK-Ein-
satzes ist von den verschiedenen Phasen abhangig, wie
etwa der Demonstration der Vorteile der verfiigbaren
Prototypen, der Bewertung der DAK-Prototypen und der
Definition des entsprechenden europédischen offenen
Standards®, der Festlegung eines umsetzbaren Mig-
rationsprogramms sowie der Identifizierung relevanter
Finanzierungsmodelle, um den Ubergangsprozess zu
ermaoglichen, zu beschleunigen und zu (iberbriicken, bis
der vollstandige Einsatz erfolgen kann. Die Unterzeich-
ner missen sich verpflichten, dass die digitale auto-

35 Siehe beispielsweise ein Pilotprojekt auf Eurostar-Strecken:

https://www.railtech.com/digitalisation/2020/07/27/facial-biometric-corridor-on-eurostar-routes-to-avert-deepfakes-crime/?gdpr=accept

36 Siehe insbesondere die Shift2Rail Fokusprojekte im Rahmen des Innovationsprogramms 3.

37 Das Programm wurde von der DB, OBB und SBB initiiert. Die sektorale Initiative wird von den Mitgliedern von Rail Freight Forward (BLS Cargo, CD Cargo, CFL cargo, DB Cargo,
Green Cargo, Lineas, LTE, OBB RCG, Ost-West Logistik, PKP Cargo, RENFE MERCANCIAS, SBB Cargo, Fret SNCF, Mercitalia Rail, ZSSK Cargo) und den sektoralen Verbanden CER,
CIT, ERFA, FTE, UIC, UIP und VDV unterstiitzt. Um die gemeinsame Vision eines hochleistungsfahigen Schienenverkehrsnetzes in Europa zu unterstiitzen, sind Infrastruktur-
betreiber, Fahrzeughalter, Bahnunternehmen und andere Akteure des Sektors aufgefordert, einem im Juli 2020 unterzeichneten Memorandum of Understanding beizutreten. Das
EU DAC Delivery Programme wurde unter der Schirmherrschaft des Gemeinsamen Unternehmen Shift2Rail (heute EU-Rail) gegriindet. Siehe: https:/shift2rail.org/.

38 EU-Kommission 2020: Strategie fiir nachhaltige und intelligente Mobilitat: Den Verkehr in Europa auf Zukunftskurs bringen. COM(2020) 789 final, Briissel, 9.12.2020.

39 Am 21. September 2021 traf das European DAC Delivery Programme nach einer intensiven Testphase von fast einem Jahr eine wichtige Entscheidung fiir einen europaweiten

standardisierten Kupplungskopf fiir den Schienengiiterverkehr. Siehe Link.


https://www.railtech.com/digitalisation/2020/07/27/facial-biometric-corridor-on-eurostar-routes-to-avert-deepfakes-crime/?gdpr=accept
https://shift2rail.org/
https://shift2rail.org/press-releases/european-digital-automatic-coupler-first-step-towards-one-type-selection/

matische Kupplung bis 2030 im Schienengiiterverkehr
eingesetzt werden kann, vorbehaltlich eines soliden
Migrationsplanes und einer starken finanziellen Unter-
stlitzung der Europdische Kommission und der Mitglied-
staaten, so dass der Weg geebnet wird, dass dieses Ziel
flir alle beteiligten Akteure erreicht wird.

Obwohl die Gewerkschaften auf europaischer und na-
tionaler Ebene darin (ibereinstimmen, dass eine gut vor-
bereitete Einfiihrung der digitalen automatischen Kupp-
lung mit einer kurzen Ubergangsphase die Effizienz
des Bahnbetriebs erh6hen und zudem einen positiven
Effekt auf die Gesundheit und die Sicherheitsbedin-
gungen haben wird, betonen die Gewerkschaften auch,
dass im Bereich Beschaftigung, Qualifikationen und im
Zusammenhang mit dem Einsatz der DAK bestimmte
Rahmenbedingungen geschaffen werden missen. In
einem von der ETF im Dezember 2020 veroffentlichten
Positionspapier®® wird darauf hingewiesen, dass die
Einfihrung der DAK erhebliche Auswirkungen auf die
Bahnbeschaftigten haben wird, vor allem auf das Ran-
gierpersonal, auf Wagenmeister:innen (technische Ins-
pektion) und Triebfahrzeugfiihrer:innen. Schétzungen

der ETF zufolge wiirden im Rangierbetrieb etwa 25-30%
der Beschaftigten durch die Einfiihrung der DAK ersetzt
werden.*' Fir die vorgenannten Beschaftigungsgruppen
missen Qualifizierungs- und Ausbildungsprogramme
angeboten werden sowie Umschulungen fiir die Be-
schaftigten, die dem Risiko ausgesetzt sind, arbeitslos
zu werden. Daher fordert die ETF, dass fiir Bahnbeschéaf-
tigte, die von der Einflihrung der DAK betroffen sind, be-
gleitende MaBnahmen durchgefiihrt werden, darunter:

e Investitionen in die Qualifizierung und Weiterbildung
fur diejenigen, die umgeschult werden mochten;

e das Recht, right to maintain at least an adequate
job in the company.

Die europaischen Gewerkschaften im Bahnsektor sind
der Ansicht, dass der Prozess des Kuppelns und Ent-
kuppelns durch die Einfiihrung der DAK zwar weitaus
weniger anstrengend und geféhrlich wird, dass es aber
dennoch Gesundheits- und Sicherheitsrisiken geben
wird.*> Daher muss sichergestellt sein, dass auf hochs-
tem Niveau eine Folgenabschatzung der Risiken fir die
Gesundheit und Sicherheit durchgefiihrt wird.

Abbildung 7: Digitale Automatische Kupplung als Schliisselelement fiir den digitalen Schienengiiterverkehr
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Quelle: Présentation von Vertreter:innen des European DAC Delivery Programme und der OBB-Unternehmensfiihrung, EDA-Rail-Workshop Prag,

April 2022.

40 ETF 2020: Digital Automatic Coupling (DAC) in European Ral Freight. ETF Position.

https://www.etf-europe.org/wp-content/uploads/2020/12/ETF-DAC-position-paper.pdf

41 Hierbei werden selbstverstandlich nicht die kiinftigen Bediirfnisse der Beschaftigten beriicksichtigt, die sich infolge des Anstiegs der Transportvolumen oder durch den

demografischen Wandel ergeben kénnen.

42 Zu solchen Risiken zahlen einem DAK-Experten der Gsterreichischen Gewerkschaft zufolge: Stromschlag an spannungsfiihrenden Teilen, Gerduschemission infolge des
Luftaustritts beim Entkuppeln oder das Verletzungsrisiko durch StoR8 wahrend des manuellen Entkuppelns oder bei anderen Defekten.


https://www.etf-europe.org/wp-content/uploads/2020/12/ETF-DAC-position-paper.pdf

—
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DIGITALISATION IN RELATION TO CUSTOMERS
AND MOBILITY SERVICES

2.2.8

Wie in dem Uberblick iiber die Innovationsprogramm-
komponente “IT Solutions for attractive railway ser-
vices” des Gemeinsamen Unternehmens Shift2Rail
(heute EU-Rail)*® betont wird, muss der Schienenver-
kehrssektor auf die Bediirfnisse der Kunden reagieren,
um attraktiver zu werden, d. h. der intermodale Verkehr
mit unterschiedlichen Verkehrstragern muss jederzeit
und tiberall geférdert werden (z. B. Tiir-zu-Tir-Mobilitat).

Die Unternehmensvertreter:innen wiesen darauf hin,
dass die Kund:innen (sowohl im Schienenpersonen-
verkehr als auch im Giiterverkehr) erwarten, Uber
eine Vielzahl von Medienkanalen mit wenigen Klicks
relevante, personalisierte Informationen in Echtzeit zu
erhalten. Fir eine umfassende, nahtlose multimodale

Reiseerfahrung missen die Kund:innen in der Lage
sein, Tuir-zu-Tir-Fahrten unkompliziert zu planen und zu
kaufen. Ticketlose oder Multi-App-L&sungen, die Inter-
konnektivitat garantieren, egal wo die Reisenden sich
befinden, sollten die Norm werden.

Folglich miissen eine verbesserte Informationstechno-
logie, Nutzung und ein besseres Management sowie
die brancheniibergreifende Zusammenarbeit dazu bei-
tragen, dass den Fahrgasten in Verbindung mit Reise-
informationen und dem Ticketkauf intelligente und per-
sonalisierte Dienstleistungen geboten werden ebenso
wie Unterhaltungs- und Kommunikationsdienste.

In Anbetracht dieser Treiber und Kundenerwartungen
haben die Bahnunternehmen zunehmend Internet-Mul-
timedia-Portale in Form von Webseiten oder mobilen
Apps eingerichtete, die Reiseinformationen und neue
Bordservices bieten.*

43  https:/shift2rail.org/research-development/

44 Zur Vision eines grenziiberschreitenden Online-Ticketing und anderen Services siehe auch die CER Ticketing Roadmap:
https://www.cer.be/sites/default/files/publication/210920_CER_Position%20Paper_Ticketing%20Roadmap.pdf.



https://shift2rail.org/research-development/
https://www.cer.be/sites/default/files/publication/210920_CER_Position%20Paper_Ticketing%20Roadmap.pdf

2.3 Weitere Treiber fiir Veranderungen

2.3.1 SOZIALDEMOGRAFISCHE TREIBER

Wie in Abschnitt 2.1.2 beschrieben, wirken sich schon
heute eine Reihe sozialer und demografischer Merkma-
le auf die Bahnbeschéftigten aus. Zum einen besteht
nach wie vor ein Geschlechterungleichgewicht, zum
anderen ist in vielen Landern das Durchschnittsalter
der Beschaftigten sehr hoch, so dass innerhalb der
nachsten 10 Jahre etwa die Halfte des Personals er-
setzt werden muss. Gleichzeitig sind sich abzeichnen-
de Tendenzen in Bezug auf diversere Gesellschaften
sowie die Pluralisierung der Kundenbediirfnisse und
-erwartungen zu erkennen.

Was die Altersstruktur betrifft, so wird sich die EU-Be-
volkerung in den kommenden Jahrzehnten aufgrund
von Dynamiken hinsichtlich der Geburtenrate, der
Lebenserwartung und der Migrationsraten voraussicht-
lich drastisch verdandern. Prognosen zufolge wird sich
die Bevolkerungszahl in einigen Landern innerhalb der
nachsten 50 Jahre deutlich verringern, wahrend sie in
anderen Landern steigt. In den meisten osteuropai-
schen Landern sowie in Deutschland und Italien wird die
Bevodlkerungszahl deutlich sinken, wahrend der Grofteil
der anderen europdischen Lander einen Anstieg der
Bevolkerungszahl verzeichnen wird.*® Der Anteil der
jungen Menschen wird voraussichtlich konstant blei-
ben, wohingegen sich die Zahl der Bevélkerung im er-
werbsfahigen Alter verringern wird, da ein relativ groRer
Anteil der Beschaftigten in den Ruhestand gehen wird,
aber nur durch einen kleineren Anteil jingerer Arbeits-
krafte ersetzt wird. Dies bedeutet, dass der Anteil der
Bevolkerung, der alter als 65 Jahre ist, deutlich steigen
wird.* Neben der Herausforderung und Notwendigkeit,
die Rekrutierung junger Menschen zu verstarken, ist es
nach wie vor erforderlich, den Frauenanteil im Bahnsek-
tor zu erhéhen (siehe Abschnitt 2.1.2). Dariiber hinaus
missen die Beschaftigten im Bahnsektor mit Bezug
auf die multikulturellen und ethnischen Hintergriinde
starker die gesellschaftliche Diversitédt widerspiegeln.

Im Bahnsektor dominieren traditionell mannliche Be-
schaftigte, wobei dies eher fiir den Schienengiiterver-
kehr als fiir den Personenverkehr gilt. Die Teilnehmer
des EDA-Rail-Projekts haben die Notwendigkeit betont,
die Geschlechterdiversifizierung in den Bahnunterneh-
men zu erhohen sowie Initiativen zur Forderung der Di-
versitat innerhalb der Belegschaft zu starten. Mehrere

Teilnehmer wiesen auch darauf hin, dass ein hoherer
Anteil weiblicher Beschaftigter und diversere Gruppen
in den Unternehmen positive Auswirkungen haben.

2.3.2 DEKARBONISIERUNG UND NACHHALTIGER

VERKEHR

Der Verkehr verursacht mehr als 30 Prozent der Treib-
hausgasemissionen in Europa. Der Schienenverkehr
verursacht einen weitaus kleineren CO,-FulRabdruck als
die Mehrzahl der anderen Verkehrstrager. Trotz eines
Anteils von 8% im Personenverkehr und 19% im Giiter-
verkehr in ganz Europa ist der Schienenverkehr fiir nur
0,4% der durch Verkehr verursachten CO,-Emissionen
verantwortlich.*” Daher ist die Verkehrsverlagerung von
kohlenstoffintensiven Verkehrstragern auf die Schiene
der effektivste Weg im Hinblick auf die Dekarbonisie-
rung des Verkehrs und das ehrgeizige Ziel der Europai-
schen Union, bis 2030 eine Verringerung der Treibhaus-
gasemissionen von mindestens 55% zu erreichen.

Doch der Klimawandel, der mit hoheren (und der Hau-
figkeit extremer) Temperaturen, verdnderten Nieder-
schlagsmustern sowie extremen Wetterereignissen
einhergeht, stellt auch den Schienenverkehrssektor
vor neue Herausforderungen. Hierzu zahlen Folgen
wie Schienenverkrimmungen, eine verstarkte Mate-
rialermiidung, Anderungen beziiglich der Intervalle fiir
die Instandhaltung und Reparatur der Infrastruktur,
negative Auswirkungen auf die Gleisgeometrie sowie
Schéden an baulichen Strukturen (Briicken, Bahndam-
me) und Ausriistung. Um den Schienenverkehr und
die Schienenverkehrsinfrastruktur weniger anfallig fir
diese Folgen zu machen, sind Investitionen, Kenntnisse
und Fahigkeiten notwendig.

Die Nachhaltigkeit des Schienenverkehrs beruht darauf,
dass er im Vergleich zum StraBen- und Luftverkehr we-
niger atmospharische Emissionen verursacht; zu den
weiteren Faktoren gehoren der groRflachige Einsatz der
elektrischen Traktion, der niedrige Energieverbrauch, der
relativ geringe Flachenbedarf fiir die Infrastruktur, die
gute Anbindung der Stadtzentren sowie Effizienz und die
schnelle Beforderung einer hohen Anzahl von Personen
und Waren Uber gro8e Entfernungen. Als Teil des euro-
paischen Green Deal hat die Europdische Kommission im
Dezember 2020 ihre Strategie fiir nachhaltige und intelli-
gente Mobilitat prasentiert. In dieser Strategie werden die

45 EU-Kommission 2021: The 2021 Ageing Report. Institutional Paper 148. European Economy Mai 2021.

46 EU-Kommission 2021: Ageing Report 2021.

47 CER 2021: Already Green Deal compliant — Rail welcomes “Fit for 55" legislative proposals. CER-Pressemitteilung, 14. Juli 2021.



Ziele der EU fir den Verkehrssektor in den kommenden
Jahrzehnten dargelegt: Schaffung einer griinen, intelli-
genten und widerstandsfahigen Mobilitat. Fiir den Bahn-
sektor in der EU sieht die Strategie eine Verdopplung des
Hochgeschwindigkeitsverkehrs bis zum Jahr 2030 vor.

Im Juni 2021 hat der Europdische Rat der Verkehrsmi-
nisterinnen und -minister die Strategie der Kommission
begrii}t, seine Unterstiitzung der ehrgeizigen Vision fiir
den Verkehrssektor bekundet und dargelegt, welchen
Beitrag der Sektor zur Nachhaltigkeit in den kommen-
den Jahren und Jahrzehnten leisten kann.*® Im Dezem-
ber 2021 hat die Kommission ihre Strategie fiir nach-
haltige und intelligente Mobilitat fiir den internationalen
Schienenpersonenverkehr detailliert beschrieben.*

LIBERALISIERUNG UND FORDERUNG
EINES EINHEITLICHEN EUROPAISCHEN
EISENBAHNRAUMS
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In Anbetracht des digitalen und ,griinen” Ubergangs-
prozesses, der gegenwartig an Fahr aufnimmt, sowie
der ehrgeizigen Ziele, sowohl den inlandischen als auch
den grenziiberschreitenden Schienenpersonen- und
-gliterverkehr fiir die Fahrgaste und die Firmenkunden
attraktiver zu machen, sehen sich Bahn- und Infrastruk-
turbetreiber in Bezug auf die Umstrukturierung und
Neuausrichtung der Unternehmen, Investitionen sowie
die grenziiberschreitende Kooperation, mit neuen An-
forderungen und Herausforderungen konfrontiert. Da-
riber hinaus wird der nationale Wettbewerb im Schie-
nenverkehrsmarkt wahrscheinlich nach wie vor groRe
Auswirkungen haben, wobei der Schwerpunkt auf der
Europaisierung der Eisenbahnpolitik liegt®:

Der Schienenverkehrssektor hat sich im Laufe der ver-
gangenen 20 Jahre aufgrund seiner erheblichen Um-
strukturierung stark verandert. Die EU-Richtlinie hatte
eine Umstrukturierung auf nationaler Ebene zur Folge.
Der Liberalisierungsprozess wurde durch die Richtlinie
91/440/EWG zur Entwicklung der Eisenbahnunterneh-
men der Gemeinschaft eingeleitet, die eine Entnationa-
lisierung vieler nationaler Bahnunternehmen zur Folge
hatte. Das Hauptziel der Richtlinie bestand darin, die
Wettbewerbsfahigkeit des Schienenverkehrs zu erho-

hen. Die Folge war eine Aufteilung des Bahnsektors in
einzelne Unternehmen, die wie kommerzielle Unterneh-
men gefiihrt werden, welche den Regeln des Marktes
unterliegen. Zwischen 2001 und 2016 wurden vier dieser
Gesetzespakete auf EU-Ebene verabschiedet. Das jiings-
te ist das Vierte Eisenbahnpaket 2016, das die jlingsten
Strategien auf EU-Ebene fir den Bahnsektor enthalt.
Dieses Paket umfasst sechs Gesetzestexte, die darauf
abzielen, ,den Eisenbahnsektor neu zu beleben und ge-
geniliber anderen Verkehrstragern wettbewerbsfahiger
zu machen”' sowie die Entwicklung des Einheitlichen
Européischen Eisenbahnraums (SERA) fortzufiihren.

Die Liberalisierung des Schienenverkehrssektors, die in
den vergangenen 30 Jahren stattgefunden hat und die
schlielllich die Einfiihrung des Vierten Eisenbahnpakets
zur Folge hatte, hat eine Umgestaltung des Sektors be-
wirkt, von einem Sektor, der durch nationale Monopole
gekennzeichnet ist, zu einem, in dem eine Reihe unter-
schiedlicher Unternehmen tatig sind, wie etwa Holding-
gesellschaften, Infrastrukturbetreibergesellschaften
sowie einzelne Schienenpersonen- und Schienengiiter-
verkehrsunternehmen.’? Mit den Eisenbahnpaketen
sowie neueren Initiativen, wie z. B. der Ende 2020 verof-
fentlichten Strategie der EU-Kommission fiir nachhalti-
ge und intelligente Mobilitat> oder dem Aktionsplan zur
Forderung des Schienenpersonenverkehrs auf Fern- und
grenziiberschreitenden Strecken vom Dezember 2021%,
versucht die Europdische Kommission, die Interoperabi-
litat, Harmonisierung und den Wettbewerb zu steigern,
um sowohl den Fahrgéasten und Bahnunternehmen als
auch den Steuerzahlern Vorteile zu bieten: eine héhere
Qualitat der Dienstleistung, groRere Auswabhl, Innova-
tion, Kosteneffizienz und Kundenorientierung.

Wie bereits an anderer Stelle in diesem Bericht unter-
strichen wurde®’, sind die Akteure im Bahnsektor nicht
immer der Ansicht, dass die Liberalisierung automa-
tisch die oben beschriebenen Vorteile zur Folge hat. Den
Interviewpartnern aus den einzelnen Landern zufolge
gibt es heutzutage ein ganzes Biindel von Erwartungen,
die an die Bahnunternehmen gestellt werden und deren
Umsetzung erhebliche Anstrengungen im Hinblick auf
InvestitionsmaRnahmen, aber auch in Bezug auf Hu-
manressourcen erfordert.

48  https:/www.consilium.europa.eu/en/press/press-releases/2021/06/03/sustainable-and-smart-mobility-strategy-council-adopts-conclusions/

49 https:/transport.ec.europa.eu/news/action-plan-boost-passenger-rail-2021-12-14_en

50 Vgl.: ETF 2021: Lehren aus drei Jahrzehnten Entflechtung. Antwort der ETF auf die Fragen der portugiesischen Prasidentschaft zur Liberalisierung des Eisenbahnsektors,
Briissel. Siehe auch die Stellungnahme des Europaischen Wirtschafts- und Sozialausschusses zu diesem Thema: EESC (2021). Opinion TEN/727: Der einheitliche
europdische Eisenbahnraum: https:/www.eesc.europa.eu/en/our-work/opinions-information-reports/opinions/single-european-railway-area-0

51 EU-Kommission 2016: Viertes Eisenbahnpaket.

52 Vgl.: Van De Velde, D.M. 2018: Changing Trains: Railway Reform and the Role of Competition: The Experience of Six Countries. Routledge.
53 EU-Kommission 2020: Strategie fiir nachhaltige und intelligente Mobilitat: Den Verkehr in Europa auf Zukunftskurs bringen. COM(2020) 789 final, Briissel, 9.12.2020.
54 EU-Kommission 2021: Aktionsplan zur Férderung des Schienenpersonenverkehrs auf Fern- und grenziiberschreitenden Strecken (COM(2021) 810). StraBburg, 14.12.2021

55 ETF 2021: Lehren aus drei Jahrzehnten Liberalisierung im Eisenbahnsektor. Briissel.


https://www.consilium.europa.eu/en/press/press-releases/2021/06/03/sustainable-and-smart-mobility-strategy-council-adopts-conclusions/
https://transport.ec.europa.eu/news/action-plan-boost-passenger-rail-2021-12-14_en
https://www.eesc.europa.eu/en/our-work/opinions-information-reports/opinions/single-european-railway-area-0
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3 Auswirkungen wesentlicher

Trends und Treiber auf die
Beschaftigungsfahigkeit

3.1 Das Konzept der Beschaftigungsfahigkeit:
Unterschiedliche Auffassungen und Perspektiven

Wie bereits an anderer Stelle erwahnt, bezeichnet der
Begriff Beschaftigungsfahigkeit ein komplexes und
vages Konzept, das sich im Laufe der Zeit entwickelt
und verandert hat, um sehr unterschiedlichen Zwecken
zu dienen. Und weil es kein eindeutiges konzeptionelles
Modell der Beschaftigungsfahigkeit gibt, ,gibt es so
viele Bewertungen wie Forscher zu dem Thema".

In der jiingsten Literatur und Forschung wird Beschéf-
tigungsfahigkeit Giberwiegend auf der Ebene des Indivi-
duums untersucht, d. h. die Fahigkeit, in die Berufswelt
einzutreten (,einen Arbeitsplatz zu bekommen®), im
Arbeitsleben zu verbleiben (,einen Arbeitsplatz zu behal-
ten”) und die Moglichkeit zu haben, sich weiterzuentwi-
ckeln und in eine neue Position aufzusteigen, entweder
innerhalb oder auBerhalb der Organisation (,Karriere zu
machen").5” Diese Perspektive spiegelt sich auch in der
Definition fiir Beschaftigungsfahigkeit der EU-Institutio-
nen, wie etwa der Europdischen Stiftung zur Verbesse-
rung der Lebens- und Arbeitsbedingungen (Eurofound)
oder des Européischen Zentrums fiir die Forderung der
Berufsbildung (Cedefop), die Beschaftigungsfahigkeit
wie folgt definieren: ,Eine Kombination von Faktoren
(wie z. B. arbeitsplatzbezogene Fahigkeiten und soziale
Kompetenz), die das Individuum in die Lage versetzen,
in das Berufsleben einzutreten, im Berufsleben zu ver-
bleiben und sich beruflich weiterzuentwickeln.”s

Beschaftigungsfahigkeit ist jedoch nicht nur aus der
Perspektive des einzelnen Beschaftigten wichtig, wenn
es darum geht, ins Berufsleben einzutreten, im Berufs-

leben zu verbleiben und sich im Laufe des Berufslebens
weiterzuentwickeln. Sie ist auch fiir das Unternehmen
wichtig, da die Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiten-
den ein Schliisselelement fiir die Wirtschaftsleistung,
Produktivitat und Innovationsfahigkeit von Unterneh-
men ist. Darliber hinaus ist Beschaftigungsfahigkeit fiir
die Gesellschaft von Bedeutung, da die Beschéftigungs-
fahigkeit der Arbeitnehmer:innen eines Landes (oder
einer Region oder eines Sektors) grolle Auswirkungen
auf die Beschaftigung und Arbeitslosigkeit, die Innova-
tion, Wettbewerbsfahigkeit und das Wachstum hat.

Somit ergibt sich dieser gemeinsame Ansatz, der
Beschaftigungsfahigkeit nicht nur als individuelle
Verantwortung und Aufgabe betrachtet, die eigene
Beschaftigungsfahigkeit aufrechtzuerhalten, sondern
auch als eine Aufgabe der 6ffentlichen Berufsbildungs-
einrichtungen und Unternehmen, in die Qualifizierung
und Kompetenzen der Arbeitnehmer:innen zu investie-
ren. Nach dieser Auffassung haben die Unternehmen
gemeinsam mit den Arbeitsmarktinstitutionen und So-
zialpartnern eine gewisse Verantwortung zur Forderung
der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer:innen.*
Folglich kann Beschaftigungsfahigkeit nicht allein als
eine Verantwortung des Einzelnen angesehen werden,
die eigene Zukunft zu sichern, sondern die Unterneh-
men haben auch die Aufgabe, die Arbeitspldtze der
Beschaftigten zu sichern, selbst wenn ein schwieriges
Wirtschaftsklima die Ursache fiir Umstrukturierungen
oder Entlassungen ist.

56 Forrier, A. und Sels, L. 2003: The concept employability: a complex mosaic. Int. J. Human Resources Development and Management, Band 3, Nr. 2, 2003, S. 102-124.
57 Vgl. bspw.: Nickson, D., Warhurst, C., Commander, J., Hurrell, S. A. und Cullen, A. M. (2012). Soft skills and employability. Economic and Industrial Democracy, 33(1), 65-84.

58 GemaR dem CEDEFOP Skills Panorama Glossary, https:/skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/glossary/. Diese Definition findet sich auch im Worterbuch der
Arbeitsheziehungen von Eurofound: https:/www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/employability

59 Sanchez-Manjavacas, A.; Saorin-Iborra, C.M. and Willoughby, M. (2014): Internal Employability as a Strategy for Key Employee Retention, Innovar, Band 24, Nr. 53.


https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/glossary/
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/employability

Sowohl aus der Perspektive der Beschaftigten und
ihrer Interessenvertretungen als auch aus der Sicht
der Unternehmen miissen Strategien beziiglich der Be-
schaftigungsfahigkeit auf Unternehmensebene auch
arbeitsplatzbezogene und andere Faktoren berlicksich-
tigen, die Auswirkungen auf die Beschéftigungsfahig-
keit haben. In diesem Zusammenhang hat in jlingster
Zeit das Konzept der nachhaltigen Arbeit an Bedeutung
gewonnen.®® Nachhaltige Arbeit bedeutet, Lebens- und
Arbeitsbedingungen zu schaffen, welche die Menschen
dabei unterstiitzen, ins Berufsleben einzutreten und
wahrend einer verldngerten Lebensarbeitszeit darin
zu verbleiben. Die Arbeit muss verdndert werden, um
Faktoren zu eliminieren, die die Arbeitskrafte entmu-
tigen oder darin hindern, ins Berufsleben einzutreten
oder darin zu verbleiben. Doch auch die individuellen
Umsténde sind wichtig. Die Verfligbarkeit fir die Arbeit
unterscheidet sich und wird sich im Laufe des Lebens
voraussichtlich verdndern. Die Herausforderung be-
steht darin, eine Ubereinstimmung zwischen den
Bedirfnissen und Fahigkeiten des Einzelnen und der
Qualitat der Arbeitsplatzangebote herzustellen.

Vor diesem Hintergrund ist Beschaftigungsfahigkeit
auch ein Kriterium, das im Rahmen der Arbeitsmarkt-

politik und des Sozialdialogs auf nationaler und Unter-
nehmensebene sowie bei sektoralen Tarifverhandlun-
gen an Bedeutung gewonnen hat, wie die folgenden
zwei Beispiele zeigen:

e In Frankreich ist Beschaftigungsfahigkeit ein zentra-
les Konzept, das bereits 2005 mit der GPEC (Gestion
prévisionnelle des emplois et des competences)
eingefiihrt wurde, einem Programm zur obligatori-
schen Personalplanung. GemaR den gesetzlichen
Bestimmungen des Programms, die seit seiner Ein-
fihrung mehrmals angepasst worden sind, ist der
Arbeitgeber verpflichtet, alle drei Jahre Verhandlun-
gen mit den Gewerkschaften beziiglich der abseh-
baren Auswirkungen seiner Unternehmensstrategie
auf die Beschaftigung aufzunehmen.®'

e In Deutschland ist Beschaftigungsfahigkeit seit den
1990er Jahren ein Schliisselkonzept in den Tarifver-
tragen der verschiedenen Sektoren, mit dem éltere
Beschaéftigte unterstiitzt werden sollen, im Beschéf-
tigungsverhaltnis zu verbleiben. Vor dem Hinter-
grund von Digitalisierung und Automatisierung hat
das Konzept zudem in einer wegweisenden Verein-
barung Bedeutung erlangt, die 2016 zwischen der
EVG und der Deutschen Bahn unterzeichnet wurde.¢?

3.2 Das ,Haus der Arbeitsfahigkeit"

Um die Auswirkungen der Haupttreiber und -trends auf
die Beschaftigungsfahigkeit zu bestimmen, wurden Ein-
schatzungen und Vorschlage der Befragten und Works-
hopteilnehmer:innen zum Konzept Beschaftigungs-
fahigkeit oder ,Arbeitsfahigkeit” gesammelt, das der
finnische Soziologe Juhani llimarinen entwickelt hat,
der Beschaftigungsfahigkeit als das Mal beschreibt, in
dem die Beschaftigten in der Lage sind, in Anbetracht
gegebener Arbeitsanforderungen sowie gesundheit-
licher und psychischer Ressourcen ihre Arbeit auszu-
fiihren.®® Die Beschaftigungsfahigkeit wird durch zwei
Komponenten bestimmt:

e die individuellen Ressourcen (physische, psychi-
sche, soziale Kompentenz, Gesundheit, Kompetenz,
Werte) und

e die Arbeit (Arbeitsinhalt, Arbeitsorganisation, so-
ziales Arbeitsumfeld, Leadership).

Arbeitsfahigkeit bedeutet stets das Mal3, in dem diese
zwei Komponenten (ibereinstimmen. Zur Veranschau-
lichung hat llimarinen das Bild eines Hauses entwickelt,
das 4 Ebenen oder Stockwerke umfasst, die zusammen
mit weiteren Dimensionen in Bezug auf das Individuum
(Familie, soziale Netzwerke) die Arbeitsfahigkeit beein-
flussen.

Das Erdgeschoss des Hauses der Arbeitsfahigkeit
beschreibt die gesundheitlichen und physischen
Ressourcen als die wesentlichen Grundlagen fiir eine
gute Arbeitsfahigkeit. Dazu zahlen die physische,
psychische und die geistig-mentale Gesundheit, die
Voraussetzungen fiir einen bestimmten Leistungsgrad
im Arbeitsleben sind. Eng mit dem Wohlbefinden des/
der einzelnen Arbeitnehmer:in verbunden sind auch die
Familienbeziehungen und die sozialen Netzwerke.

60 Siehe Eurofound 2015: Sustainable work over the life-course. Konzeptpapier.

61 Siehe beispielsweise: Grimand, A. Malaquin, M. Oiry, 0. Accords GPEC: de la loi aux pratiques — Lecons tirées de 12 études de cas'’, Groupe Alpha-CEREGE, Oktober 2012.
Siehe auch den Eurofound Web-Artikel: France: Employer’s obligation to provide skill development plans or training.
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/emcc/erm/legislation/france-employers-obligation-to-provide-skill-development-plans-or-training

62 Siehe https:/www.evg-online.org/arbeit-40/news/tv-arbeit-40-wir-gestalten-die-zukunft/ Siehe auch die englische Publikation EVG 2018: Work 4.0. Good working conditions

in the digital world of work.

63 Vgl. llimarinen, J. 2019: From Work Ability Research to Implementation. International Journal of Environmental Research and Public Health 2019, 16, 2882.
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Abbildung 8: Das ,Haus der Arbeitsfahigkeit‘ und wesentliche Rahmenbedingungen
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Quelle: Frevel, A. 2018: Die Methode ,Haus der Arbeitsfahigkeit”. Prasentation auf einem ver.di Workshop in Diisseldorf, 25.09.2018.

Das Erdgeschoss kann nur die Anforderungen der Ar-
beit tragen, wenn im 1. Stockwerk eine ausreichend ad-
dquate arbeitsplatzspezifische Kompetenz vorhanden
ist. Dazu zahlen ausreichende berufliche und soziale
Kompetenzen. Diese wiederum umfassen Wissen, Qua-
lifikationen und Fahigkeiten. Sie miissen im Laufe des
Arbeitslebens kontinuierlich weiterentwickelt werden
(,lebenslanges Lernen”). Die Bedeutung dieses Stock-
werks nimmt angesichts der sich rasant verandernden
Arbeitswelt zu.

Das 2. Stockwerk steht fiir die sozialen und morali-
schen Werte der Beschéftigten und des Unternehmens
als Ganzes. Diese Werte tragen maligeblich zur betrieb-
lichen Arbeitskultur bei. Hier geht es beispielsweise um
Wiirde, Respekt, Anerkennung und Gerechtigkeit, aber
auch um Bindung an die Einrichtung, Motivation und
Engagement. Die Beschaftigten entwickeln ihr person-
liches Konzept, sich in das Arbeitsleben einzubringen.
Dies wirkt sich auch auf die Fahigkeit und Bereitschaft
aus, zu lernen und sich weiterzuqualifizieren (1. Stock).

Im 3. Stockwerk wird die Arbeit mit allen Aspekten des
Arbeitsinhalts (physische, psychische und soziale An-

forderungen), der Arbeitsumgebung sowie der Arbeits-
organisation und der Flihrung zusammengefasst. Die
Flihrung nimmt eine besonders wichtige Stellung ein,
da Fiihrungsverhalten die Arbeitsfahigkeit der Mitarbei-
tenden wesentlich beeinflussen kann. Zu den weiteren
zentralen Faktoren, welche die Gesundheit und Arbeits-
fahigkeit beeinflussen konnen, sind, ob die Beschaftig-
ten ihre Fahigkeiten sinnvoll einsetzen kdnnen und in
welchem Male sie ihre Arbeitsprozesse beeinflussen
konnen.

Neben diesen Kernelementen der Beschéaftigungs-
fahigkeit gibt es individuelle, gesellschaftliche und
andere Kontextfaktoren, die berlicksichtigt werden
missen: individuelle Faktoren, wie etwa Familie und
soziale Netzwerke; unternehmens- und sektorspezifi-
sche Kontextfaktoren, wie z. B. das betriebliche Umfeld,
Infrastruktur- oder Arbeitsmarktbedingungen sowie der
Kontext der gesellschaftlichen und kulturellen Muster
und Merkmale des Sozialversicherungssystems, des
Bildungssystems und der Arbeitsbeziehungen, ein-
schlielllich Sozialdialog und Tarifverhandlungen.



3.3 Einschatzungen und Bediirfnisse hinsichtlich der Beschafti-
gungsfahigkeit aus der Sicht der Sozialpartner im Bahnsektor

In Rahmen der Studie und der Workshops wurden die
Sozialpartner um ihre Meinung zum Konzept der Be-
schaftigungsfahigkeit gebeten, das durch das mehrsto-
ckige Haus veranschaulicht wird. Die Befragten sollten
sagen, ob in dem Bild des Hauses Dimensionen oder
Aspekte fehlen.

3.3.1 GESAMTEINSCHATZUNG

Zwar waren die Interviewpartner generell der Meinung,
dass alle Hauptdimensionen im Zusammenhang mit
den einzelnen Beschéaftigten widergespiegelt wiirden,
viele der Befragten wiesen jedoch darauf hin, dass
Beschaftigungsfahigkeit als umfassenderes Konzept
verstanden werden sollte, das auch soziale, kulturelle
und legislative Faktoren, Sozialversicherungs- und
Bildungssysteme ebenso wie Faktoren wie den Sozial-
dialog und Tarifverhandlungen beriicksichtigt.

Was die Bediirfnisse im Zusammenhang mit Digita-
lisierung und Automatisierung betrifft, so betonten
sowohl die Vertreter:iinnen der Beschaftigten als auch
der Unternehmen, dass die Dimension Kompetenzen,
Lernen und Qualifikationen entscheidend ist, um neuen
Anforderungen und Bedirfnissen gerecht zu werden.
AuRerdem bestand ein breiter Konsens dariiber, dass
Themen im Zusammenhang mit der Gesundheit sehr
wichtig sind und dass diese Kriterien noch nicht aus-
reichend beriicksichtigt werden. Viele der Befragten,
insbesondere die Vertreter:innen der Gewerkschaften,
hoben die Notwendigkeit hervor, Aspekte in Bezug auf
die Arbeitsplatz- und Beschéaftigungssicherheit hinzu-
zufligen.

Gewerkschaftsvertreter:innen wiesen auch auf die Tat-
sache hin, dass Werte (Einstellungen und Motivation)
in einem engen Zusammenhang mit den Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen sowie der allgemeinen
Unternehmenspolitik stehen (gute Arbeitsbedingungen
und ein gutes Arbeitsumfeld als Voraussetzung fir die
Motivation, zu lernen und offen fiir Verdnderungen zu
sein). Es gab unterschiedliche Meinungen in Bezug auf
die Rolle individueller und kollektiver Dimensionen der
Beschaftigungsfahigkeit: Was die Befragten vermissten,
waren Aspekte im Zusammenhang mit den Rahmenbe-
dingungen (z. B. Sozialdialog, Tarifverhandlungen und
gesetzliche Bestimmungen), den Verantwortlichkeiten
der Arbeitgeber, Teamleiter/oberen Fiihrungsebene
sowie den Vertretungsorganen der Arbeitnehmer:innen
beziiglich der Beschaftigungsfahigkeit. Einige (wenige)

der Befragten stellten das Bild in Frage, weil die Darstel-
lung als mehrstockiges Haus einem Rating der einzel-
nen Stockwerke gleichkdme, und waren der Meinung,
dass ein Gebaude mit mehreren Rdumen in nur einem
Stockwerk ein besseres Bild wére.

Generell interpretierten die Managementvertreter:innen
die Beschaftigungsfahigkeit auf ahnliche Weise wie die
Arbeitnehmervertreter:innen und Gewerkschaften. Ob-
wohl sie einrdumten, dass die Arbeitgeber Verantwort-
lichkeiten beziiglich der Unterstiitzung der einzelnen
Beschaftigten durch Weiterbildungsangebote und an-
dere unterstitzende MalRnahmen héatten, betonten sie
auch, dass die Beschaftigten offen fir Veranderungen,
kontinuierliches und lebenslanges Lernen sowie Selbst-
motivation sein missen.

Dagegen wichen die Einschatzungen der Gewerkschaf-
ten zwischen den einzelnen Landern deutlich voneinan-
der ab. Ein hohes MaR an Ubereinstimmung herrschte
jedoch unter den Vertreteriinnen aus Deutschland
und Danemark, wo Mitbestimmung und eine starke
Einbindung der Belegschaft durch Betriebsrate und
Betriebsvereinbarungen oder Vereinbarungen uber den
Gesundheitsschutz, die Sicherheit am Arbeitsplatz und
die Ausbildung traditionell von groRer Bedeutung sind.
Die Aktivitaten und aufgezeigten (bewéhrten) Praktiken
basierten auf einem hohen gemeinsamen Verstand-
nis (zumindest in der aktuellen Wirtschaftslage einer
wachsenden Beschaftigung).

In anderen Landern wurde groRere Skepsis in Bezug auf
Digitalisierung und Automatisierung sichtbar. Die Ver-
treter:innen der Gewerkschaften und Beschéftigten aus
Osterreich und Frankreich duRerten sich besorgt iiber
ein Ungleichgewicht zwischen wirtschaftlichen und
kostenrelevanten beabsichtigten Folgen der Digitalisie-
rung und Automatisierung einerseits und sozialen Kos-
ten andererseits, was Investitionen in Ausbildung, Um-
schulung und andere MalRnahmen zur Unterstiitzung
der Beschiftigten wahrend des Ubergangsprozesses
betrifft. Zudem wurde hervorgehoben, dass gesund-
heitliche und sicherheitsrelevante Auswirkungen der
digitalen Arbeitsumgebung (wie etwa Telearbeit wah-
rend der COVID-19-Pandemie) oft keine ausreichende
Beachtung fanden.

Ein gutes Beispiel in diesem Zusammenhang ist das
Thema Aus- und Weiterbildung vor dem Hintergrund
der Digitalisierung: Wahrend in der ersten Gruppe von
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Unternehmen/Landern Ubereinstimmung herrschte,
dass es notwendig ist, das richtige Gleichgewicht zwi-
schen Prasenzlernen und neuen, virtuelle Techniken
des (Selbst-)Lernens, der Nutzung digitaler Medien, wie
z. B. VR-Brillen oder Simulatoren, zu finden, richtete die
zweite Gruppe der Vertreteriinnen der Beschaftigten
und Unternehmen das Augenmerk auf das Problem,
dass digitale und virtuelle Lernmethoden tiberwiegend
deshalb eingesetzt werden, weil die Unternehmensfiih-
rung bestrebt sei, die Kosten in diesem Bereich zu sen-
ken (Lernen auBerhalb der Arbeitszeit, Verlagerung der

Verantwortung auf die Arbeitnehmer:innen, Verkiirzung
der Lénge von Schulungsprogrammen usw.). Uberdies
dulerten sich die Gewerkschaften besorgt dariiber,
dass zu viel Druck auf die einzelnen Beschaftigten
ausgelibt werden wiirde, ohne auf die Verantwortung
der Arbeitgeber zu verweisen, den Beschaftigten im
Hinblick auf die Entwicklung ihrer beruflichen Laufbahn
die Mdglichkeit zur Weiterbildung und zum Lernen zu
bieten, wenn sie dies wollten, wie das folgende Zitat
eines Mitglieds des EDA-Rail-Lenkungsausschusses
und Vertreters der Gewerkschaft beweist:

»Wir unterstiitzen Arbeitnehmer:innen, die im Laufe ihres Berufslebens die Moglichkeit zur Weiter-

bildung haben maéchten, um ein Projekt durchzufiihren oder Zugang zu einer neuen Beschaftigung

zu erlangen. Daher befiirworten wir, dass die Unternehmen maéglichst viele Ausbildungseinrich-

tungen vorsehen. Was wir nicht befiirworten, ist die Einrichtung eines Ausbildungsprogramms fiir

Beschaiftigte, das sie zusatzlich zu ihrer Arbeit absolvieren sollen, im Hinblick darauf, ihre Fahig-

keit zu fordern, eine Arbeit zu finden, fiir den Fall, dass ihr Arbeitsplatz abgebaut wird."

(Kommentar eines Mitglieds des EDA-Rail-Lenkungsausschusses und Vertreters der Gewerkschaft CGT)
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Mit Bezug auf die Einstufung der verschiedenen Dimen-
sionen der Beschaftigungsfahigkeit betonte der Grolteil
der Befragten, dass alle erwahnten Aspekte wichtig sei-
en. Hinsichtlich der konkreten Bewertung jedes der As-
pekte gab es jedoch sehr unterschiedliche Meinungen.

Wahrend sowohl die Gewerkschaften als auch die
Arbeitgeber die ersten zwei durch MalRnahmen auf-
gegriffenen Aspekte als sehr wichtig ansahen (sichere
Arbeitsplatze; Qualifikationen, Fahigkeiten und Kompe-
tenzen), gab es groRe Meinungsverschiedenheiten in
der Bewertung der anderen MalRnahmen, ungeachtet
ob es sich um Vertreter:innen der Gewerkschaften oder
der Unternehmensfiihrung handelte. Wahrend die meis-
ten der Befragten betonten, wie wichtig es sei, gute
MaRnahmen in allen Bereichen zur Hand zu haben und
diese aufrechtzuerhalten, betrachteten andere Kriterien
wie Arbeitsorganisation, Motivation/Engagement/lden-
tifizierung, Arbeitsinhalte oder -anforderungen eher als
Folgen oder Ergebnisse anderer Aspekte.

Aulerdem gab es ein breites Spektrum von Antworten
auf die Frage beziiglich der Notwendigkeit, andere
Bereiche oder Aspekte zu thematisieren. In diesem
Zusammenhang wiesen die Befragten auf spezielle
Themen hin, die heutzutage von Bedeutung sind, wie
etwa Onboarding-Praktiken, berufliche Perspektiven,
generationsibergreifende Praktiken, Aufrechterhaltung
von Eisenbahn-Spezialwissen, Forderung der Beschaf-
tigung von Frauen und Diversitat im Bahnsektor oder
Unternehmens-/Fihrungskultur.

3.3.2  NATIONALE UND UNTERNEHMENS-

SPEZIFISCHE UNTERSCHIEDE

Die Antworten beziiglich unternehmens- oder sektor-
weiter Mallnahmen und bewahrter Praktiken fielen
recht unterschiedlich aus. Wahrend einige der Be-
fragten im Rahmen des Projekts Beispiele fiir eigene
bewahrte Praktiken prasentierten, konzentrierten sich
viele Interviewpartner (insbesondere aus den Gewerk-
schaftsverbdnden) eher auf Themen oder MaRnahmen,
die sie im Erfahrungsaustausch ansprechen wollten,
um so voneinander zu lernen.

Dies verdeutlicht die Unterschiede zwischen den
nationalen und unternehmensspezifischen Rahmen-
bedingungen in den einzelnen untersuchten Landern
(vor allem in Bezug auf Strategien im Bahnsektor) und
nicht zuletzt zwischen dem beruflichen Hintergrund
der Befragten und Interviewpartner (Personalabteilung
oder Aus- und Weiterbildung, obere Fiihrungsebene,
Expertiinnen, Gewerkschaftsfiihrer:innen, Betriebs-
rat:innen usw.).

Einschatzungen und Bediirfnisse werden zudem durch
Faktoren wie GroBe des Unternehmens, verfligbare
finanzielle und personelle Ressourcen im Bereich HR
und Aus- und Weiterbildung sowie der Dringlichkeit
spezieller Herausforderungen im nationalen Kontext
bestimmt und beeinflusst, beispielsweise hinsichtlich
der Altersstruktur, Lohnniveaus und der Attraktivitat der
Arbeitspladtze im Bahnsektor.

Wenn es daher um MalRnahmen zur Forderung der Be-
schaftigungsfahigkeit im Bahnsektor geht, gibt es kei-
ne Patentlosung, sondern es bedarf eines vielseitigen



Ansatzes, der auf die unterschiedlichen Rahmenbedin-
gungen und Anforderungen abgestimmt ist.

3.3.3  DIGITALISIERUNG UND AUTOMATISIERUNG -
EINSCHATZUNGEN UND BEDURFNISSE

Alle Interviewpartner stimmten darin Uberein, dass
Digitalisierung und Automatisierung die wichtigsten
Treiber fiir den derzeitigen Wandel im Bahnsektor
darstellen und alle Geschaftsbereiche betreffen (Be-
trieb, Infrastruktur/Schienennetz, Services), und zwar
gleichermallen den Schienenpersonenverkehr wie den
Guterverkehr.

Was die Chancen und Risiken im Zusammenhang mit
der Digitalisierung und Automatisierung im Bahnsektor
betrifft, so betrachten die Managementvertreter:innen
den digitalen Transformationsprozess als wesentlich
fir die Steigerung der Effizienz und Leistung sowie
die Erreichung der ambitionierten europaischen und
nationalen Ziele hinsichtlich der Kapazitaten, der At-
traktivitat und der Verkehrsverlagerung. Obwohl dem
prinzipiell auch die Gewerkschaften und Arbeitneh-
mervertreter:innen zustimmen, dulerten diese jedoch
auch die Sorge, dass Teile der Beschaftigten (dltere
Beschéftigte, Beschaftigte, die Tatigkeiten ausfiihren,
die durch Maschinen/Automatisierung ersetzt werden
konnten, insbesondere weibliche Beschaftigte, oder
Beschaftigte mit einem niedrigen Qualifikationsgrad)
moglicherweise zurlickgelassen werden.

Zwar stellten sowohl die Befragten auf Seiten der Be-
schéftigten als auch der Unternehmensfiihrungen in
diesem Zusammenhang fest, dass Digitalisierung und
Automatisierung nicht neu sind und den allgemeinen
Fortschritt des Einsatzes technologischer Innovatio-
nen zwecks Steigerung der Effizienz und Produktivitat
widerspiegeln, sie betonten jedoch auch, dass es eine
Reihe von ,disruptiver” Technologien gibt, die kiinftig
groRe Auswirkungen auf die Beschaftigten haben
werden. In diesem Zusammenhang wurde kiinstliche
Intelligenz (KI) genannt, z. B. in Verbindung mit der auto-
matisierten Big-Data-Analyse, die sich auf alle Bereiche
des Bahnsektors auswirken wird, die Digitalisierung der
Verkehrssteuerung, die digitale automatische Kupplung
oder der Einsatz Virtueller Realitat.

Laut den Vertreter:iinnen der Gewerkschaften und
der Unternehmensfiihrungen wird der automatisierte
Zugbetrieb (ATO) im Regional-, Nah- und Fernverkehr
eher mittel- bis langfristig an Bedeutung gewinnen, d.
h. nach 2030, weil dafiir bestimmte Voraussetzungen
beziiglich der Infrastruktur und hohe Investitionen in die
Verkehrssteuerung, Infrastruktur und das Rollmaterial
erforderlich sind.

Auswirkungen der Digitalisierung und Automatisie-
rung auf die Qualifikationsanforderungen von Trieb-
fahrzeugfiihrer:innen

Im Rahmen der Entscheidung, im danischen Schie-
nenverkehrsnetz ETCS einzufiihren und den kom-
pletten Fahrzeugpark der DSB zu modernisieren,
muss die Unternehmensfiihrung nicht nur die Aus-
bildung der Lokfiihrer:innen durch die Integrierung
neuer Qualifikations- und Kompetenzanforderun-
gen anpassen, sondern auch die Ausbildung gene-
rell vollig neu gestalten, um die Herausforderungen
im Zusammenhang mit der Qualitat der Ausbildung
anzugehen und diese effizienter und attraktiver fir
neue Lokflihrer:innen zu machen. AuBerdem muss
die Ausbildung neue digitale Formate umfassen
(Simulatorschulung, Fernunterricht). Dem HR-Ma-
nagement zufolge erfordert die Umstellung der
Ausbildung eine neue Kultur des Lernens und der
Ausbildung.

Obwohl die danische Eisenbahnergewerkschaft
DJF die digitale Transformation im Bahnsektor und
die neuen Chancen, die sie Bahnunternehmen und
den Beschéftigten bietet, begriilt, weist sie auch
darauf hin, dass die Qualitat der Ausbildung und
der hohe Sicherheitsgrad unter keinen Umstanden
beeintrachtigt werden diirfen, sondern durch die
Digitalisierung und Rationalisierung noch weiter er-
hoht werden miissen. AuRerst wichtig sei es daher,
so die DJF, dass der Fokus bei der digitalen Aus-
und Weiterbildung auf den einzelnen Beschaftigten,
auf ihre/seine Kompetenzen und das Ziel gelegt
wird, einen Ausgleich zwischen den Erfordernissen
des Unternehmens und dem Wohlbefinden der Be-
schaftigten zu schaffen. Die Beschaftigten und ihre
Vertreter:iinnen muissen aktiv in den Prozess der
Digitalisierung der Ausbildung einbezogen werden.

Quellen: Prasentationen von Vertreter:innen der Danischen
Staatsbahnen DSB und der danischen Gewerkschaft DJF auf dem
EDA-Rail-Workshop in Kopenhagen, September 2021.




Neue Qualifikations- und Kompetenzanforderungen
an Triebfahrzeugfiihrer:innen im Zusammenhang
mit dem automatisierten Zugbetrieb und ETCS

Vor dem Hintergrund der nationalen Plane, grofRe
Teile des Schienennetzes in Osterreich mit ETCS
Level 2 auszuriisten, hat die Verkehrsgewerkschaft
vida wesentliche Herausforderungen in Bezug auf
die Qualifikationen und Kompetenzen des beteilig-
ten Personals aufgezeigt (Triebfahrzeugfihrer:in-
nen, Personal im Bereich Verkehrssteuerung und
-iberwachung): Die Digitalisierung und Automati-
sierung des Zugbetriebs und der Verkehrssteue-
rung und -Uberwachung fiihrt zu einer zunehmen-
den Komplexitdt wahrend der Ubergangsphase,
da neben ETCS2 auch veraltete Systeme (PZB und
LZB) sowie ETUCS Level 1 im Einsatz sind. Uber-
dies werden unterschiedliche Hard- und Software-
systeme verwendet. All dies erhéht die Komplexitat
und die Anforderungen an das beteiligte Personal,
ein umfassendes technisches Wissen zu bewahren
und zu erwerben.

Auswirkungen der COVID-19-Pandemie auf die
Berufsausbildung

Eine groBe Umfrage unter Auszubildenden (in allen
Sektoren, nicht nur im Bahnsektor) zu den Auswir-
kungen der COVID-19-Pandemie auf ihre Arbeits-
bedingungen und zu ihrer Erfahrung mit dem
Fernunterricht ergab einige besorgniserregende Er-
gebnisse: Rund ein Drittel der Auszubildenden, die
an der Umfrage teilnahmen (die vom DGB-Gewerk-
schaftskongress in Auftrag gegeben wurde), gab
an, dass der Arbeitgeber nicht die nétige Hard- und
Software zur Verfligung gestellt hat. AuBerdem ga-
ben die Auszubildenden an, dass sie es schwierig
fanden, in direkten Kontakt mit den Lehrkraften zu
treten, um Probleme zu besprechen und Fragen zu
stellen. Und etwa die Halfte der Auszubildenden
war der Ansicht, dass die Qualitat des Fernunter-
richts/Homeoffice, der auf virtuellem Unterricht
basierte, gelitten hat.

Quelle: Prasentation einer Vertreterin von vida auf dem EDA-Rail-
Workshop in Lille, Marz 2022

Sich verandernde Berufsprofile in digitalisierten
Verkehrsleitzentralen

Sowohl Vertreter:innen der Arbeitgeber als auch
der Gewerkschaften betonten, dass sich die Arbeit
in digitalisierten Verkehrsleitzentralen drastisch
verandern wird, so dass es erforderlich sein wird,
das vorhandene Personal umzuschulen und neue
Qualifikationen und Kompetenzen zu entwickeln,
sowohl hinsichtlich der fachlichen als auch der
sozialen Kompetenz, wie etwa die Fahigkeit, unter
Druck zu arbeiten, selbststandig zu arbeiten oder
mit digitalen Tools wie Simulatoren zu arbeiten (z.
B. im Hinblick auf Notsituationen). Aber auch die
Arbeitsorganisation und das Management veran-
dern sich, da neue Positionen definiert und fir die
berufliche Entwicklung neue Perspektiven geschaf-
fen werden.

Quelle: Prasentation von Vertreteriinnen der Gewerkschaft und
der Arbeitgeber auf dem EDA-Rail-Workshop in Prag, April 2022

Quelle: Prasentation der DB Jugend auf dem EDA-Rail-Workshop
in Kopenhagen 2021

Das bedeutet jedoch nicht, dass der Zugbetrieb nicht
digitalisiert wird: Wie die im Rahmen der EDA-Rail-
Workshops prasentierten Beispiele zeigen, stellt die
Modernisierung bestehender Strecken und die Einfiih-
rung von ETCS Level 2 die Basis fiir den Ubergang vom
manuellen zum assistierten Fahren dar.

Es herrscht groRe Ubereinstimmung zwischen Gewerk-
schaften und Arbeitgebern, dass sich Digitalisierung
und Automatisierung auf einige Berufe grundlegend
auswirken werden, da sich Arbeitsaufgaben erheblich
verdndern oder verschwinden werden. Das betrifft
schon heute und in Zukunft noch stéarker alle zentralen
Bereiche des Bahnsektors (z. B. automatische Prozes-
se/Kl in der Verwaltung/HR, Digitalisierung des Ticket-
verkaufs/Reiseinformationsdienste, digitale Stellwerke,
Verkehrssteuerung, Infrastruktur, digitale Kupplung,
automatisierter Zugbetrieb usw.).

Ferner sind im Unterschied zu friiheren technologischen
Innovationen alle Arbeitsplatze betroffen, da einerseits
grundlegende digitale Fahigkeiten erforderlich sind
und andererseits ein Ausbau der Qualifikationen, d. h.
fir Berufe, in denen heute grundlegende digitale Fahig-
keiten notwendig sind, werden kiinftig mittlere digitale
Fahigkeiten gebraucht (z. B. Triebfahrzeugfiihrer:innen,
Personal von Verkehrsleitzentralen, Mechaniker) und
flr Berufe, in denen gegenwartig mittlere digitale Fahig-
keiten erforderlich sind, werden kiinftig fortgeschrittene
digitale Fahigkeiten benétigt. Uberdies stimmten die
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Befragten darin Uberein, dass die Digitalisierung und
Automatisierung im Bahnsektor die Chance bieten, neue
Mobilitatsdienste anzubieten und neue Geschéaftsmo-
delle zu entwickeln (z. B. Mikromobilitat, Tiir-zu-Tiir-Mo-
bilitat oder Mobilitats-Apps, die 6ffentliche und private
Nahverkehrsdienste anbieten, usw.

Wie auch in anderen Sektoren, 6ffnen Digitalisierung
und Automatisierung neuen Markteilnehmern die Tiir,
insbesondere den globalen digitalen Riesenkonzernen
und digitalen Plattformen. Diese Unternehmen sind
in bestimmten Segmenten Wettbewerber (z. B. Reise-
Apps), sie bieten aber auch Dienste fiir Bahnunterneh-
men an, die neue Abhangigkeiten schaffen, wie etwa in
Bezug auf Cloud-Computing. Die Befragten auf Seiten
der Beschéftigten und der Unternehmensfiihrung
wiesen zwar darauf hin, dass die COVID-19-Krise die
Digitalisierung und Automatisierung in den einzelnen
Bahnbereichen beschleunigt hat (Buchungen via Apps,
Einstieg, Homeoffice, virtuelles Lernen, Selbstlernen,
Online-Rekrutierung usw.), doch die Einsch&tzungen
dieser Trends und ihre Auswirkungen auf die Zukunft
gingen weit auseinander. Die Vertreter:iinnen der Ge-
werkschaften und Betriebsrate dullerten Bedenken in
Bezug auf die Arbeitsbedingungen, die Qualitat der Aus-
bildung und des Lernens sowie das Risiko, dass sich die
Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben verwischen.

EINSCHATZUNGEN IN BEZUG AUF ANDERE
TREIBER FUR DEN WANDEL

3.34

Neben der Digitalisierung und Automatisierung wiesen
die an den EDA-Rail-Workshops teilnehmenden Inter-
viewpartner und Akteure auf ein breites Spektrum weite-
rer Faktoren hin, die Auswirkungen auf die Zukunft des
Bahnsektors haben werden und die mit Bezug auf die
Beschaftigungsfahigkeit zu berlicksichtigen sind. Viele
davon betreffen soziale und demografische Kriterien
sowie die Notwendigkeit, dass die Bahnunternehmen

attraktiver fur die jlingere Generation, fiir Frauen und
spezielle Berufsgruppen, insbesondere IT-Spezialisten,
werden miissen.

Mit Bezug auf den demografischen Wandel stellten
die Interviewpartner aus mehreren Unternehmen und
Landern fest, dass das Durchschnittsalter der Beschaf-
tigten recht hoch sei und grofl3e Teile der Belegschaft in
den kommenden Jahren in den Ruhestand gehen wer-
den. In einigen Unternehmen wird das Problem dadurch
verscharft, dass es in der Vergangenheit Phasen des
Personalabbaus (oder Einstellungsstopps) gab, was
dazu fiihrt, dass die gegenwartige Altersstruktur durch
das Fehlen einer ,Elterngeneration” (zwischen 30 und
50 Jahre) gekennzeichnet ist. HR-Vertreter:iinnen (in
den meisten untersuchten Landern, aber nicht in allen)
betonten, wie wichtig es sei, dass die Unternehmen
attraktiver fir junge Arbeitskrafte werden und den An-
teil der Frauen in technischen Berufen und Fiihrungs-
positionen erhéhen sowie generell die Diversitat der
Belegschaft fordern.

Aufgrund der erheblichen quantitativen und qualitativen
Veranderungen bei den Beschaftigten im Bahnsektor,
die im Laufe der nachsten 5 bis 10 Jahre zu erwarten
sind, haben die Interviewpartner die Notwendigkeit
betont, das vorhandene eisenbahnspezifische Wissen
aufrechtzuerhalten und ein ,Bahn-Systemdenken” in-
nerhalb der jungen Generation von Arbeitskraften zu
fordern. Dies wird als Herausforderung angesehen, da
die jlingere Generation oft eine andere Wahrnehmung
von Arbeit und von der Work-Life-Balance hat als die
altere Generation. Viele Interviewpartner wiese auch
auf die Marktbedingungen und den Wettbewerb hin, der
sich in Zukunft noch verschérfen wird, da neue Markt-
eilnehmer und vollig neue Akteure, wie etwa digitale
Plattformen und Dienstanbieter, auf den Schienenver-
kehrsmarkt drangen werden.






4 MaBBnahmen und bewahrte

Praktiken in unterschiedlichen
Bereichen des Bahnsektors

Im Rahmen der Interviews und wahrend der vier regio-
nalen Workshops haben die sektoralen Sozialpartner
MaRnahmen und bewahrte Praktiken prasentiert, die
darauf abzielen, die Digitalisierung und Automatisie-
rung zu begleiten und die Beschaftigungsfahigkeit in
den einzelnen Bereichen des Bahnsektors zu fordern.
Dieses Kapitel des Berichts verschafft einen Uberblick
Uber die im Rahmen des Projekts vorgestellten und dis-
kutierten MalRnahmen. Insgesamt wurden 30 Praxisbei-
spiele aus folgenden Themenbereichen und Bereichen
des Bahnsektors prasentiert:

e Antizipation des Wandels und Beschéftigungs-
fahigkeit

e Neue bahnspezifische Qualifiikationen, Ausbildung

und Lernen

Attraktivitat, Gleichstellung und Diversitat

Automatisierter Zugbetrieb

Bahninstandhaltung

Verkehrssteuerung und -liberwachung

Kundenbeziehungen, digitale Dienste und

IT-Management

Die in den folgenden Abschnitten prasentierten Mal3-
nahmen veranschaulichen, dass Sozialdialog und
Tarifverhandlungen auf unterschiedlichen Ebenen eine
wichtige Rolle bei der Gestaltung des Prozesses der
Digitalisierung und Automatisierung im Bahnsektor
spielen, da auf diese Weise die Interessen der Arbeit-
nehmer:innen und der Arbeitgeber gleichermalRen be-
riicksichtigt werden. Zudem ist hervorzuheben, dass
Sozialdialog sowie die Mitbestimmung und Einbindung
der Beschaftigten in den digitalen Wandel Kriterien sind,
auf die Arbeitgebervertreter:innen aus ganz Europa, ein-
schlieBlich Mittel- und Osteuropa, hingewiesen haben.

Zu beachten ist, dass die Praxisbeispiele nicht nur
gemeinsame Initiativen und Ergebnisse des Sozialdia-
logs, wie etwa Vereinbarungen auf Unternehmens- und
Sektorebene umfassen, sondern auch einseitige Mal3-
nahmen der Gewerkschaften, Arbeitgeberverbédnde
oder Unternehmen, die den Berichten zufolge fiir die
Beschaftigungsfahigkeit in hohem Malie relevant sind.

4.1 Antizipation des Wandels und Beschaftigungsfahigkeit

Die im Rahmen der Feldforschung und auf den EDA-
Rail-Workshops aufgezeigten bewéhrten Praktiken
veranschaulichen ein breites Spektrum von Aktivitaten,

das auch die Unterschiede der Rahmenbedingungen fiir
den Sozialdialog und der Systeme der Arbeitsbeziehun-
gen widerspiegelt.

»Das im Januar 2020 gestartete SNCF Solidaritats- und Beschaftigungsprogramm zielt darauf ab, die

menschliche Komponente und Solidaritét auf die hochste Ebene des Unternehmens zu setzen, und

gewihrleistet, dass jede/r Arbeitnehmer:in ihre oder seine berufliche Zukunft mit der Unterstiitzung

des Unternehmens gestaltet.”

Quelle: Prasentation der SNCF auf dem EDA-Rail-Workshop in Frankfurt a. M., November 2021




Wie Tabelle 4 zeigt, umfassen die Praktiken und Ergeb-
nisse des Sozialdialogs Unternehmens- und Branchenta-
rifvertrdge ebenso wie die Anhérung und Mitbestimmung
von gewerkschaftlichen Vertrauensleuten,

schaftsausschiissen oder Betriebsraten im Rahmen von
Unternehmensinitiativen im Hinblick auf den digitalen
Wandel und die Beschaftigungsfahigkeit.®

Gewerk-

Tabelle 4: MaBnahmen und bewahrte Praktiken im Hinblick auf den digitalen Wandel und die Beschaftigungsfahigkeit

MaBnahme/Bewahrte Praktik Art der MaBnahme Einbezogene Hauptparteien E':rz?:: L

Digitalisierungsfonds

NEXT Academy/Digitale Foren

Vereinbarung iiber soziale Einheit und die Entwicklung des Sozialdialogs
Tarifvertrag Arbeit 4.0

Solidaritats- und Beschiftigungsprogramm/Territorialer Sozialdialog

Sozialdialog SBB und SEV Alle Bereiche
Sozialdialog LU CFL und SYPROLUX Alle Bereiche
Tarifvertrag FR SNCF und Gewerkschaften Alle Bereiche
Tarifvertrag DE EVG und DB Alle Bereiche
Sozialdialog FR SNCF und ortl. Gewerkschaften | Alle Bereiche

Quelle: wmp consult

4.2 Neue bahnspezifische Qualifikationen, Aushildung und Lernen

Aus- und Weiterbildung stehen im Mittelpunkt der Dis-
kussionen Uber die sozialen Auswirkungen der Automa-
tisierung und Digitalisierung. Der Trend zu mehr Automa-
tisierung und Digitalisierung auf den EU-Arbeitsmarkten,
darunter auch im Verkehrssektor, verdeutlicht die Not-
wendigkeit fiir relevante Aus- und Weiterbildungspro-
gramme sowie Aktivitaten im Grundausbildungsbereich,
wie z. B. der Berufsausbildung. Diese Programme muis-
sen die Arbeitnehmer:innen addquat auf die Herausfor-
derungen der kiinftigen Arbeit vorbereiten, denn eine der
erwarteten Folgen der Automatisierung und Digitalisie-
rung ist eine Diskrepanz zwischen dem Qualifikations-

bedarf und -angebot. Die in den Interviews und auf den
EDA-Rail-Workshops prasentierten bewahrten Praktiken
betreffen eine Vielzahl von Mallnahmen, darunter die
Antizipation neuer Qualifikationsanforderungen und die
Anpassung der Berufsausbildungsprogramme oder die
Entwicklung neuer Berufsprofile im Bahnsektor.

Ein weiteres Hauptthema bewahrter Praktiken ist die
Entwicklung neuer Formen und Methoden der Ausbil-
dung und des Lernens, wie etwa hybrides Lernen oder
der Einsatz von VR und Simulatoren als ergdnzende
Lerninstrumente und -methoden.

Tabelle 5: MaBnahmen und bewahrte Praktiken im Bereich eisenbahnspezifische Qualifikationen, Aushildung und Lernen

MaBnahme/Bewahrte Praktik Art der MaBBnahme Eisenbahnbereich
Hauptparteien

Integration neuer Inhalte in die Berufsaushildung

Digitale Tools und Lernen in der Berufsausbildung

FutureLab@DB

Neue Berufsprofile im Schienenverkehr und in den Mobilitatsdiensten
Digitale Umschulung fiir kiinftige Arbeitsplatze

Integration von virtueller Realitat und Simulation in die eisenbahn-
betriebliche Ausbildung

Modernisierung der Aushildung von Triebfahrzeugfiihrer:innen
Modernisierung der Berufsausbildung in der Instandhaltung

Eisenbahn-Kompetenzfonds

Nationaler Ausschuss fiir den Beruf der Triebfahrzeugfiihrer:innen

Sozialdialo 0BB und
9 Auszubildende

Sozialdialog DE DB und EVG

Einseitig DE DB

Sozialdialog AT 0BB und vida

Sozialdialog FR | SNCF Eisenbahnspezifi-
sche Qualifikationen,

Arbeitgeberinitiative | SE | SJ Ausbildung und
Lernen

Sozialdialog DK DSB und DJF

Arbeitgeberinitiative | AT 0BB

Offentlicher Fonds IT FS

Sozialdialog FR SNCF und Gewerk-

schaften

Source: wmp consult

64 Was die Art der MaBnahmen betrifft, so umfassen diese ein breites Spektrum, das die Vielfaltigkeit der Arbeitsheziehungen auf nationaler Ebene widerspiegelt: Der Sozialdialog
kann Unterrichtung und Anhdrung, gemeinsame Initiativen der Sozialpartner, Programme und Projekte umfassen, wahrend Tarifverhandlungen Tarifvertrdage zwischen
Gewerkschaften und Arbeitgebern auf Unternehmens-, Sektor-, regionaler oder nationaler Ebene zur Folge haben kénnen. In Deutschland gibt es auch Betriebsvereinbarungen,
die zwischen Betriebsraten und der Unternehmensfiihrung geschlossen werden. Einige bewahrte Praktiken betreffen auch einseitige Initiativen und Praktiken der

Gewerkschaften oder der Arbeitgeberverbande.



It should also be noted that social partners made use
of EU funds to finance innovations and improvements
in rail sector training. Italy, for example, established a

‘New Competence Fund’, which also applies to the rail
sector and is funded by the EU “Next Generation” reco-
very plan.

Abbildung 9: Der ,Neue Kompetenzfonds” (Fondo Nuove Competence) in Italien

Normative Refrenzen

Artikel 88 des Gesetzesdekrets Nr. 34/2020, abgeandert durch

Artikel 4 des Gesetzesdekrets Nr. 104/2020 und Artikel 8 des
Gesetzesdekrets Nr. 228/2021

Giiltigkeit

Jahre: 2020-2022 « ,NextGenerationEU“-Wiederaufbauprogramm

Ziele

« Erfiillung der Anforderungen der Arbeitgeber in Bezug auf neue
Fahigkeiten in Verbindung mit technologischen Innovationen und
der organisatorischen Neugestaltung

+ Erfiillung der Anforderungen der Arbeitgeber in Bezug auf die
Umschulung der Beschaftigten

+ Den Beschaftigten muss die Mdglichkeit geboten werden,
Fahigkeiten zu erwerben oder zu entwickeln, damit sie sich den
neuen Herausforderungen der Digitalisierung stellen kdnnen

+ Ausbildung der Beschaftigten in digitalen Fahigkeiten, damit sie
die kiinftigen Aufgaben erfiillen konnen (Automatisierung, Big
Data, Kiinstliche Intelligenz)

+ Forderung des Prozesses der beruflichen Mobilitat

Vorteile fiir Arbeitgeber

Aus dem Kompetenzfonds wird die fiir die Ausbildung aufgewandte
Arbeitszeit finanziert (inkl. der Sozialversicherungsbeitrage und
Sozialleistungen, die Betrdge fiir die dreizehnten und vierzehnten
Monatsgehalter und die Abfindungen (TFR) sind nicht enthalten).

Wie
Neuplanung der Arbeitszeit durch das Angebot von
Ausbildungsprogrammen

Aktivierungsmethoden - Tarifvertrag mit nationalen Gewerkschaften

+ Organisatorische, technologische oder Dienstleistungsinnovationen
entsprechend den veranderten Produktionsanforderungen des
Unternehmens

« Fiir die Ausbildung aufgewandte Arbeitsstunden
(max. 250 Stunden)

+ Anforderungen der Arbeitgeber hinsichtlich neuer oder htherer
Qualifikationen aufgrund der oben genannten Innovationen

« Erforderliche Anpassung der Aushildung zwecks Qualifizierung und
Umschulung der Arbeitnehmer:innen in Bezug auf die festgestellten
Anforderungen

* Prognose der Ausbildungsprojekte

+ Anzahl der Beschaftigten, die in den Tarifvertrag einbezogen sind

+ Nachweis der Kapazitaten zur Durchfiihrung des Aushildungspro-
jektes

Quelle: Prasentation der FS Italien, EDA-Rail-Workshop Lille, Marz 2022.
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4.3 Attraktivitat, Gleichstellung und Diversitat

Wie in den vorhergehenden Kapiteln dieses Berichts
betont, ist der Arbeitskraftemangel im Bahnsektor in
allen EU-Landern eine enorme Herausforderung, da der
Sektor durch ein hohes Durchschnittsalter der Beschéaf-
tigten gekennzeichnet ist und die Arbeitsbedingungen
in den Hauptbereichen aufgrund von Schichtarbeit und
Dauerbetrieb wenig attraktiv sind. Aus diesem Grund
haben alle Unternehmen MalRnahmen zur Erhéhung
der Attraktivitat entwickelt, nicht nur im Hinblick auf
jiingere Arbeitnehmer:innen, sondern auch, um den An-
teil der Frauen im Sektor zu erhéhen. Im Verkehrssektor
dominieren traditionell mannliche Beschéftigte. Auler-
dem ist die Belegschaft iberaltert, und in einigen Be-

reichen herrscht ein Mangel an Arbeitskraften. Jiingere
und weibliche Beschaftigte sowie Arbeitnehmer:innen
mit Behinderungen sind unterreprasentiert. Der Grund
daflir sind zum einen die belastenden Arbeitsbedin-
gungen, wie etwa korperliche Arbeit, Schichtarbeit,
lange Abwesenheit von Zuhause und Probleme bei der
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, und zum
anderen unattraktive Arbeitsumgebungen. Uberdies
berichteten die Befragten, dass der Bahnsektor von jun-
gen Menschen, ungeachtet ihres Geschlechts, oft als
altmodisch angesehen wird, so dass es in einigen Be-
reichen schwierig ist, junge Berufstatige zu gewinnen,
z. B. fur MINT-Berufe.

JDiversitatsmanagement geht iiber das Prinzip Gleichstellung hinaus. Es nutzt die Diversitat der

Beschiftigten zum Vorteil aller relevanten Akteure und des Unternehmens.”

Quelle: Interview mit der/dem Diversitatsbeauftragten bei der OBB-Gruppe

Die Einfiihrung von Automatisierung und Digitalisierung
bietet die Chance, die Arbeitsbedingungen im Sektor
zu verandern und zu verbessern, und somit auch die
Maoglichkeit, die Diversitat der Belegschaft zu erhéhen,
darunter auch die ethnische und kulturelle Diversitat.

Zu beriicksichtigen ist, dass die Gleichstellung der Ge-
schlechter und die Beschéaftigung von Frauen im Bahn-
sektor seit mehr als zehn Jahren sehr aktiv durch den
europdischen Sozialdialog im Bahnsektor gefordert

werden. Im November 2021 wurde die ,Europdische
Vereinbarung Women in Rail“ offiziell von den Ver-
treter:innen von CER und ETF unterzeichnet.®® Diese
verbindliche Vereinbarung, die die erste ihrer Art im
europaischen sektoralen Sozialdialog ist, baut auf in-
tensiven vorherigen Aktivitdten zu dem Thema auf, u.
a. auf den gemeinsamen Empfehlungen von 2007 und
dem ,Women in Rail“-Projekt aus dem Jahr 2012, dem
jahrliche Monitoringberichte folgten.

65 Die Vereinbarung ist verfiigbar unter: https://www.cer.be/sites/default/files/publication/211105_CER-ETF%20Agreement_Women%20in%20Rail.pdf



https://www.cer.be/sites/default/files/publication/211105_CER-ETF%20Agreement_Women%20in%20Rail.pdf

Die Vereinbarung von 2021 hat das Ziel, den Anteil der
Frauen im Bahnsektor zu erh6hen® und Gleichstellung
am Arbeitsplatz zu garantieren, indem zu folgenden
Themenfeldern MalRnahmen entwickelt und umgesetzt
werden: Erhohung des Anteils der weiblichen Beschaf-
tigten im Sektor, Work-Life-Balance, Beforderung und
berufliche Entwicklung, gleicher Lohn fiir Frauen und
Manner, Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz
sowie Verhinderung von sexueller Beldastigung und
Sexismus. Die Unternehmen im Bahnsektor haben
12 Monate Zeit, um eine Gleichstellungs- und Diversi-

tatspolitik zu erarbeiten, und 24 Monate, um diese um-
zusetzen. Die in Tabelle 6 aufgefiihrten Beispiele wur-
den im Rahmen des Projekts von Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbdanden genannt. Neben der richtungs-
weisenden WIR-Vereinbarung der EU-Sozialpartner im
Bahnsektor kénnen die in Tabelle 6 zusammengefass-
ten Initiativen von OBB, SNCF und DB als exemplarische
MalRnahmen betrachtet werden, die in dhnlicher Form
auch in anderen europdischen Bahnunternehmen durch-
gefiihrt werden.

Tabelle 6: MaBnahmen und bewahrte Praktiken zu Attraktivitat, Gleichstellung und Diversitat

MaBnahme/Bewahrte Praktik Art der MaBnahme B Eisenbahnbereich
Hauptparteien

»Women in Rail“-Vereinbarung Rahmenvereinbarung ETF und CER

Forderung der Diversitat Arbeitgeberinitiative AT 0BB .
Gleichstellung

Forderung der Diversitat Arbeitgeberinitiative DE DB und Diversitat

Vereinbarung iiber Geschlechterdiversitat und Tarifvertrag und mehrere FR SNCF und Gewerk-

-gleichstellung Arbeitgeberinitiativen schaften

Source: wmp consult

4.4 Automatisierter Zugbetrieb

Der automatisierte Zugbetrieb wurde im Rahmen des
Sozialdialogs auf EU- und nationaler Ebene durch ver-
schiedene Malnahmen und Initiativen thematisiert.
In Abstimmung mit den Gewerkschaften auf Unter-
nehmensebene arbeitet die SNCF an der Einfiihrung
des automatisierten Zugbetriebs in der Region Paris.
Zu den weiteren Initiativen zahlen die Anpassung und

zeugfihrer:in vor dem Hintergrund des automatisierten
Zugbetriebs. Andere bewahrte Praktiken, die zwar nicht
im engen Sinn mit ATO zusammenhangen, betreffen
die Einrichtung einer Dialogplattform im Rahmen des
European DAC Delivery Programme (EDDP) oder die
Einbindung der Gewerkschaften und Betriebsrate in die
Entwicklung und Priifung der DAK vor Ort in Osterreich.

Modernisierung der Ausbildung zur/zum Triebfahr-

Tabelle 7: MaBnahmen und bewahrte Praktiken in Bezug auf den automatisierten Zugbetrieb

Einbezogene

MaBnahme/Bewahrte Praktik Art der MaBnahme . Eisenbahnbereich
Hauptparteien

f\utomatns_nerter Z_ugbetrleb und Uberwachung Sozialdialog FR SNCF und Gewerk- Automatisierter Zugbetrieb

in der Region Paris schaften

Gemeinsame Dialogplattform Sozialdialog EU EDDP und ETF Automatisierter Zugbetrieb

Einbeziehung der Beschiftigten in die Entwicklung der DAK Sozialdialog AT 0OBB und vida Automatisierter Zugbetrieb
Automatisierter

Ausbildungsprojekte fiir Triebfahrzeugfiihrer:innen Einseitig IT FS Italien Zugbetrieb/Ausbildung
Triebfahrzeugfiihrer:innen

Source: wmp consult

66 Siehe: http:/www.cer.be/wir
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Wie das folgende Beispiel einer Prasentation eines
Gewerkschaftsvertreters und Betriebsratsmitglieds
aus Osterreich zeigt, wurden die Gewerkschaften von
Anfang an in die Aktivitaten zur Einflihrung der DAK ein-
bezogen, darunter auch in die Tests vor Ort (zusammen
mit anderen Kolleg:innen von der ETF und aus Deutsch-
land). Laut den Managementvertreter:innen brachte die

Beteiligung des Personals, das direkt im Bereich DAK
tatig sein wird oder andere relevante Tatigkeiten aus-
fihrt, einen erheblichen Mehrwert fiir die weitere Ver-
feinerung der neuen Technologie und die Beriicksich-
tigung von Risiken fiir die Gesundheit und Sicherheit,
aber auch fiir die Systemsicherheit, die anfangs nicht in
Erwagung gezogen worden waren.

Abbildung 10: Einbindung der Gewerkschaften in die Entwicklung und Priifung der DAK in Osterreich

Kooperation OBB - Betriebsrat - vida

e Einbeziehung des Betriebsrates und der Gewerkschaft zu Beginn des Projekts

e Bildung einer Expertengruppe innerhalb des Betriebsrates und der Gewerkschaft vida,
um Unterstiitzung aus der Sicht der Beschaftigten zu leisten
Besichtigung der ersten realen Entwicklungen in der TUV-Priifstelle Gérlitz Anfang 2021

Evaluierung und Monitoring des Testzuges in Osterreich im Jahr 2022
Kontinuierliche Nachverfolgung der technischen Entwicklungen und Bewertung der

Sicherheit und des Gesundheitsschutzes

vida

Quelle: Prasentation der Gewerkschaft vida, EDA-Rail-Workshop Prag, April 2022.

Ein weiteres Beispiel fiir eine bewahrte Praktik aus
der Sicht des HR-Managements der FS ltalien ist das
Projekt Uber Ausbildungsaktivitdaten, die als ,Vorbe-
schaftigungs“-Ausbildung konzipiert sind, nicht nur fiir

Triebfahrzeugfiihrer:innen, sondern auch fiir andere
technische Berufe im Bahnsektor. Diese Projekte zielen
darauf ab, einen Pool ,breitbandiger” Fahigkeiten zu
entwickeln, die in Zukunft wichtig sein werden.

Abbildung 11: Modernisierung der Ausbildung zur/zum Triebfahrzeugfiihrer:in in Italien

Ziele

+ Sicherstellung innovativer ,Vorbeschaftigungs“-Ausbildung fiir
technische Berufe in nachhaltiger Mobilitat (z. B. Triebfahrzeugfiih-
rer:innen, Zugbegleiter:innen, Wartungstechniker:innen usw.)
+ - Den Unternehmen im Sektor soll ein Pool von ,Breitband“-Fach-
kraften (vielseitige Fachkrafte, die auf die Berufe der Zukunft
vorbereitet sind) mit folgenden Kompetenzen angeboten werden:
+ Fachkompetenzen: Instandhaltung, Logistik, Fiihren von
Fahrzeugen;

+ Nachhaltigkeitskompetenzen: nachhaltige Mobilitat, nachhaltige
Infrastruktur, Energiemanagement, Diversitat & Inklusion;

+ Digitale Kompetenzen: Automatisierung, Big Data, Kiinstliche
Intelligenz;

+ Soziale Kompetenzen und Servicekompetenzen: Kunden-/
Serviceorientierung, Kommunikation, Kooperation & Networking,
Sicherheit

Vorteile

+ Antizipation der Ausbildung in einer Vorbeschaftigungsphase

+ Verbesserung der Qualitat des Rekrutierungsprozesses fiir die
Berufsprofile

+ Kombination von technischer Spezialisierung und transversalen
Kompetenzen (digitale Dienste usw.) fiir eine nachhaltige Mobilitat

+ Angebot moderner Ausbildungsmethoden fiir die Auszubildenden
(Robotikldsungen, virtuelle und erweiterte Realitat usw.)

Wie*

ITS-Akademie

* Finanzierung durch Unternehmen, die in den technologischen
Bereichen des Verkehrs, der Mobilitat und Logistik tatig sind, und
durch 6ffentliche Einrichtungen (Regionen)

* In direktem Zusammenhang mit der Entwicklung intelligenter und
griiner Mobilitatsdienste

* Nachweisbare Erfahrungen in technologischen Innovationsprozessen

+ NextGenerationEU"-Wiederaufbauprogramm

Privatschule fiir Triebfahrzeugfiihrer:innen

Die Ausbildungsstatte ist eine gemeinsame Organisation der
Bahnunternehmen und der Aushildungsanbieter; die FS-Gruppe ist
Projekttrager dieser Initiative.

* Die FS-Gruppe priift derzeit, welche Form fiir die Durchfiihrung des
Ausbildungsprojekts fiir Triebfahrzeugfiihrer:innen am besten
geeignet ist.

Quelle: Prasentation einer Vertreterin des FS-Managements, EDA-Rail-Workshop Lille, Marz 2022.



4.5 Bahninstandhaltung

Den Befragten und Workshopteilnehmer:innen des
EDA-Rail-Projekts zufolge werden Digitalisierung und
Automatisierung erhebliche Auswirkungen auf die In-
standhaltung des Rollmaterials und der Infrastruktur
haben. Neue Technologien und ein drastischer Anstieg
der Menge an Daten, die von digitalen Instrumenten
oder Sensoren erfasst werden, ermdglichen Verfahren
zur vorausschauenden Wartung oder Fernwartung
sowie Reparaturarbeiten, die in Bezug auf die Instand-
haltungskosten und die Zeit zur Effizienz beitragen
sollen. Die Digitalisierung und Automatisierung in den
verschiedenen technischen Berufen im Bereich Bahn-
instandhaltung erfordern neue Fahigkeiten und Kom-
petenzen, wie z. B. einen Ausbau der Qualifikationen in
Bezug auf digitale Kenntnisse, aber auch neue Berufs-
profile, wie etwa Big-Data-Analyst:innen oder — wie in
einem Interview betont wurde — Spezialist:innen fir die
vorausschauende Instandhaltung.

Was die Beschaftigten betrifft, so haben die Vertre-
ter:innen der ETF-Arbeitsgruppe fir Instandhaltung
betont, dass die Gewerkschaften, die gewerkschaftli-
chen Vertrauensleute auf Unternehmensebene und die

Photo: © OBB

Betriebsrate sich keine Sorgen iber die Digitalisierung
machen, sondern vielmehr tber die Folgen, die sie auf
die kiinftige Arbeit in der Bahninstandhaltung und in
Reparaturwerkstatten haben konnte. In diesem Zusam-
menhang wurde berichtet, dass viele Bahnunternehmen
Instandhaltungsarbeiten und -kompetenzen an Zulie-
ferer auslagern, die neue Hard- und Softwaresysteme
liefern. Den Gewerkschaftsvertreter:iinnen zufolge hat
dies nicht nur negative Auswirkungen auf die Beschaf-
tigung, sondern fiihrt haufig auch zu einer Erhohung
(statt Senkung) der laufenden Instandhaltungskosten.
Uberdies geht damit ein Verlust hinsichtlich der Wert-
schopfung und Kompetenzen im Bahnsektor einher.

Die Auslagerung der Instandhaltung an Zulieferer oder
andere Unternehmen sei oft mit einer Verschlechterung
der Vergiitung und der Arbeitsbedingungen verbunden,
berichten Gewerkschaften aus den in das EDA-Rail-Pro-
jekt einbezogenen Landern. Um solche Risiken zu ver-
meiden, kdnnen sektorweite Tarifvertrage geschlossen
werden, die den gesamten Bahnsektor abdecken. Solch
einen sektoralen Tarifvertrag haben beispielsweise die
Gewerkschaften in Italien ausgehandelt.

Tabelle 8: MaBnahmen und bewahrte Praktiken im Bereich Bahninstandhaltung

MaBnahme/Bewahrte Praktik Art der MaBnahme Einbezogene Hauptparteien Eisenbahnbereich
Beratungsgruppe Instandhaltung .va_ver.kschafts- EU ETF Bahninstandhaltung
initiative
- . . : Agens (ANCP ist dem nationalen Tarifvertrag
Em!‘elth‘:her B CITET T Natllonaler IT beigetreten) und FILT-CGIL, FIT-CISL, Uiltrasporti, | Bahninstandhaltung
nationalen Bahnsektor Tarifvertrag

UGL Ferrovieri, FAST Confsal, ORSA Ferrovie

Quelle: wmp consult



4.6 Verkehrssteuerung und -iiberwachung

Das Thema Digitalisierung und Automatisierung in
der Verkehrssteuerung und -liberwachung wurde auf
einem regionalen Workshop in Prag angesprochen,
bei dem die Sozialpartner aus Mittel- und Osteuropa
zahlreich vertreten waren. Dieser Workshop hat auf
beeindruckende Weise gezeigt, dass der Einsatz einer
digitalen Verkehrssteuerung und -iberwachung grofl3e
Auswirkungen auf die Qualifikations- und Kompetenz-
anforderungen von Fahrdienstleitern und anderen
Berufsgruppen sowie auf Faktoren wie die Arbeitsorga-
nisation, Arbeitszeit, Attraktivitat und die Entwicklung
der beruflichen Laufbahn hat.

In diesem Zusammenhang war es recht beeindruckend,
zu erfahren, dass die Sozialpartner auf den Sozialdialog
sowie die Mitbestimmung und aktive Einbindung der
Beschaftigten und der Gewerkschaften in die Verdnde-
rungsprozesse und Ergebnisse, wie etwa Tarifvertrage
Uber eine Neueinstufung der Lohn- und Gehaltsgrup-
pen, als wichtige MalBnahmen hingewiesen haben
(siehe Tabelle 9).

Diese Liste enthalt auch ein Beispiel, das hier erwah-
nenswert ist, da es die Reintegration der Ausbildung
des Personals im Bereich Verkehrssteuerung und -iber-
wachung betrifft, einerseits um die Qualitat der Ausbil-
dung zu erhohen, andererseits um den Beruf attraktiver
flr jiingere Arbeitnehmer:innen macht.

Die Tabelle umfasst zudem eine Vereinbarung zwischen
dem Betriebsrat und der Unternehmensfiihrung der DB
Netz AG, dem deutschen Infrastrukturbetreiber: Auf
Basis des Vertrags lber die Digitalisierung zwischen
der EVG und der Deutschen Bahn haben die DB Netz
AG und der Gesamtbetriebsrat eine Gesamtbetriebs-
vereinbarung (GBV) iber die Beschéftigungsfahigkeit
geschlossen, welche die Einrichtung eines Sozial- und
Ausbildungsfonds vorsieht, der von dem Unternehmen
finanziert wird, um die Beschéftigten (nach entspre-
chender Beantragung) durch Malnahmen im Bereich
Ausbildung und Gesundheit unterstiitzt.

»Die Kolleg:innen konnen auf Antrag eine Finanzierung ihrer individuellen Ausbildung erhalten.

|

Wenn aufgrund der fortschreitenden Digitalisierung Effizienzgewinne gemacht werden konnen

mochten wir davon profitieren, beispielsweise in Form einer Finanzierung der Qualifizierung und

Forderung der Gesundheit der Kolleg:innen. Dieses Geld ist nicht fiir die Arbeitgeber gedacht,

sondern fiir die Arbeitnehmer:innen, und wir kénnen und miissen dieses Geld ausgeben."

Quelle: Interview mit Vertreter:innen des Betriebsrats der DB Netz AG

Ferner ist in der folgenden Tabelle eine einseitige
MaRnahme aufgefiihrt, die von den europaischen und
italienischen Gewerkschaften im Bahnsektor in Auftrag
gegeben wurde, namlich eine Forschungsstudie zu den
sozialen Auswirkungen von ERTMS. Diese Mallhahme

veranschaulicht die Rolle der nationalen und europai-
schen Gewerkschaften hinsichtlich der Antizipation
des Wandels und Feststellung des Handlungsbedarfs
im Rahmen der Digitalisierung und Automatisierung.

Tabelle 9: MaBnahmen und bewahrte Praktiken im Bereich Verkehrssteuerung und -iiberwachung

MaBnahme/Bewahrte Praktik Art der MaBnahme - Eisenbahnbereich
Hauptparteien

Sozial- und Ausbildungsfonds Betriebsvereinbarung DB und Betriebsrat
Anpassung des Arbeitsentgeltes des Personals in Verkehrsleit- Tarifverhandlungen z 0S7 und S7CZ
zentralen

Verkehrssteuerung
Einbeziehung der Gewerkschaft in den digitalen Wandel Sozialdialog HU MAV und VSZ und -iiberwachung
Auswirkungen von ERTMS/ETCS auf die Beschaftigungsfahigkeit | Gewerkschaftsinitiative EU ETF und FILT CGIL
Reintegration der Ausbildung Arbeitgeberinitiative HU GYSEV

Quelle: wmp consult
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4.7 Kundenbeziehungen und digitale Dienste

Digitale Dienste und Kundenbeziehungen sind ein
weiterer Bereich, in dem die Bahnunternehmen neues
Personal rekrutieren und fiir IT-Spezialisten attraktiver
werden miissen.

In den Interviews und auf den EDA-Rail-Workshops wur-
den in diesem Zusammenhang sehr unterschiedliche
Arten von bewahrten Praktiken aufgezeigt und disku-
tiert, wie die folgenden zwei Beispiele aus Frankreich
und Deutschland veranschaulichen.

Table 10: Measures and good practices in rail traffic control and management

MaBnahme/Bewahrte Praktik Art der MaBnahme Land U Eisenbahnbereich
Hauptparteien

,Digital Reskilling“

fiir kiinftige Arbeitsplitze Sozialdialog FR

Einfiihrung einer agilen Arbeitsor-

ganisation im Bereich IT-Services CEL ST Y 2

SNCF

DB und Betriebsrat

Eisenbahnspezifische Qualifikationen, Ausbildung
und Lernen/Kundendienst und IT-Services

Arbeitsorganisation/IT-Services

Source: wmp consult

Aufgrund der zunehmenden Nachfrage nach IT-Berufen
im Bahnsektor hat die SNCF eine Mallnahme zur ,Riick-
verlagerung” oder ,Reintegration” von Funktionen und
Aufgaben entwickelt, die zuvor ausgelagert/unterverge-
ben worden waren. Dies erfolgt durch die Umschulung
von SNCF-Personal. Zu diesem Zweck wurde ein Kom-
petenzzentrum zur Entwicklung von Webanwendungen
eingerichtet, das mit der digitalen Abteilung der SNCF
(e.sncf solutions) verbunden ist. Im Rahmen dieser
MaRnahme ist die SNCF im Dialog mit Gewerkschaften
auf Unternehmensebene.

Das Ziel dieser Projektmalnahme, die im November
2021 mit einer ersten Schulung gestartet wurde, besteht
darin, bis 2025 insgesamt 300 Arbeitnehmer:innen der
SNCF fiir Funktionen und Aufgaben in der Entwicklung
von Webanwendungen umzuschulen und somit etwa
10% der Arbeit zu ersetzen, die gegenwartig von exter-
nen Auftragnehmern ausgefiihrt wird.

Die Teilnehmer des Programms werden “Web and Mo-
bile Developer” und erhalten von einer von der SNCF
benannten Schule ein Diplom, das EQF-Niveau 5 ent-
spricht. Die Schulung umfasst eine Aufbau- und eine
Ausbildungsphase (sieben Monate in Frankreich zzgl.



eines viermonatigen Praktikums in einem Unterneh-
men. Zudem besteht die Mdglichkeit, ein erganzendes
Microsoft-Zertifikat in Low-Coding zu erhalten.

Die Entwicklung eigener IT-Ressourcen und Wiederher-
stellung von Kompetenzen und Innovationskapazitaten
im Bereich Kundenbeziehungen und digitale Dienste fiir
den Bahnsektor war auch der Hintergrund und Haupt-
treiber fiir die Einflihrung einer neuen Arbeitsorgani-
sation bei DB Systel. Auch hier wurden die ergriffenen
MalRnahmen in enger Zusammenarbeit zwischen dem
Management und Arbeitnehmervertreter:innen (dem
Betriebsrat von DB Systel) entwickelt, wobei der Ver-
anderungsprozess durch eine Vereinbarung zwischen
dem Konzernbetriebsrat und der Unternehmensfiihrung
von DB Systel flankiert war.

2015 durchlief das Unternehmen aufgrund der in-
effizienten Durchfiihrung des Projekts, das entweder
scheiterte oder nur minimalen Erfolg hatte, eine grolRe
Krise. Uberdies gab es in dem Unternehmen keinerlei
Innovationspotential — das Gegenteil war der Fall. Die
Notwendigkeit einer grundlegenden Verdnderung von
DB Systel, um bei der Gestaltung des digitalen Transfor-
mationsprozesses ein kompetenter Partner innerhalb
der DB-Gruppe zu werden, wurde auch vom Betriebsrat
des Unternehmens erkannt. Fir den Betriebsrat von DB
Systel war es klar, dass er diese Reorganisation nicht
nur begleiten, sondern im Interesse der Beschaftigten
aktiv gestalten wollte.

Folglich wurden die Beschéftigten und ihre Vertreter:in-
nen zu aktiven Befiirwortern eines radikalen Wandels
und Transformationsprozesses in Bezug auf die Unter-
nehmenskultur und Arbeitsorganisation. Basierend auf
dem Grundsatz des ,agilen Arbeitens” (selbstorgani-
siertes Arbeiten in projektbezogenen Teams, mit neuen
Rollen und Prozessen, die in Einheiten und Clustern
organisiert waren), der sich in der Softwareentwicklung
als ziemlich erfolgreich erwies, fiihrte DB Systel eine
neue Arbeitsorganisation ein. Das Agile Arbeiten bei DB
Systel war durch ein Regelwerk organisiert, das in der
Gesamtbetriebsvereinbarung ,Transformation” (GBV
,Trafo”) festgelegt und beschrieben war.

Die GBV ,Trafo" ist eine Rahmenvereinbarung, die pro-
aktiv vom Betriebsrat entwickelt wurde. Sie regelt das
Arbeitenin einer selbstorganisierten Arbeitswelt. Neben
den grundsatzlichen Prinzipien (Selbstorganisation,
-steuerung, -regulierung), der Beschreibung von Orga-
nen und Rollen der Transformation (z. B. Agility Master)
sind ebenso Regelungen fiir den Aufbau von Teams und
Beteiligungsrechte des Betriebsrates festgelegt. Das
Besondere daran ist der iterative Anpassungsprozess.
Entsprechend der Erfahrung in der Anwendung und der
Entwicklungen im Unternehmen wird die GBV regelma-
Rig Uberarbeitet. Das bedeutet, dass die Festlegungen
der GBV Trafo nicht unveranderbar sind; sie werden
bedarfsweise angepasst und ergéanzt, wenn es die Si-
tuation erfordert und beide Seiten dem zustimmen. Sie
besteht aus einem standigen Lernprozess, wo Erfahrun-
gen in neuen Veranderungen miinden. Dass im Vorfeld
umfassende Regelungen fiir den Prozess ausgearbeitet
werden, erschien nicht praktikabel. Daraus entstand
die Idee einer offenen, selbstlernenden Betriebsverein-
barung. In der Praxis bedeutet dies, dass die Betriebs-
vereinbarung kontinuierlich weiterentwickelt wird.
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5 Schlussfolgerungen und
Empfehlungen fiir ein

modernisiertes Konzept der
Beschaftigungsfahigkeit im

Bahnsektor

5.1 Schlussfolgerungen und Uberlegungen zum Memorandum der
Sozialpartner von 2007 iiber Beschaftigungsfahigkeit

Die Forschungstatigkeiten und die partizipativen Work-
shops im Rahmen des EDA-Rail-Projekts von ETF und
CER boten die Gelegenheit, die Auswirkungen der
Digitalisierung und Automatisierung sowie andere
wesentliche Treiber (Ubergang zu einer griineren, nach-
haltigeren Mobilitat, demografischer, sozialer und ge-
sellschaftlicher Wandel und neue Kundenbedirfnisse,
zunehmende Diversitat) zu untersuchen - und zwar
nicht nur aus der Vogelperspektive der akademischen
Forschung - und die Ergebnisse den Praktiken vor Ort
gegeniiberzustellen.

Das EDA-Rail-Projekt wurde zur richtigen Zeit durch-
gefiihrt: Wahrend der vergangenen zwei Jahre wurden
wichtige Initiativen auf EU-Ebene veroffentlicht, so wur-
den z. B. die ehrgeizigen Ziele im Rahmen der Strategie
fur intelligente und nachhaltige Mobilitat veroffentlicht
(2020) und 2021, im Europaischen Jahr der Schiene
2021, wurde ein weiteres Biindel von MalRnahmen zur
Foérderung von Schienengiiterverkehr, Hochgeschwin-
digkeitsstrecken und Nachtzugverbindungen veroffent-
licht und — im Dezember 2021 — der Aktionsplan zur
Forderung des Schienenpersonenverkehrs auf Fern-
und grenziiberschreitenden Strecken. Nach zwei Jahren
Verhandlungen haben die Sozialpartner im Bahnsektor
zudem die erste autonome Rahmenvereinbarung zur
Foérderung von Frauen im Bahnsektor unterzeichnet.
Seit Anfang 2020 beschleunigt die COVID-19-Pandemie
den technologischen Wandel im Bahnsektor, beispiels-
weise in Bereichen wie Kundenservice, Bordservice

oder Telearbeit sowie beziiglich der flexiblen, mobilen
Arbeit fiir Biropersonal.

Was die Digitalisierung und Automatisierung betrifft,
zeigen das Projekt und die begleitende Forschung auf
beeindruckende Weise, dass Digitalisierung und Auto-
matisierung im Bahnsektor nicht neu sind - alle Unter-
nehmen, die in das Projekt einbezogen waren, haben
bereits in allen Bereichen des Bahnsektors Erfahrungen
mit der Einflihrung neuer Technologien sowie digitaler
Prozesse und Tools gemacht. Aber auch hier hat der
Wandel an Dynamik gewonnen, nicht nur in den Berei-
chen Kundenbeziehungen und neue Mobilitatsdienste,
sondern auch im Betrieb und in der Instandhaltung.
Was letztere und Themen wie den Automatisierten Zug-
betrieb, die Digitalisierung der Wartung und das neue
Dynamisches Instandhaltungsmanagementsystem
(DMMS) betrifft, haben die Forschung und die Praxisbe-
richte des Projekts gezeigt, dass sich der Wandel in den
letzten Jahren dramatisch beschleunigt hat und ange-
sichts wichtiger Entscheidungen und Vereinbarungen
in Bezug auf Technologien weiter beschleunigen wird,
etwa im Zusammenhang mit der Digitalen Automati-
schen Kupplung (DAK) oder der Veroffentlichung einer
neuen Generation Technischer Spezifikationen fiir die
Interoperabilitat im weiteren Verlauf von 2022.

Die Forschung, die Interviews mit Sozialpartnern und
Fachleuten aus den verschiedenen Bereichen des Bahn-
betriebs und der Infrastruktur sowie die partizipativen



Workshops haben gezeigt, dass sich die Digitalisierung
und Automatisierung auf alle Bereiche des Bahnsek-
tors auswirken und in Zukunft voraussichtlich noch
starker auswirken werden. Diese Auswirkungen sind
tiefgreifender und umfassender als in der Vergangen-
heit, auch wenn technologische Verdnderungen schon
vorgekommen sind (z. B. Elektrifizierung, Computerisie-
rung). Uberdies haben sie nicht nur mehr oder weniger
wichtige Anforderungen hinsichtlich des Erwerbs von
Qualifikationen, Wissen und Fahigkeiten auf Seiten der
Beschaftigten zur Folge (sowie der Ausbilder:innen
und Fihrungskréfte), sondern sie beeinflussen auch
die Arbeitsorganisation, die Arbeitsbedingungen und
das Arbeitsumfeld ebenso wie die Arbeits- und Unter-
nehmens-,Kulturen“ und -,Denkweisen” sowie die Rolle
der Ausbildung, Fortbildung und des kontinuierlichen
Lernens innerhalb der Organisationen.

Der durch Digitalisierung, Automatisierung und andere
Treiber eingeleitete Wandel wurde im Bereich Personal-
wesen jlngst als ,New Work“?” bezeichnet, wobei der
Fokus auf Trends wie flexiblere Arbeitszeiten (Arbeits-
organisation), Selbstorganisation oder flache Hierar-
chien gelegt wird. Es scheint jedoch zweifelhaft, ob sol-
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che neuen Konzepte einen zusatzlichen analytischen
Wert bieten, der Uiber reifere Konzepte wie das der ,Be-
schaftigungsfahigkeit” hinausgeht (das (ibrigens nicht
in der Tradition der HR-Praxis verwurzelt ist, sondern in
der Industriesoziologie und Arbeitsschutzforschung).

Das Konzept der Beschéftigungsfahigkeit hat noch
immer eine gewisse analytische Starke, denn es ver-
anschaulicht, dass Beschaftigungsfahigkeit mehr ist
als Beschaftigung und daher als Ausgleich zwischen
individuellen Ressourcen und Fahigkeiten einerseits
sowie unternehmens- und sektorspezifischen Anfor-
derungen und der Notwendigkeit, einen Arbeitsplatz
zu bekommen, zu behalten und Zugang zu beruflicher
Laufbahnentwicklung zu haben, andererseits, verstan-
den werden sollte.

Solche Grundannahmen des Konzepts der Beschafti-
gungsfahigkeit und der Fokus auf dem Faktor Mensch
sind in hohem Male relevant, wenn es um die Auswir-
kungen der Digitalisierung und Automatisierung geht.
Und auch die verschiedenen ,Etagen” des ,Hauses der
Arbeitsfahigkeit” und ihre Verpflechtungen sind heute
vielleicht relevanter als in der Vergangenheit.

67 Vgl. beispielsweise den HR-Report 2021 der Hays AG: https:/www.hays.de/documents/10192/118775/hays-hr-report-2021-new-work-de.pdf.
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All dies ist jedoch in dem Memorandum und den Emp-
fehlungen zur Beschaftigungsfahigkeit im Bahnsektor
nur teilweise beriicksichtigt worden, das 2007 von der
CER und der ETF veréffentlicht wurde, zu einer Zeit, als
der Wandel nicht die Digitalisierung und Automatisie-
rung betraf, sondern die Liberalisierung, EU-Erweiterung
und Umstrukturierung der Eisenbahnunternehmen in
Europa.

Abgesehen von dem unterschiedlichen Kontext des
Wandels und der Transformation im Bahnsektor be-
darf es auch einer lberarbeiteten oder modernisierten
Version, da das Memorandum von 2007 das ,Was"

behandelte (,ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem
die Kapazitat der Arbeitnehmer in Bezug auf Qualifika-
tionen und Kompetenzen sowie deren Gesundheit und
Fitness erhalten und verbessert werden”) und auf die
entscheidende Rolle des Sozialdialogs und eine ge-
meinsame Verantwortung von Unternehmen, Beschaf-
tigten, Betriebsraten und Gewerkschaften hinwies, aber
nichts in Bezug auf die Ziele, Prinzipien und Rahmen-
bedingungen enthielt.

Vor diesem Hintergrund enthalt der Ubrige Teil der
Schlussfolgerungen einige Ideen zu genau diesen As-
pekten.

Uber einen Zeitraum von mehreren Jahren (2000-
2007) haben sich ETF und CER (sowie die EIM) im
Rahmen zweier groRerer Projekte mit dem Thema
Beschaftigungsfahigkeit im Bahnsektor beschaf-
tigt. Das Ergebnis dieser Arbeit war das gemeinsa-
me Memorandum ,Beschéaftigungsfahigkeit: Eine
HR-Konzept zur Gestaltung der Wandels im Eisen-
bahnsektor”, das im Jahr 2007 unterzeichnet wur-
de. Das Memorandum enthielt auch finf strategi-
sche Empfehlungen in Bezug auf das ,Das Konzept
der Beschaftigungsfahigkeit im Eisenbahnsektor."®

Laut dem Memorandum und den Empfehlungen
von 2007 halten CER und ETF das Konzept der Be-
schaftigungsfahigkeit als ,strategisches Konzept"
fir generell geeignet, der HR-Politik Neuorientie-
rungen zu bieten. Uberdies wurde das Konzept der
Beschaftigungsfahigkeit als nitzlich betrachtet,
da es den Wandel als kontinuierlich darstellt (,Der
Wandel ist das Normale”).

Die Sozialpartner wiesen jedoch 2007 auch auf
die Schwierigkeiten und Mangel des Konzepts und
seiner Anwendung hin: die fehlende Definition, was
unter dem Begriff Beschaftigungsfahigkeit zu ver-
stehen ist: ,Auch der Studiengruppe machte die
zunehmende Diffusitat in der Verwendung des Be-
griffs ,Beschaftigungsfahigkeit” Probleme.”

Das Memorandum und die Gemeinsamen Empfehlungen zur Beschaftigungsfahigkeit im Bahnsektor von 2007

AuBerdem hoben die Verfasser des Memorandums
die Unterschiede zwischen Bahnunternehmen in den
,alten” und den ,neuen” Mitgliedstaaten mit Bezug
auf die Bediirfnisse und Herausforderungen im Zu-
sammenhang mit Beschaftigungsfahigkeit hervor.

Die Empfehlungen von 2007 enthielten eine Definition
fur Beschaftigungsfahigkeit® sowie Empfehlungen
fir die Anwendung des Konzepts der Beschafti-
gungsfahigkeit seitens der Bahnunternehmen und die
begleitende Rolle des Sozialdialogs auf nationaler/
ortlicher und europaischer Ebene:

- ,Die Eisenbahnunternehmen in Europa sollten das
Konzept Beschaftigungsfahigkeit (..) als ein Leit-
konzept fiir moderne Human-Ressourcen-Politik
nutzen und damit die verschiedenen Instrumente
zur Personal- und Organisationsentwicklung zu
einem integrierten Ansatz biindeln.”

+ Ziele, Prinzipien und Rahmenbedingungen fiir die
Umsetzung des Konzepts (...) sollten auf der Basis
von Sozialem Dialog zwischen den Sozialpartnern
vereinbart werden, um den Nutzen des Ansatzes fir
beide Seiten (...) wirksam werden zu lassen.”

« ,Der Europdische Sozialdialog Eisenbahnen wird
den Prozess (..) befordern, begleiten und von Zeit
zu Zeit eine Zwischenbilanz durchfiihren. Dies
kann durch verschiedene Instrumente geschehen..”
(Konferenzen, Erfahrungsaustausch, Monitoring,
Fallstudien zu bewahrten Praktiken, Leitfaden, Mus-
tervereinbarungen ...)

68 https://www.etf-europe.org/resource/joint-recommendations-the-concept-of-employability-in-the-railway-sector-october-2007/

69 ,Als strategisches Konzept basiert die Beschaftigungsfahigkeit auf Pravention und verfolgt das Ziel, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem die Kapazitat der Arbeitnehmer
in Bezug auf Qualifikationen und Kompetenzen sowie deren Gesundheit und Fitness erhalten und verbessert werden, damit sie generell beschaftigungsfahig’ sind. Die
Verantwortung ist eine gemeinsame Verantwortung des Unternehmens, der Arbeitnehmer, Betriebsrate und Gewerkschaften.”
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5.2 Die Hauptdimensionen der Beschaftigungsfahigkeit vor dem
Hintergrund der Herausforderungen und neuen Anforderungen
in Bezug auf Digitalisierung, Automatisierung und andere

Treiber

Die vier Dimensionen der Beschaftigungsfahigkeit (sie-
he Abschnitt 3.2) sind nach wie vor &uBerst relevant,
sie mussen jedoch vor dem Hintergrund der neuen
Anforderungen und Herausforderungen, die sich infol-
ge der Digitalisierung, Automatisierung sowie anderer
Entwicklungen und Treiber ergeben, aktualisiert und
modernisiert werden. Im Folgenden werden fir jede
der vier Dimensionen wesentliche Aspekte und Frage-
stellungen aufgezeigt, die im Hinblick auf die Entwick-
lung von Strategien auf Unternehmensebene und/oder
sektoraler Rahmenbedingungen weiterer Uberlegungen
bediirfen.

5.2.1 GESUNDHEIT, SICHERHEIT UND FUNKTIONELLE

FAHIGKEIT

Der Einschatzung von Expert:innen und verschiedenen
Interessenvertreter:innen zufolge werden die Auswir-
kungen der Digitalisierung und Automatisierung von
Arbeitsplatzen auf die Gesundheit, Sicherheit und das
Wohlbefinden der Arbeitskrafte allzu oft vernachlés-
sigt oder verharmlost, weil digitale Arbeitsplatze und
Arbeitsumfelder als sauberer, weniger geféhrlich und
sicherer angesehen werden.

Dagegen sind neue Risiken und Herausforderungen
nicht ausreichend angegangen worden. Beispiele hierfir
sind die Auswirkungen einer hoheren Arbeitsintensitat,
Aufgabenflut und Multitasking, extensive Bildschirm-
arbeit, mangelnde (physische) soziale Interaktion und
Isolation, konstante (Online-)Verfiigbarkeit usw.

Trends in Bezug auf die zunehmende Verwischung der
Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben fiir viele Be-
schaftigte machen deutlich, wie wichtig es ist, einen gu-
ten Ausgleich zwischen Berufs- und Familienleben zu
finden, um Arbeitsiiberlastung und damit verbundene
Gesundheitsrisiken zu vermeiden.

5.2.2 QUALIFIKATIONEN, FAHIGKEITEN UND LERNEN
Qualifikationen, Fahigkeiten und Lernen sind den Sozial-
partnern zufolge die Schliisselelemente der Beschafti-
gungsfahigkeit. Das Hauptziel besteht darin, die vorhan-
denen und kiinftigen Arbeitskrafte und Unternehmen
durch kontinuierliches Lernen, Kompetenzentwicklung
und berufliche Weiterbildung mit den entsprechenden
Fahigkeiten auszustatten. Neben neuen technischen
und fachlichen Fahigkeiten haben die EDA-Rail-Pro-



jekt einbezogenen Interessenvertreter:innen auch die
zunehmende Bedeutung von sozialen Kompetenzen
betont, wie etwa die Fahigkeit, Probleme zu l6sen, zu
kommunizieren oder Selbstlern-, Kreativitats- und Ko-
operationsfahigkeiten.

Neben der Entwicklung der Fahigkeiten und Kompe-
tenzen der einzelnen Arbeitnehmer:innen wurden im
Rahmen von Digitalisierung und Lernen weitere Aspek-
te hervorgehoben: das Erfordernis, eine motivierende
Lernkultur innerhalb der Organisation, Abteilung und/
oder am Arbeitsplatz zu schaffen; Neudefinition von
Lernen als eine Kombination von herkdmmlichem Pra-
senzlernen, Lernen am Arbeitsplatz, Selbstlernen und
Elementen des virtuellen Lernens (Simulatoren, Virtuel-
le und Erweiterte Realitét usw.).

Und schlieBlich miissen die Themen Vergiitung und/
oder Leistungen aufgrund des Lernens sowie der
Entwicklung von Fahigkeiten und Kompetenzen an-
gegangen werden (z. B. im Zusammenhang mit dem
Selbstlernen, dem Erwerb von Kenntnissen iiber neue
digitale Systeme sowie der Erhaltung von Wissen liber
altere Systeme und Technologien, die wahrend der
Ubergangsphase weiterbestehen, usw.)

5.2.3 WERTE, EINSTELLUNGEN UND MOTIVATION

Vor dem Hintergrund des beschleunigten Wandels und
der Unsicherheiten tber die Zukunft der Berufe und die
Geschaftsstrategien sollte die Dimension der Beschaf-
tigungsfahigkeit, welche die individuellen Werte, die
Einstellungen und die Motivation betrifft, als zentraler
Bereich betrachtet werden, der thematisiert und ent-
wickelt werden muss, und zwar auch deshalb, weil das
Bewusstsein fiir kiinftige Beduirfnisse, die Offenheit fir
den Wandel und die Motivation, in das eigene Wissen,
die Fahigkeiten und die Qualifikation zu investieren,
nicht als naturgegeben anzusehen sind, sondern mit
der Wertschatzung des individuellen Beitrags zur Arbeit
und der Perspektive verkniipft sind, in Bezug auf bes-
sere Arbeit, Karrierechancen und Arbeitsplatzsicherheit
einen Mehrwert zu erhalten.

5.2.4 ARBEIT, ARBEITSBEDINGUNGEN UND

-ORGANISATION, LEADERSHIP

Die Dimension Arbeit, Arbeitsbedingungen und -orga-
nisation sowie Leadership ist im Hinblick auf die Auf-
rechterhaltung oder Wiederherstellung der Attraktivitat
des Bahnsektors als Arbeitgeber und als Ort, der eine
sinnvolle und hochwertige Arbeit ermoglicht sowie
gute Karrierechancen fiir alle, von entscheidender Be-
deutung.

Auler auf die Arbeitsinhalte und -anforderungen haben
Digitalisierung und Automatisierung sowie andere
Trends (demografischer Wandel, Diversitdt usw.) gro-
Re Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen und die
Arbeitsorganisation. Digitale Werkzeuge und eine fort-
schrittliche Kommunikationsinfrastruktur erméglichen
neue Formen ,hybrider Arbeit“. Um die Innovation zu
fordern, testen die Unternehmen im Bahnsektor neue
Formen der Arbeitsorganisation, wie etwa Labore, Zu-
kunftslabore oder Projektteam-gestiitzte ,agile Formen"”
der Arbeitsorganisation, die erhebliche Auswirkungen
auf die bestehenden Hierarchien und Strukturen haben
und die traditionellen Rollenmodelle und Fiihrungsstile
neu definieren.

Eine Anderung der Fiihrungsstile in der oberen und
mittleren Fihrungsebene und im Linienmanagement
stellt den Expert:innen und Arbeitnehmervertreter:innen
zufolge eine besonders wichtige Herausforderung vor
dem Hintergrund digitaler und anderer Transforma-
tions- und Verdanderungsprozesse dar. Inshesondere
der Umgang mit einer flexibleren Arbeitsorganisation,
einschlielllich flexiblerer Arbeitszeitmuster, eines par-
tizipativen Fihrungsstils sowie der Delegierung und
Dezentralisierung von Verantwortlichkeiten, gilt oft als
besondere Herausforderung, da die Berufskultur im
Bahnsektor durch eine hierarchische Kultur gepragt ist,
die auf die hohen Sicherheitsanforderungen zuriickzu-
fihren ist.

Zudem besteht ein Bedarf an Strategien auf Unterneh-
mens- oder hoherer Ebene, die dem Umstand gerecht
werden, dass durch die Digitalisierung und Automati-
sierung im Betrieb und in der Verwaltung sowie anderer
Arbeitsprozesse eine enorme Menge an Daten erzeugt
werden. Dies wirft die Frage nach dem Eigentiimer der
Daten, der Uberwachung und Kontrolle sowie andere
Fragen im Zusammenhang mit dem Datenschutz auf.



5.3 Ein modernisiertes Konzept der Beschaftigungsfahigkeit vor
dem Hintergrund von Digitalisierung und Automatisierung
sowie anderen Herausforderungen

Dieses Kapitel verschafft einen Uberblick iiber ein
modernisiertes Konzept der Beschaftigungsfahigkeit
im Bahnsektor vor dem Hintergrund von Digitalisierung
und Automatisierung und anderen Ubergéngen und Ver-
anderungen (griiner, sozialer Wandel, Generationswech-
sel, Markttransformation usw.). Das Konzept basiert
auf der Voraussetzung, dass ein modernes Verstandnis
von Beschaftigungsfahigkeit nicht nur die Perspektive

der Beschaftigungsfahigkeit beriicksichtigen sollte,
sondern auch die Perspektive des Unternehmens (im
vorliegenden Fall der Bahnunternehmen und des Bahn-
sektors). Diese individuelle sowie unternehmens- und
sektorbezogene Kontextualisierung ist bereits in dem
Verstandnis von Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit
nach llmarinen enthalten:

»Arbeitsfahigkeit hat eine grofle Bedeutung sowohl fiir die Mitarbeiter und die Betriebe als auch

fiir die Gesellschaft, denn sie bildet zugleich die Grundlage fiir eine bessere Beschaftigungsfahig

keit in der sich verandernden Arbeitswelt: Eigene Wettbewerbsfahigkeit starkt das Vertrauen in

die eigenen Fahigkeiten (eigenen Ressourcen) und das Verhalten im Team oder der Abteilung.

Auch die personliche Wahrnehmung von Wohlbefinden (aktuelles Befinden in einer bestimmten

Situation) und Lebensqualitat (wie geht es mir in einem bestimmten Lebensabschnitt) sind mit

Arbeitsfahigkeit verbunden. Fiir den Arbeitgeber bedeutet es bessere Qualitat und Produktivitat

der Arbeit, niedrigeren Krankenstand und Arbeitsunfahigkeitsrisiken und damit auch niedrigere

Personalkosten. Zudem bedeutet Arbeitsfahigkeit hohere Beschaftigungsraten und mehr Steuer-

einnahmen aus Arbeit und Beschiftigung (-..)-

Quelle: Ilmarinen, Juhani 2010: Arbeitsfahig in die Zukunft, in: Geisert, M. 2011:

Arbeitsfahig in die Zukunft. Willkommen im Haus der Arbeitsfahigkeit, Hamburg, S. 28.

Basierend auf diesen Annahmen, die weiterhin in ho-
hem Malle von Bedeutung sind, auch hinsichtlich der
verschiedenen Dimensionen der Beschaftigungsfahig-
keit, wird im Folgenden ein modernisiertes Konzept der
Beschaftigungsfahigkeit im Bahnsektor vorgeschlagen,
das zudem eine Vision und Grundprinzipien umfasst,
die von den wichtigsten Interessengruppen vereinbart
werden sollten, darunter Arbeitgeberorganisationen
und Unternehmen, Gewerkschaften und Arbeitnehmer-
vertreter:innen.

Uberdies enthalten die folgenden Abschnitte eine
Beschreibung der vier Hauptdimensionen der Be-
schaftigungsfahigkeit vor dem Hintergrund der neuen
Anforderungen und Bediirfnisse im Zusammenhang
mit Digitalisierung, Automatisierung und anderen Trei-
bern des Wandels. Auf dieser Basis werden Schluss-
folgerungen gezogen in Bezug auf wichtige Strategien
und MaBnahmen, welche die Beschéftigungsfahigkeit
fordern sollten.



Abbildung 12: Ein modernisiertes Konzept der Beschiftigungsfahigkeit im Bahnsektor vor dem Hintergrund
von Digitalisierung, Automatisierung und anderen Treibern
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situation + Ausbildung und Lernen

* Infrastruktur + Work-Life-Balance

* Investitionen + Mitbestimmung Arbeit,

+ Gleichstellung
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+ Berufliche Mobilitat
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Arbeitsbedingungen,

Arbeitsorganisation
Gesundheit und
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Gesellschaft Kultur _Sozmldlalog Gesetzgebung Soziale Sicherheit Ausbildung
Tarifverhandlungen

Quelle: wmp consult

5.3.1  VISION: DER SCHIENENVERKEHR IM JAHR 2040

Als Konzept fiir die Gestaltung der Strategien und kon-  gemeinsamen Vision der Sozialpartner im Bahnsektor
kreten MalRnahmen im Bahnsektor sollte ein moderni-  basieren. Solche eine Vision der Zukunft des Schienen-
siertes Konzept der Beschaftigungsfahigkeit auf einer  verkehrs kdnnte beispielsweise so aussehen:

Bis 2040 soll der Schienenverkehr das Riickgrat der Mobilitat in den europaischen Landern und dariiber
hinaus fiir Personen und Giiter sein und soll die Bediirfnisse der Kunden, EU-Biirger:innen und Gesell-

schaften erfiillen. Der Schienenverkehr ist zudem in der privilegierten Lage, der Hauptakteur eines inter-

modalen Dienstleisters der ,Mobility as a service"” fiir Personen und ,Delivery as a service" fiir Giiter zu

Die Transformation des Schienenverkehrs in Richtung dieser Vision wird auf guten Arbeitsbedingungen

basieren, die die hohen Sicherheitsanforderungen im Schienenverkehr erfiillen. Bahnunternehmen bieten

attraktive Arbeitsplidtze sowie Aus- und Weiterbildung fiir alle Berufsgruppen und Beschaftigten, und ihre

Vertreterorganisationen sind aktiv an den Transformationsprojekten beteiligt.



5.3.2
UND AUTOMATISIERUNG

Digitalisierung und Automatisierung im Bahnsektor
sind facettenreiche Themen, die alle Bereiche des
Sektors betreffen und grolRe Auswirkungen auf die Be-
schaftigung und Arbeit, die Arbeitswelt und die Gesell-
schaft insgesamt haben. Die EU-Mitgliedstaaten, die
sektoralen Sozialpartner und Unternehmen gehen auf-
grund unterschiedlicher sozialer und wirtschaftlicher
Situationen, Arbeitsmarkte und Systeme der Arbeitsbe-
ziehungen sowie bestehender Initiativen, Praktiken und
Tarifvertrage auf vielfaltige Weise damit um.

Ungeachtet der Vielfalt der sozialen, wirtschaftlichen
und anderer Kontextfaktoren gibt es eine Reihe von
Grundsatzen, die bei der Gestaltung des digitalen Wan-
dels im Bahnsektor zu beriicksichtigen sind, um sicher-
zustellen, dass der Wandel fiir Arbeitgeber, Beschéftigte
und Arbeitsuchende gleichermaRBen klare Vorteile mit
sich bringt, was die Beschaftigungschancen, eine ho-
here Produktivitat, bessere Arbeitsbedingungen, neue
Wege der Arbeitsorganisation, eine hohere Qualitat der
Dienstleistungen und Produkte, eine sinnvolle Arbeit
sowie die Beschaftigungsfahigkeit betrifft.

Diese Grundsatze werden im Folgenden kurz beschrie-
ben.

(1) Der Mensch ist der Schliissel
,Bei allen Veranderungen muss der Fokus auf dem
Menschen liegen. Der Arbeitgeber darf nicht nur die
Steigerung der Produktivitat sehen und den Beitrag
des Menschen vernachlassigen. Es muss adaquate
Schutzvorschriften und eine entsprechende Wert-
schatzung geben.”

Interview mit einem CGIL Gewerkschaftsvertreter

Neue Technologien, Digitalisierung und Automatisierung
sollten als Schliisselfaktoren fiir eine Win-Win-Situation
fur die Beschaftigten und die Unternehmen angesehen
werden. Allerdings konnen die erwarteten Ergebnisse
nicht allein durch Technologie und Digitalisierung erzielt
werden. Um die potentiellen Vorteile nutzen zu kénnen,
missen die menschlichen und organisationalen Dimen-
sionen als gleichermalien relevant betrachtet werden.

Digitalisierung und Automatisierung als eine ganzheit-
liche oder teilweise Ubernahme der Steuerung von Auf-
gaben und Regelung von Prozessen haben ein groRes

GRUNDPRINZIPIEN DER BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT VOR DEM HINTERGRUND VON DIGITALISIERUNG

Potential zur Erhohung der Produktivitat und Sicher-
heit sowie zur Verbesserung der Gesundheit und des
Wohlbefindens der Beschéaftigten, und sie helfen, viele
Probleme in unserem Leben und in der Gesellschaft zu
bewaltigen. Automatisierung per se hat diesen Nutzen
jedoch nicht notwendigerweise zur Folge. Um die poten-
tiellen Vorteile der Automatisierung nutzen zu kénnen,
ist der menschliche Faktor zu beriicksichtigen. Allzu oft
wird Automatisierung in einem Vakuum entwickelt und
eingesetzt, ohne angemessene Bertlicksichtigung der
menschlichen und organisationalen Faktoren. In diesen
Fallen wird Automatisierung die Dinge nicht verbessern,
zudem kann sie negative Folgen haben oder schlicht
eine Vergeudung von Investitionen sein. Andererseits
verdienen Technologien, die eindeutig eine Erhéhung der
Sicherheit und Verbesserung der Arbeitsbedingungen
mit sich bringen oder die (kérperliche) Arbeitsbelastung
der Beschaftigten verringern, groBere Aufmerksamekeit.

(2) Digitalisierung und Automatisierung sollten zu
besseren Arbeitshedingungen und zur Beschafti-
gungsfahigkeit beitragen

Als eine Win-Win-Situation sollten Digitalisierung und

Automatisierung nicht nur zu héherer Produktivitdt und

Effizienz flihren, sondern auch zu besseren Arbeitsbe-

dingungen und -umgebungen sowie zu einer Steigerung

der Beschaftigungsfahigkeit in allen ihren Hauptdimen-
sionen. Dies ist jedoch kein Automatismus, so dass es
natig ist, in die Beschaftigungsfahigkeit zu investieren
und den Arbeitnehmer:innen einen fairen Anteil an den

Vorteilen der Effizienzgewinne zu bieten, beispielsweise

im Falle eines Weiterbildungsbedarfs und einer groRRe-

ren Aufgabenverantwortung; dies solle sich in der Ver-

gltung widerspiegeln.

(3) Transparenz und Offenheit in Bezug auf die Chan-
cen und Risiken sowie die sozialen Auswirkungen
Jede Entscheidung, in die Digitalisierung und Automa-
tisierung zu investieren, muss mit einer sorgfaltigen
Analyse der Auswirkungen einhergehen, nicht nur in
Bezug auf die Produktivitat und Effizienz, sondern auch
hinsichtlich der sozialen Auswirkungen und der Auswir-
kungen auf die Arbeitsbedingungen, das Arbeitsumfeld
und die Gesundheit. AuRerdem miissen die Auswirkun-
gen beziglich neuer und/oder zuséatzlicher Fahigkeiten
und Kompetenzen eingehend gepriift werden. In diesem
Zusammenhang haben die Beschaftigten gemall der
EU-Gesetzgebung’® das Recht auf Unterrichtung und
Anhorung in Bezug auf Entscheidungen, die voraus-

70 Richtlinie 2002/14/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 11. Mdrz 2002 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Unterrichtung und Anhdrung der
Arbeitnehmer in der Europdischen Gemeinschaft. https:/eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:02002L0014-20151009



sichtlich wesentliche Veranderungen in der Arbeits-
organisation oder den Vertragsverhaltnissen zur Folge
haben werden.

(4) Niemand wird zuriickgelassen

Obwohl der Bahnsektor im Grofteil der EU-Mitgliedstaa-
ten ein Sektor mit einer stabilen oder sogar wachsenden
Beschaftigung ist, werden Digitalisierung und Automati-
sierung auch dazu fiihren, dass berufliche Aufgaben und
Tatigkeiten von Maschinen ausgefiihrt werden. Dies be-
trifft insbesondere Routinearbeiten und -aufgaben, die
haufig von Arbeitnehmer:innen mit einem niedrigen oder
mittleren Qualifizierungsgrad ausgefiihrt werden. Daher
machen sich die Beschaftigten Sorgen um die Zukunft
ihrer Arbeitsplatze und brauchen eine klare Perspektive
hinsichtlich der Sicherheit ihrer Arbeitsplatze und Ein-
kommen, etwa in Form von Angeboten zur beruflichen
Neuorientierung, Umschulung oder innerbetrieblichen
beruflichen Mobilitdt. Die innerbetriebliche berufliche
Mobilitat muss mit einer entsprechenden Vergiitung
einhergehen, die die zusatzlich erworbenen Fahigkeiten
und/oder Verantwortlichkeiten widerspiegelt. Die Unter-
nehmen miissen Vertrauen und Transparenz schaffen
und entsprechende MalRnahmen in Erwdgung ziehen,
wie etwa die Bildung eines Digitalisierungsfonds fir
solche Aktivitaten als ein klares Signal, dass niemand
zurtickgelassen wird.

(5) Gemeinsame Verantwortung

Der Umgang mit den Bediirfnissen und Herausforde-
rungen im Zusammenhang mit der Digitalisierung und
Automatisierung im Bahnsektor sollte eine gemeinsame
Verantwortung sein, die auf dem gemeinsamen Engage-
ment von Sozialpartnern, Arbeitgebern und Beschaftig-
ten basiert. Da sich der Nutzen und die positiven Auswir-
kungen der Digitalisierung und Automatisierung nicht
automatisch einstellen, muss die Transformation ge-
staltet werden, um zu gewabhrleisten, dass der Ubergang
flir Arbeitgeber und Arbeitnehmer:innen von gegenseiti-
gem Vorteil ist. Die Sozialpartner auf Sektor- und Unter-
nehmensebene sind am besten mit der Situation vor
Ort vertraut und wissen, welche MaBnahmen natig sind,
damit Unternehmen und Beschéftigte profitieren. Aber
auch Entscheidungstréager:innen auf EU- und nationaler
Ebene spielen eine grole Bedeutung, beispielsweise
wenn es darum geht, sicherzustellen, dass die Rahmen-
bedingungen Arbeitgeber und Beschaftigte dabei unter-
stiitzen, die Chancen zu ergreifen.

(6) Sozialdialog auf allen Ebenen und Stufen

Wenn es darum geht, die Prozesse der Digitalisierung
und Automatisierung in einer Weise zu gestalten, die
zu einer besseren Beschéftigungsfahigkeit, wirtschaft-
lichem Erfolg und hochwertigen Dienstleistungen fiihrt,
haben Arbeitgeber und Arbeitnehmer:innen sowie ihre

Vertreterorganisationen ein gemeinsames Interesse,
auch wenn sich die Verantwortlichkeiten unterschei-
den koénnen. Ungeachtet der nationalen und unterneh-
mensspezifischen Kontextfaktoren und Rahmen des
Sozialdialogs sollten daher Tarifverhandlungen oder die
Mitbestimmung der Arbeitnehmer:innen, ein sinnvoller
Sozialdialog sowie die Einbeziehung der Sozialpartner
und Arbeitnehmervertreter:innen, gemeinsam mit Per-
sonalleiter:innen und Linienmanagern der relevanten
Ebenen, eine entscheidende Rolle bei der Schaffung
von Vertrauen und Offenheit in Bezug auf den digitalen
und andere Transformationsprozesse spielen, ebenso
wie bei der Motivation der Beschaftigten, sich an der
Ausbildung und offenen Kommunikation tber Probleme
und Herausforderungen zu beteiligen. Sozialdialog,
Unterrichtung, Mitbestimmung und die Verhandlung von
Rahmenbedingungen sollten wesentlicher Bestandteil
sein, wenn es darum geht, die Bahnunternehmen durch
den Transformationsprozess zu navigieren, in voller
Ubereinstimmung mit dem EU-Rechtsrahmen iiber die
Unterrichtung und Anhorung der Arbeitnehmer:innen.
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Im Hinblick auf die Digitalisierung und Automatisierung
sowie andere Trends und Treiber, die grofle Auswir-
kungen auf die Zukunft des Bahnsektors und die vier
Dimensionen der Beschaftigungsfahigkeit haben, ist

STRATEGIEN UND MASSNAHMEN ZUR FORDERUNG UND STARKUNG DER BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT

es wichtig, Politiken” und konkrete MalRnahmen’? zu
definieren, die zu einer besseren Beschaftigungsfahig-
keit und Gesamtvision des kiinftigen Bahnsektors bei-
tragen.

Tabelle 11: Dimensionen der Beschaftigungsfahigkeit und exemplarische Politiken im Bahnsektor

Beschaftigungsfahigkeit vor dem
Hintergrund von Digitalisierung und
Automatisierung sowie anderen Trends
und Treibern

Arbeit, Arbeitshedingungen und
-organisation, Leadership

Werte, Einstellungen und Motivation

Qualifikationen, Fahigkeiten, Lernen

+ Schaffung eines Bewusstseins fiir die sozialen Auswirkungen der Digitalisierung
und Automatisierung im Bahnsektor

+ Aufnahme eines Dialogs {iber die Chancen und Risiken beziiglich der Auswirkun-
gen auf die Beschaftigungsfahigkeit

« Einfiihrung und Implementierung von Change-Management-Planen zur Unterstiit-
zung des Ubergangsprozesses und der Bewiltung der sozialen Auswirkungen

* Verbesserung der Arbeitshedingungen und Verringerung der Risiken im Zusam-
menhang mit Digitalisierung und Automatisierung

* Einfiihrung einer Work-Life-Balance-Politik, die zu den Anforderungen und Erwar-
tungen der Beschaftigten im Laufe des Berufslebenszyklus beitragt

* Entwicklung einer neuen Fiihrungskultur, die neue Anforderungen und Bediirfnis-
se beriicksichtigt

* Gewinnung einer breiteren und diverseren Belegschaft fiir den Bahnsektor, ein-
schlieBlich Gruppen, die gegenwartig in vielen Berufen unterreprasentiert sind
(z. B. Frauen, behinderte Arbeitnehmer:innen), indem auch die durch Automatisie-
rung und Digitalisierung gebotenen Chancen ergriffen werden

* Gewinnung junger Menschen fiir den Bahnsektor und Behebung des Mangels an
Arbeitskraften in bestimmten Berufen

+ Annahme von Politiken und Verpflichtungen in Bezug auf Diversitat, Chancen-
gleichheit und Mitbestimmung
« Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben

* Einfiihrung eines Systems und einer Politik des lebenlangen und kontinuierlichen
Lernens

« Entwicklung neuer Formen der Ausbilung und des Lernens mit digitalen Tools und
ihrer Implementierung nur in enger Absprache mit Gewerkschaften/Arbeitnehmer-
vertreter:innen

* Politik fiir die Laufbahnentwicklung

Die MaBnahmen
sollten auf den be-
wahrten Praktiken

basieren, die in den
einzelnen Landern
aufgezeigt wurden.

Die MaBnahmen
sollten auf den be-
wahrten Praktiken

Gesundheit und funktionelle Fahigkeit

« Einfiihrung einer sozio-psychologischen Risikobewertung beziiglich der
Auswirkungen digitaler und automatisierter Arbeitsplatze und -umgebungen

basieren, die in den
einzelnen Landern
aufgezeigt wurden.

Quelle: wmp consult

Die obige Tabelle kann eine Basis fiir weitere Beratun-
gen zwischen den Sozialpartnern im Bahnsektor bieten,
um in Bezug auf die gegenwartigen Strategien und
MaRnahmen Bilanz zu ziehen, welche die Beschafti-
gungsfahigkeit vor dem Hintergrund der Digitalisierung,
Automatisierung und anderer Treiber férdern, aufrecht-
erhalten und verbessern. Sie kann auch helfen, Liicken
in den aktuellen Strategien auf Unternehmens- und

Sektorebene ausfindig zu machen, die es zu schliellen
gilt, um einerseits die Beschaftigungsfahigkeit zu ver-
bessern und andererseits den menschlichen Faktor zu
entwickeln, damit der europdische Eisenbahnsektor
gestarkt und fit fir die Zukunft und die ambitionierten
Ziele gemacht wird, die auf europdischer und nationaler
Ebene festgelegt worden sind.

71 Politiken oder Strategien sollten relevante Praxisbereiche beschreiben, die oft, aber nicht nur mit den Personalabteilungen in den Bahnunternehmen verbunden sind, die in
den Prozess einbezogen werden miissen. In der folgenden Abbildung sind bereits wichtige Politikfelder enthalten, da sie sich in den Unternehmen des Eisenbahnsektors in

den einzelnen Landern sehr dhneln.

72 MaBnahmen sind konkrete Praktiken (Programme, Projekte und andere Aktivitaten), die einen positiven Beitrag zu den verschiedenen Dimensionen der Beschftigungsfahig-
keit leisten, indem sie die Beschaftigungsfahigkeit aufrechterhalten, unterstiitzen, verbessern oder wiederherstellen. MaBnahmen sollten auf die konkreten Bediirfnisse und
Anforderungen auf Unternehmens- und Sektorebene abgestimmt werden, daher kdnnen sie sich je nach Land zwischen den Unternehmen unterscheiden.
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