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EINFUHRUNG

Diese Fallstudien sind im Rahmen des Projekts ,Rail-Employ*: Beschéftigungsfahigkeit im
,Eisenbahnbetrieb’ entstanden. Entwurfe fur die Texte wurden von den Mitarbeitern der sfs, Wilfried
Kruse bzw. Rainer Lichte, erarbeitet, und zunéchst den betroffenen Unternehmen bzw.
Gewerkschaften vorgelegt, die auf sachliche Fehler aufmerksam machen sollten. Nicht alle
Unternehmen haben die Mdoglichkeit zur Rickkopplung genutzt. Sie dienten dann als
Diskussionsgrundlage fiir das Projektteam und werden jetzt der interessierten Offentlichkeit
zuganglich gemacht.

Mitglieder des Projektteams sind:

Vertreter der Arbeitgeber Vertreter der Gewerkschaften

e Jensen, Erling, SNCF, Paris e Dalne, Dominique, CSC-TRANSCOM,

e (Martinez, A.G. RENFE, Madrid) Bruxelles

e Mette, Olaf, DB, Frankfurt/Main e Joncret, Christian, CGT, Paris

e Preumont, Jean Paul, CER, e Marzola, Maria Christina, FILT-CGIL, Venezia
Bruxelles e Tamas, Erika, VDSzSz, Budapest

Die verarbeiteten Informationen stammen im Wesentlichen aus zwei Quellen:

1. (Jahres-) Berichte der Verbande und Unternehmen, Veréffentlichungen der EU, Studien und
Statistiken zum Sektor, insbesondere:
CER (Hg.): Eisenbahnreformen in Europa — eine Standortbestimmung, Brissel 2005
European Industrial Relations Observatory (EIRO) fiir den Eisenbahnsektor der Dublin
Foundation 2005 und 2006
Statistiken und Daten von Eurostat
Richard Latten, Jahrbuch Europaische Eisenbahnen 2005, Berlin.

2. Prasentationen und Diskussionen auf den Workshops bei den besuchten
Eisenbahngesellschaften und ihren Gewerkschaften
Die inhaltliche Schwerpunktsetzung dieser Workshops war zwar nach einem einheitlichen
Konzept geplant, sie wurde aber faktisch von den unternehmen und Gewerkschaften vor Ort
entsprechend deren Auswahl von Themen und Experten bestimmt.

Leider kamen unsere geplanten Fallstudien in Litauen bzw. Lettland nicht zustande, obwohl wir gerne
auch eine der kleineren Eisenbahngesellschaften in den neuen Landern der EU im Sample gehabt
hatten. Fur Lettland konnten wir nach Gespréachen in einem Vorbereitungsbesuch zumindest eine
Kurzfallstudie anfertigen.

Das Projektteam dankt allen Teilnehmern und Teilnehmerinnen der Workshops firr die offene und
ertragreiche Diskussion, den Organisatoren vor Ort und den Referenten aus Unternehmen und
Gewerkschaften fir die Muhe, die sie fur die Vorbereitung und Durchfiihrung der Workshops auf sich
genommen haben.

Fir das Projektteam: Rainer Lichte
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Fallstudie CD

"Rail-Employ": - Beschéaftigungsfahigkeit im ,Eisenb

ahnbetrieb’ -

Ein Projekt der Arbeitsgruppe "Employability" des Ausschusses fiir den Européischen Sozialen Dialog Eisenbahn,

durchgefu

hrt von:

Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) in Kooperation mit

Community of European Railways and Infrastructure Companies, Brissel, (CER) und
European Transport Worker's Federation, Brissel, (ETF),

gefordert von der Generaldirektion Beschéftigung der Européischen Kommission

Materialien zur Fallstudie Tschechische Republik (C

Z): Ceské drahy, a.s.: CD

Rahmendaten

Flache 78,9 tausend km?

Einwohner 10,2 Mio

Schienennetz 9.501 km Dichte: 120 m/ km* (1. Rang

davon. elektrifiziert

2.943 km = 31%

EU)

Personentransport
modularer Anteil

7,3 %

Personenkilometer

6.483 Mio Personenkilometer

Seit 2000 (7.266) fallend

Gutertransport 15.900 Mio Tonnenkilometer
modularer Anteil 247 %
Anzahl Mitbewerber 42

Reformprozess
1988 Staatsunabhéangige Leitung | Wirtschaftliche Leitung von Staat getrennt
1993 Grindung Tschechische Spezielles Gesetz zur Griindung der Staatsorganisation

Republik Tschechische Bahn (CD); Ziel: Geschéaftsentscheidungen

vom Staat zu trennen

1997 5 Tage Streik Gegen die Staatsunabhangigkeit des Unternehmens; Ergeb-
nis: starkere Beteiligung der MA > Gesetz 2002

2002 Uberfiihrungsgesetz Nr. 77 | CD wird Kapitalgesellschaft in 100% Staatsbesitz; Ahnliche
Struktur wie SNCF/RFF (*=CD/SZDC)

Struktur CD Anteilseigner Staat bildet Lenkungsausschuss aus Vertretern
versch. Ministerien, dieser ernennt sechs Mitglieder des Auf-
sichtsrat, drei werden von MA gewabhlt; der Aufsichtsrat wahlt
finf Verwaltungsrate (Vorstand)

SZDC Infrastrukturbehodrde; Staatsorganisation It. Gesetz 77/2002;
Sie Ubergibt die Durchfiihrung der notwendigen Arbeiten an
der Infrastruktur der CD; Vertragsdauer i.d.R. 3 Jahre; die
Wartung und Instandhaltung realisieren CD durch eigene
technische Bereiche, den Ausbau realisieren externe Auf-
tragnehmer

Beschaftigte 1990 1993 2000 heute (Oktober 2005)
CD 162.504 116.142 | 86.379 65.762, weiterer Abbau um 6.000

ohne Slowakei

bis 8.000 geplant (EIRO, 2003:
78.575)

Andere Eisenbahnen
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Fallstudie CD

Gewerkschaften

Sechs Gewerkschaften Einigungszwang fur Abschluss eines Kollektivvertrages (Fir-
mentarifvertrag fir CD, Ubliche Laufzeit: ein Jahr)

0OSZ (Gewerkschaftsvereinigung der | Ca. 60 % von der Gesamtzahl der CD-Mitarbeiter sind in

Eisenbahner) OSZ organisiert
FdL (Foderation der Lokfuhrer) Ca. 9-10 % der CD-Mitarbeiter sind in FdL organisiert
Vier kleinere Gewerkschaften z.B. die 1991 gegriindete Federation of Train Crews (Fed-

erace Vlakovych CET, FVC) fur Schaffner, chief guards and
other professional workers (EIRO, 2005)

Unorganisierte Beschaftigte: Ca. 22 % (EIR0O,2005: Organisationsgrad: 65 %)

Die Verkehrspolitik als Rahmenbedingung fir das Unternehmen (damit ist gemeint das von
der Offentlichkeit geforderte Verkehrsangebot, sowohl das nationale als auch das Angebot in
den Regionen) wird von tripartitischen Gremien gesteuert (vertreten sind der Staat, der Ar-
beitgeber und die Gewerkschaften)

CD befindet sich in einem umfassenden Reorganisationsprozess auf (fast) allen Ebenen,
sowohl auf Unternehmensebene als auch in den einzelnen Ressorts der Human-
Ressourcen-Abteilung (und vermutlich dartiber hinaus).

Die aktuellen Hauptaufgaben im Unternehmen sind: Trennung von Netzverantwortung und
Betrieb, und Abwicklung eines groRen Investitionsprogramms

Rahmenbedingungen der Human-Ressourcen-Politik (HR-  Politik)
Neben den Richtlinien der EU wird die HR-Politik von drei Einfliissen bestimmt;

» Die nationale Arbeitsgesetzgebung (mit offenbar haufigen Detailregelungen, die
Vorrang vor tariflichen Regelungen haben),

» Die Praxis der industriellen Beziehungen im Unternehmen,

» Die Tarifvertrage: 25-30 Tarifvertrage mit i.d.R. einjahriger Laufzeit (hohe Innovati-
onsgeschwindigkeit mdglich) sind im Rahmen von Kollektivverhandlungen zwischen
Gewerkschaften und dem CD-Management zu verhandeln und zu beachten; jede
Einzelgewerkschaft hat gleiches Gewicht und muss zustimmen: manchmal ein z&-
hes Geschéft! Das Ergebnis ist dann der sog. Kollektivvertrag des Unternehmens
(,Podnikova kolektivni smlouva“).

HR Konzepte orientieren sich an EU Richtlinien (es gibt eine enge Zusammenarbeit von CD
und RENFE, um von deren Erfahrungen zu lernen), an der nationalen Gesetzgebung und an
den internen Beschlissen des Managements.

Die nachsten Aufgaben sind in der Strategie 2008 festgelegt:
» Einsparungen bei den Personalkosten,
» Erh6hung der Arbeitsproduktivitat,
» Ressourcen anpassen und erweitern,

» das Netz aufgrund des Mandatsvertrags mit der Regierung ausbauen
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Fallstudie CD

Die Hauptprobleme der HR-Politik:
» Entwicklung und Organisierung von Human Ressourcen in allen Segmenten
» Optimierung der Anzahl, der Alters- und der Berufsstruktur der Beschéftigten
» Erweiterung der Qualifikation der Beschatftigten

Es gibt — trotz erheblichen Belegschaftsabbaus in der jiingsten Vergangenheit — noch immer
deutlich zu viele Mitarbeiter. Eine Anpassung der Beschaftigtenzahlen ist zur Produktivitats-
verbesserung notwendig. Nach Ansicht der Gewerkschaften gilt das nicht flachendeckend.
Sie sehen in einigen Bereichen bereits kritische Unterbesetzungen.

Bisher gelang der Belegschaftsabbau

» in Vollbeschaftigten: ca. 56,6 % des Beschaftigungsstands von 1993 (116.142) auf
65.762 zum Oktober 2005, oder anders gesagt:

» Abbau in den letzten zw6lf Jahren um 50.380 MA, d.h. im Durchschnitt um 4.200
jahrlich

ohne groRere soziale Erschitterungen. Einverstandnis besteht, dass ein solcher ,Kraftakt”
nur in Kommunikation mit den Gewerkschaften gelingen kann. Insgesamt ist das Klima im
sozialen Dialog gut, seit fiinfeinhalb Jahren hat es keinen Streik mehr gegeben. Dazu tragt
sicher auch bei, dass sich — neben den vielen Gespréachen zu Kollektivvereinbarungen —
einmal im Monat Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter in einer Sitzung des Betriebsaus-
schusses treffen, um wichtige Entscheidungen von beiderseitigem Interesse zu verhandeln.

Trotzdem gibt es naturlich unterschiedliche Einschatzungen tber das konkrete Vorgehen des
Unternehmens. Als Folge des ununterbrochenen Belegschaftsabbaus in einer zwdlfjahrigen
Periode — jahrlich um minus 3,6% (Grundlage: Stand in 1993) — sehen die Gewerkschaften
bereits Sicherheitsrisiken und Leistungseinschrankungen wegen geringer Personaldecke in
bestimmten Bereichen.

Der standige Abbau von Beschéftigten bringt zwei unerwiinschte Folgen mit sich:

» Es werden kaum junge qualifizierte Mitarbeiter eingestellt — das ist aber trotz weiter
laufendem Belegschaftsabbau notwendig — und

» die Altersstruktur entwickelt sich negativ.

Wegen des Riickgang im Volumen des Guter- und Personenverkehrs und einer dadurch
entstandenen Uberbeschéftigung (1/3 der Leistungen sind entfallen, mit neuen Technologien
konnte Personal eingespart werden, etc.) wurde ein enormer Abbau der Zahl der Maschinen-
fuhrer notwendig, Entlassungen waren in dieser Berufsgruppe nicht zu umgehen. Fahrdienst-
leiter dagegen gab es friiher zu wenig.

So ist z.B. die Gruppe der LokflUhrer bereits heute Uberaltert. Die CD beschéftigen derzeit ca.
6.700 Lokfuhrer. Davon waren im Oktober 2005 1.658 in der Altersgruppe 55-59 Jahre (ca.
ein Viertel) und 10 sogar alter als 59 Jahre. Die Gewerkschaft fordert deshalb, dass der Ab-
bau verlangsamt, die Ausbildung fiir junge LokfUhrer innerhalb der ndchsten 10 Jahren aus-
geweitet und verbessert wird.
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Fallstudie CD

Das gesetzliche Renteneintrittsalter in CZ liegt derzeit flr Manner bei 61,5 Jahren. Dieses
Alter erhoht sich kontinuierlich, im Jahre 2008 wird es fir Manner 62 Jahre sein. Funf Jahre
vor dem gesetzméaRigen Ausscheiden in den Ruhestand hat man die Méglichkeit, das bahn-
interne ,begleitende Soziale Programm® zu nutzen und den Bahnberuf zu verlassen. Man
erhalt mehrere zehntausende CZK (1000 CZK ~ 35,5 €) als Abfindung, abhangig von der
Restzeit bis zum Zeitpunkt des gesetzmafigen Ausscheidens. Ob man dieses Programm
nutzt, ist von der freiwilligen Entscheidung des Betroffenen abhangig. Im Falle des Aus-
scheidens kann man sich entweder selbst um eine andere Anstellung bemihen (nicht aber
bei den CD) oder sich beim Arbeitsamt als Anwarter fir einen geeigneten Job anmelden. Als
arbeitslos Gemeldeter bezieht man monatlich die finanzielle Unterstiitzung vom Staat.

Fur Nicht-Bahn-Beschéftigte gilt in CZ die gesetzliche Regelung: Drei Jahre vor dem Zeit-
punkt der gesetzlichen Altersrente kann man das regelmafige Rentengeld beziehen, dieses
wird jedoch in Abhangigkeit von den nicht gearbeiteten Jahren gekirzt. Die Hohe der Rente
sowie staatliche Leistungen wahrend der Arbeitslosigkeit sind den Lebenskosten in CZ an-
gepasst.

Schlussfolgerungen zur Entwicklung und Steuerung de r HR-Politik

Dazu ist ein komplexes, anspruchsvolles Programm aufgelegt worden, das sich auf zehn
grundlegende Segmente bezieht, die nach und nach abgearbeitet werden sollen®:

1. Eine Strategie der Steuerung von HR und Entwicklung einer neuen Unternehmenskul-
tur

Planung der Arbeitsplatze/Arbeitsplanung,

Gewinnen und Integrieren von neuen kompetenten Mitarbeitern,

Planvolle Besetzung der Arbeitsplatze, Karriereplanung,

Neue Bewertungs-, Motivations- und Belohnungssysteme fir die Mitarbeiter,
Erstausbildung und Weiterbildung,

Organisationsentwicklung,

soziale Programme und Dienstleistungen,

© © N o o &> w Db

Informatiksysteme zur Verwaltung des Personals,

10. Entwicklung der innerbetrieblichen und internationalen Beziehungen.

Die nachsten Schritte (begonnene Projekte):

» Als vorrangig wird angesehen, die Unternehmenskultur auf die neuen Anforderun-
gen des Marktes hin zu orientieren, die Mitarbeiter zu einer stabilen, positiven Iden-
tifikation mit dem Unternehmen zu fihren.

» Dazu dient auch ein neues System zur Motivation und Bezahlung.
Das bisherige konservative Lohnsystem bertcksichtigt nicht ausreichend die Belas-
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Fallstudie CD

tungen in der Arbeit, kennt kaum Leistungskriterien und variable Lohnanteile, die
sich am Geschaftsergebnis orientieren, ist also als Motivationsanreiz unzureichend.
Dabei muss gewabhrleistet werden, dass die Einhaltung von allgemeinen Vorschrif-
ten und Regeln zum Arbeitschutz eine Selbstverstandlichkeit ist und keinen Son-
derverdienst rechtfertigt. Dasselbe gilt auch fir Gewéahrleistung und Durchfiihrung
von sicherheitsrelevanten Aufgaben der Mitarbeiter bezilglich des sicheren Bahnbe-
triebs sowie der Sicherheit von Reisenden.

Die Entwicklung der Beschaftigungsfahigkeit soll zukinftig starker beriicksichtigt
werden und wird z.T. schon jetzt beriicksichtigt. Die Bewdltigung von mehreren
Kompetenzen und Fahigkeiten hat schon derzeit eine bessere Entlohnung sowie ei-
ne Eingruppierung der Mitarbeiter in eine héhere Gehaltstarifstufe zur Folge.
Allerdings treffen solche Motivationssysteme auf Widerstand bei den Gewerkschaf-
ten — moglicherweise bleibt bei Nichteinigung nur der Ausweg der organisatorischen
Ausgliederung von bestimmten Funktionsbereichen aus der CD AG.

Uberlegungen zur Verbesserung der Weiterbildung:

» Die Weiterbildung bei CD beruht auf drei Pfeilern:
- dem Lektor/Mentor im Bildungszentrum,
- dem E-Learning, mit dem den Beschaftigten auch der Zugang zu den Bildungsin-
halten von auf3erhalb der Bildungszentren mdglich wird,
- dem Lernen am Arbeitsplatz (,vor Ort—Lernen"). Diese Art des Lernens ist bisher
sehr vernachlassigt worden. Das hangt vor allem damit zusammen, dass die Vorge-
setzten eine erhebliche Distanz zu ihren Mitarbeitern haben. Diese Distanz zu G-
berwinden ist ein zentrales Ziel der neuen Unternehmenskultur.

» Insgesamt ist die Erh6hung der Eingangsvoraussetzungen fir wichtige Berufsgrup-
pen notwendig. Z.B. wird das Abitur Voraussetzung fur die Ausbildung zum Lokfiih-
rer.

Zur Erlauterung: Nach der Schulpflicht in der neunjéhrigen Grundschule gehen in
CZ die jungen Menschen in die Lehre oder besuchen zur weiteren Ausbildung ver-
schiedene staatliche Fachschulen (Handel, Chemie, Maschinenbau, Elektrotechnik
usw.) bzw. staatliche Gymnasien. An allen diesen weiterfiihrenden Schulen dauert
die Ausbildung 4 Jahre und wird mit dem Abitur abgeschlossen. Nach dem erfolg-
reich abgelegten Abitur sowohl an den genannten Fachschulen als auch an Gym-
nasien gibt es fir die begabten Abiturienten die Mdglichkeit, weiter an einer Hoch-
schule oder Universitat das Studium fortzusetzen.

Die jungen Lokfiihrer sind zukiinftig die Absolventen der Maschinenbau- oder Elekt-
rotechnik-Fachschulen, haben also Abitur oder — nach der Praxis in anderen L&n-
dern — einen Facharbeiterbrief. Sie werden nach ihrem Eintritt bei CD durch prakti-
sche Ubungen, Training und Schulungen, durch Vermittlung der bahninternen Vor-
schriften mit abschlielenden Fachprifungen auf ihren Arbeitseinsatz vorbereitet.

! Erlauternde Stichworte dazu finden sich im Anhang
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Fallstudie CD

Betriebliche Beschaftigungspolitik:

» Bei einem Delta zwischen Bedarf und Bestand an Arbeitskraften versucht das Un-
ternehmen eine gesteuerte Fluktuation zu organisieren. CD ist eines der wenigen
Unternehmen in CZ, das die arbeitsrechtlichen Vorschriften der Landesgesetzge-
bung einhélt. Aber dartiber hinaus betreibt CD auch:

» Aktive Beschaftigungspolitik, meist aus eigenen Mitteln, da es kaum andere Finan-
zierungs-Moglichkeiten in CZ gibt. Es werden innerbetriebliche Stellenangebote mit
dem dazu notwendigen Trainingsprogramm ausgeschrieben. Dieses Training findet
haufig in Zusammenarbeit mit den Berufsschulen statt — z.B. die Umschulung von
Lokfuihrern von Diesel- auf Elektrobetrieb,

» Dabei gilt fir CD das Prinzip: eine Umschulung von guten Mitarbeitern ist besser als
neue Arbeitskrafte vom Arbeitsmarkt zu rekrutieren.

» Fur die Region Prag gibt es ein besonderes Problem: Dort herrscht eine sehr gerin-
ge Arbeitslosigkeit und es fallt schwer, Arbeitnehmer flir Arbeiterberufe zu rekrutie-
ren. Deshalb unterhalt die CD auch Wohnheime, um Leute aus dem Umland fur ei-
ne Beschaftigung bei CD zu gewinnen.

Folgende Entscheidungen sind in Bezug auf die oben genannten Projekte bereits getroffen:
» Bildung von regionalen Personalzentren zur intensiveren Betreuung des Personals

» Bildung von zwei psychologischen Zentren, deren Kompetenzen auch als Dienst-
leistungen fir externe Unternehmen vermarktet werden.
Vor Besetzung einer Stelle wird die psychische Tauglichkeit der Fahrdienstleiter,
Feuerwehrleute, Mitarbeiter der Rettungsdienste und der Triebfahrzeugfuhrer (also
vieler sicherheitsrelevanter Tatigkeiten) untersucht. Genutzt werden das System
PsychoSoft, amerikanische Fragebdgen und ein eigener Fragebogen fir Bahnberu-
fe. Nach diesen Tests finden Gesprache zur bisherigen Arbeit und zu den berufli-
chen Planen, aber auch zu Hobbies statt, um die Kompetenzen der Bewerber mog-
lichst umfassend zu erfassen. Diese Untersuchung dauert komplett ungefahr vier
Stunden
Diese psychologische Untersuchung ist Voraussetzung fir eine Einstellung in den
oben genannten Tatigkeiten. In der Regel werden die Beschéftigten in diesen Téatig-
keitsfeldern alle fiinf Jahre oder nach einem Unfall auf Tauglichkeit Gberpruft.

» Zur Verbesserung der Qualifikation ist am 1.10.2005 das Verkehrshildungsinstitut
als zentrales Trainingszentrum der CD in Betrieb gegangen, das als selbstandiges
Unternehmen (Tochter-Gesellschaft von CD) an einem gut erreichbaren Standort
betrieben wird;
eine erste Aktivitat wird die systematische Ausbildung fir mittleres Management
sein, und es wird auch Trainingszentrum fur LokfUhrer sein. Dartiber hinaus werden
auch weitere Dienstleistungen von dieser Einrichtung organisiert. Z.B. soll in Koope-
ration mit Universitaten das Phanomen ,Mikroschlaf* untersucht werden
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Haufig wird fir neue oder neu gestaltete Aufgaben die in den oben genannten Féllen ge-
wahlte organisatorische Losung gewahlt: Es wird fiir den Spezialzweck eine selbsténdige
Tochtergesellschaft der CD gegriindet, oder die Leistungen werden auf dem Markt bei be-
reits existierenden Organisation eingekauft.

Zusammenfassende Einschéatzung

Das Unternehmen ist noch mitten im Wandel, hat sich GroRRes vorgenommen (siehe 10
Segmente im Anhang). Wahrend fur die Berufung auf die wichtigen Positionen im Top-
Management offenbar auch die politischen Orientierungen der Kandidaten eine Rolle spielen
—was in der jungsten Vergangenheit eine hohe Fluktuation an der Spitze zur Folge hatte —
gehort die Leitung HR, bei deren Besetzung auch die Gewerkschaften mitsprechen, eher zu
den stabilen Positionen. Insofern sind die Voraussetzungen, dass das Konzept Beschafti-
gungsfahigkeit sich in diesem Unternehmen entwickeln kann, vergleichsweise gut, und in
den 10 Segmenten gibt es deutliche Anknlpfungspunkte. So soll mehr Personal mit breiter
Grundqualifikation eingestellt werden, Weiterbildung offenbar starker auf breitere Berufsfel-
der hin orientiert werden, ein spezialisierter Einsatz zugunsten von Job-Rotation aufgegeben
werden und fir jeden Beschaftigten eine Perspektivplanung seines Berufslebens bei CD
eingefihrt werden.

Zweifel kommen eher dann auf, wenn man sich vergegenwartigt, vor welchem Berg an Prob-
lemen das Unternehmen noch steht und wie angesichts dieser Herausforderungen die kom-
plexe HR-Strategie plan- und wirkungsvoll umgesetzt werden kann. Die Darstellung auf dem
Workshop in Prag war sehr stark von den Bemiihungen gepragt, im Bildungsbereich Neue-
rungen (mit einer Prioritat beim mittleren Management) zu erreichen, wahrend die begleiten-
den und die Ergebnisse der Weiterbildung absichernden Mal3hahmen (neue Unternehmens-
kultur, Motivationsverbesserung, Organisationswandel) nur undeutliche Konturen bekamen.
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Anhang:

Zehn Segmente der Steuerung von Human Ressourcen be i CD AG
Auszug aus der Présentation des CD-Personaldirektors, Herrn Bakalar,
beim Workshop Rail-Employ am 28.November in Prag

1.

Strategie der Steuerung von Human Ressourcen bei CD AG

e Der Auftrag und die Vision der Steuerung von Human Ressourcen

e Die Ziele und Strategien

¢ Die Unternehmenskultur bei CD AG

» Die anerkannten Werte sowie der Verhaltenskodex der Mitarbeiter

Planung der Arbeitsplatze/Arbeitsplanung

e Analysen des Bedarfs beziiglich der Zahl, Struktur sowie Qualitat der Mitarbeiter
(z. B. aus Sicht der strategischen Ziele, der Berufe, des Alters, des individuellen
Potenzials)

e Marketing auf dem Arbeitsmarkt

* Neue Arbeitsplatzbeschreibungen und neue Begriffsbestimmungen, Festlegung
von Anforderungen sowie Kriterien zu ihrer Besetzung

e Bearbeitung des jahrlichen sowie mittelfristigen Plans des Mitarbeiterbedarfs

Gewinnen und Adaptieren der Mitarbeiter

¢ Gewinnen neuer Mitarbeiter

e Werbung, Auswahl- und Ausschreibungsverfahren

* Adaptierungsprogramme (Arbeit und Soziales)

e Mitwirkung der Fach- und Hochschulen

Besetzung der Arbeitsplatze, Karriereplanung

* Bewertung des Mitarbeiterpotenzials (Assessments unter Einbeziehung der Zent-
ren des psychologischen Dienstes)

e Zertifizierungsprozesse, bahninternes ,Audit”

e Karrierewege und Modelle zur Mitarbeiterentwicklung

¢ Rotation der Mitarbeiter

e Entwirfe von Personalanderungen

e Systeme zum Abbau der Arbeitsplatze

Bewertungs-, Motivations- sowie Belohnungssystem e der Mitarbeiter

e Systeme zur Bewertung von Leistungen sowie des professionellen Verhaltens der
Mitarbeiter

e Systeme zur Verbesserung der Motivation

« Systeme der finanziellen sowie nichtfinanziellen Belohnung einschlief3lich Flachen-
, Positions- und Auswahlbenefiziums

Vorbereitung und Bildung bei CD AG

¢ Entwicklung und Qualitatserhéhung der Bildungssysteme

e Erarbeitung der Bildungsprogramme einschlie3lich Aktualisierung von bestehen-
den Bildungsmafinahmen (obligatorische und spezielle)

¢ Weiterbildung bestimmter Mitarbeitergruppen nach Berufen und Organisationsein-
heiten in Bezug auf Produktvertikalen (-linien) sowie Querschnittstatigkeiten

e Weiterbildung der Organe sowie Mitglieder von Tochtergesellschaften der CD

Organisationsentwicklung

e Analyse des Bedarfs der Produktvertikalen (-linien) sowie Querschnittstatigkeiten

 Vorbereitung und Forderung der Anderungen in Prozessen und Steuerungen ein-
schlieRlich der Anderungen in der Organisationsstruktur

« Entwiirfe von sozialen MaRnahmen, die mit diesen Anderungen zusammenhangen

e Forderung der Qualitatssteuerung, TQM

Soziale Programme und Dienstleistungen

e Gesundheit, Arbeitssicherheit, Arbeitsbedingungen
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Soziale Dienstleistungen fur Mitarbeiter, Nutzung der Sozialfonds sowie Fahrver-
gunstigungen

Betreuung der CD-Rentner

Analysen des Sozialklimas und der Zufriedenheit der Mitarbeiter
Sozialprogramme

Juristische, psychologische sowie finanzielle Beratung und Dienste

9. Personalverwaltung und Informationssystem von Hu man Ressourcen

Personalagenden

Informationssystem, Mitarbeiterdatei

Strategisches Informationssystem fir die Human Ressourcen Politik
Kompetenzsteuerung, (Knowledge Management) der Mitarbeiter

Entwicklung von Informations- und Kommunikationstechnologien (ICT) fur die
Steuerung von Human Ressourcen

10. Innere und aul3ere Beziehungen

Kontakte mit der EU und transnationalen Organisationen sowie mit zentralen und
regionalen Behotrden der Tschechischen Republik

Beschwerdeeinrichtungen und Konfliktbereinigungen (Ombudsman)
Verhandlungen mit Gewerkschaften, Kollektivvertrag

Innere und auRere Offentlichkeitsarbeit (Public Relations) bezuiglich der Steuerung
von Human Ressourcen

Gewahrleistung der inneren und auferen Kommunikation der CD-Holding AG

Ubersetzung: Verner, CD-Personalbereich
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CZECH RAILWAYS, JOINT STOCK COMPANY

Czech Railways Development

Rall-Employ Praha November 200

RATEWAY ON cCt o1

Company o Established on 1 January 2003

et according to the Act No. 77/2002

w Coll. as one of the successors of
former Czech Railways, state
organization

o National railway operator in the Czech Republic

o0 Legal form —joint stock company
(owned by 100% by the State)

o Rail transport market in the Czech Republic
established in 1 January 1995
(according to Act No. 266/1994 Coll.)

0 Separation of transport services and infrastructure
management (according to the Directive 2001/12/EC)

npioy Prana




O MP A NY

Business activities

o Transport services
— Freight transport
— Long-distance passenger transport
— Regional passenger transport
o Operating the railway infrastructure
as a public service

(based on a contract with
the Railway Infrastructure Administration)

— Ensuring operation of the infrastructure
— Ensuring operability of the infrastructure

0 Business and other activities
(related to the above-mentioned ones)

pol ICy |

o The natidonal freight transport market is fully
liberalized (the Czech Republic did not settle a
postponement in this field while entering the RU compared
to Poland and Hungary)

0 Czech Railways is one of the operators on this market —
being the national railway operator

o The transport policy of the Czech Republic is oriented on a
partial transfer of goods traffic from the road to the rail —
practical steps are needed for realization however




kﬁMV\Melming majority of outputs in passenger
transport is being realized based on a public service
obligation

o0 The State acts as customer ordering transport with a
long-distance character, in case of regional transport
it is the region territorially responsible

0 A contract is being concluded for outputs for a one-
year period

o The customers try to contact more subjects as a pilot
project, among which they want to choose

Rallways — Frel ght transport

o Grasping perspectlve tra
— Combined transport
— Block trains

— Consignments with a higher added
value
o Complex services for the customer — creating
competitive products
— Implementing logistics
— Forwarding services
o The possibility of establishing a subsidiary CD

Cargo, joint stock company — possible entry of a
strategic partner

o Participation in strategic supra-national groupings




Railways — Passenger transport

o0 Long-diStance passenger transport
— Orientation on quality of provided services

— Offering a backbone system of public transport in
the Czech Republic

— Offering a quality connection between important
European centers (using units Series 680)
0 Regional passenger transport
— Creating regional integrated systems

— A complex solution of regional services (based on
an integrated regional railway undertaking)
— Cooperation with other strategic partners

— operators
— rolling stock producers




HR policy

Mojmir Bakala ¥

Praha 28.-29.11.2005

HR policy

Content:

» legislation

e main strategic goals and its structure
* HR scheme

» steps to reach the strategic goals

* next steps




Enteries and legislation

3 levels of enteries:

A — EU Directives, twining study with RENFE

B — Legislation of the Czech republic

C — Internal documents of CD

Hlavni strategické cile

Main strategic goals in HR in document ,Strategy
2008

» decresing of personel costs

* incresing of work productivity




Hlavni problémové oblasti

Main problematic area in HR policy in CD:

» development and organizing of HR in all segments

» optimalization of number of employees, their age and profession

structure

* incresing qualificationof employees D>

Poéet zaméstnanc U

Number of employees

112000 77110177
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97 000 ~

92 000 -

87 000 -

82000 -

77000 +

72000 +

67 000 ~

62 000 -

101 874




Vyvoj zaméstnanosti

development of age
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Vyvoj zaméstnanosti

Development - engine drivers (black) and station ma  sters
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Doporuéeni k dalSimu postupu

Decesion about:
1. Creation of personnel centres
2. Creation of psachological centres

3. Creation of central training centre

Next steps

Coming projects:
1. Company culture

2. Systém of motivations and renumeration



















Supsidiary — Transport
Training Institute
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What do wea warnt:

= Arande training in all transport modeas

s Developrent certified training
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U rniet of training centres

s Certification - 1SO 9001:2000
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Fallstudie DB

"Rail-Employ": - Beschaftigungsfahigkeit im ,Eisenb ahnbetrieb’ -

Ein Projekt der Arbeitsgruppe "Employability" des A usschusses fur den Européischen
Sozialen Dialog Eisenbahn,
durchgefihrt von:

« Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) in Kooperation mit
e Community of European Railways and Infrastructure Companies, Brissel, (CER) und
e European Transport Worker's Federation, Brissel, (ETF),

gefdrdert von der Generaldirektion Beschéftigung der Europdischen Kommission

Materialien zur Fallstudie Deutschland (D): Deutsch e Bahn AG: DB
Rahmendaten
Flache 357.032 km? (2005)
Einwohner 82 Mio
Schienennetz 36.000 km
davon. elektrifiziert 19.830 =55%
Personentransport 1785,4 Mio.
modularer Anteil 7%
Personenkilometer 74.900 Mio
Gutertransport 95.400 Mio Tonnen Km
modularer Anteil 19 %
Anzahl Mitbewerber > 280
Reformprozess
1989 Monopolkommission Empfiehlt Umstrukturierung, Liberalisierung und Deregulierung
1990 Staatliche Vereinigung von | Deutschland hat zunéachst zwei Eisenbahngesellschaften:
BRD und DDR Deutsche Bundesbahn (BRD) & Deutsche Reichsbahn (DDR)
1991 Regierungskommission Empfehlung einer Holdung ,Deutsche Eisenbahn AG"; Per-
Bundesbahn spektive: Privatisierung; Verbindlichkeiten von Deutscher
Bundesbahn und Deutscher Reichsbahn an eine externe Ein-
richtung Ubertragen; das Personal an eine externe Gesell-
schaft Gbertragen — notwendiges Personal per Einzelarbeits-
vertrag von Deutscher Eisenbahn AG einstellen
1993 Gesetz zur Zusammenfiih- | Umstrukturierungen der beiden Bahngesellschaften und all-
rung und Neugliederung gemeine Vorschriften fir offenen Zugang zum Eisenbahn-
der Bundeseisenbahnen markt (Betriebsgenehmigungen, Tarifierung etc.)
und Allgemeines Eisen- DB und DR in Bundeseisenbahnvermogen (BEV) lberfihrt
bahngesetz
1994 Bildung der Deutschen Ausgliederung aus dem Bundesvermégen und Trennung in
Bahn AG die Tochtergesellschaften Personenfernverkehr, -nahverkehr,
Guterverkehr, Bahnhofe und Fahrweg. BEV tbernimmt Schul-
den und Personal.
Regulierung des freien Zugangs durch Eisenbahnbundesamt
1996 Regionalisierung des Per- PNV geht in die Verantwortung der Lander tber

sonennahverkehrs
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1999 Grindung Deutsche Bahn Mit funf rechtlich selbstandigen AG: Personenfernverkehr,

Holding -nahverkehr, Cargo (,Railion“), Station & Service, Netz
Beschéftigte 1990 1996 2004 heute (Oktober 2005)
DB & DR 462.000 289.000 225.000 195.000 (Inland, davon 85.000 im
Eisenbahnbetrieb)

Andere Eisenbahnen 15.000 10.800

Gewerkschaften

EIRO 2005: hoher Organisationsgrad | Transnet und ver.di (einige Privatbahnen), Mitglieder des
DGB; Verkehrsgewerkschaft GDBA und Gewerkschaft Deut-
scher Lokfuhrer GDL, Mitglieder im DBB (Deutscher Beam-
tenbund)

Betriebliche Interessenvertretung: Gewerkschaftsreprasentation auf Unternehmensebene: Tarif-

Betriebsrate auf drtlicher Ebene, auf | vertrage fiur DB und Flachenvertrage/Betriebsvertrage fur Pri-

Ebene der Teil-AGs und auf Kon- vatbahnen (z.T. auch andere Gewerkschaften fir ehemalige

zern-Ebene Werksbahnen)

Die DB gehdrte schon zu den Fallstudien des ersten Projekts. Das zeigte sich auch in den
Inhalten der Prasentationen: Offenbar war Beschaftigungsfahigkeit in den vergangenen Jah-
ren Thema im Unternehmen gewesen und hatte wichtige Entwicklungen in einigen zentralen
Bereichen angeregt:

* im Arbeits- und Gesundheitsschutz,
e im Qualifizierungsbereich und
* bei der notwendigen Umstrukturierung der Belegschaft

Allerdings sind die Mal3nhahmen in diesen Bereichen nicht planvoll aufeinander abgestimmt,
so dass von einem integrierten Konzept Beschaftigungsfahigkeit noch nicht geredet werden
kann.

Vorgeschichte *: Die Grindung der Deutsche Bahn AG

Seit den frihen funfziger Jahren des letzten Jahrhunderts wirtschaftete die Deutsche Bun-
desbahn defizitar. Bis 1990 stieg das jahrliche Defizit auf ca. 6,5 Mrd. €, und die Bahn wurde
zu einer wesentlichen Belastung des Bundeshaushaltes. Zwar hatte es in den sechziger und
siebziger Jahren eine Reihe von Reformvorschlagen (u.a. Kiirzung des Schienennetzes um
mehr als die Halfte) gegeben, sie alle aber scheiterten an unterschiedlichen politischen Inte-
ressen zwischen Bund und Landern und verfassungsrechtlichen Bedenken. In den achtziger

1's. Christian Kirchner (2005) in: CER (Hg.), Eisenbahnreformen in Europa — Eine Standortbestimmung, Hamburg

Seite 2



Fallstudie DB

Jahren versuchte die Bahn durch interne Rationalisierungen und Reduzierung des Personals
die finanzielle Situation zu verbessern — mit teilweisem Erfolg. In dieser Zeit wurden die Ver-
bindlichkeiten der DB auf den Bundeshaushalt Ubertragen.

Nach der Wiedervereinigung sollten ein noch nicht saniertes Staatsunternehmen, die Bun-
desbahn, mit einem mindestens ebenso maroden Staatsunternehmen, der Deutschen
Reichsbahn der DDR, zusammengefiihrt werden. Das konnte nur mit grundlegenden Struk-
turveranderungen und erheblichen sozialen Umbrtichen gelingen. Die Situation der Reichs-
bahn war verglichen mit der Bundesbahn sowohl in den Bereichen Infrastruktur als auch in
der Personalbesetzung noch schwieriger. Bei der DR arbeiteten 1990 224.000 Beschaftigte.
Die Deutsche Bundesbahn hatte zu dieser Zeit 249.000 Beamte, Angestellte und Arbeiter,
mit denen sie ein doppelt so grolRes Netz betrieb. Neben Milliardeninvestitionen fir die Mo-
dernisierung des Schienennetzes war daher auch ein massiver Personalabbau notwendig.

In den Jahren 1989 bis 1991 legten verschiedene Kommissionen (Monopolkommission, De-
regulierungskommission und Regierungskommission Bundesbahn) folgende Vorschlage vor:

* Bildung einer Holding Deutsche Eisenbahn AG, zunachst im Eigentum des Bundes,
spater Privatisierung der Bereiche Guter- und Personenverkehr

» Die Verbindlichkeiten der beiden Unternehmen (DB und DR) Ubernimmt eine externe
Institution — die BEV: Bundeseisenbahnvermébgen

» Das Personal Gibernimmt eine externe Institution (BEV), und die DB AG schlief3t mit
den von ihr bendtigten Mitarbeitern marktgerechte Einzelarbeitsvertrage

» Auf unrentablen Strecken kdénnen die Lander — gegen Kostenbeteiligung — Dienste
der DB einkaufen, die Verantwortung des Schienen-Personennahverkehrs tiberneh-
men die Lander (Regionalisierung).

Damit wurden zugleich auch Vorschlage gemacht, die der ersten wichtigen Eisenbahn-
Richtlinie 91/440/EWG (u.a. Unabhangigkeit der Eisenbahnen von staatlicher Einflussnah-
me, Trennung der Rechnungsfihrung der Infrastruktur und Markt6ffnung durch grenziber-
schreitenden Guterverkehr) entsprachen und 1993 im Gesetz zur Zusammenfuhrung und
Neugliederung der Bundeseisenbahnen (BEZNG) und im Allgemeinen Eisenbahngesetz (A-
EG) ihren rechtlichen Niederschlag fanden.

Der Konzern beschéftigt heute rund 195.000 Mitarbeiter in den funf Unternehmensbereichen
Personenverkehr, Transport und Logistik, Personenbahnhoéfe, Fahrweg und Dienstleistun-

gen.?

Ca. 45.000 Beschaftigte davon sind als ,Erbe" der Staatsbetriebe verbeamtet. Der Frauenan-
teil im Konzern liegt bei ca. 21%. Knapp Uber 30.000 Menschen sind auf3erhalb Deutsch-
lands fur die Bahn AG tétig. Dies ist vor allem auf die Akquisitionen im Logistiksektor zuriick-
zufuhren.

2 Die folgenden Teile verwenden z.T. Material aus der sfs-Studie von Daniel Tech (2006): Fallstudien als Trans-
fermethode, Dortmund, die mit einer Fallstudien aus der DB im Anhang abgedruckt ist.
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Bahnreform und Privatisierung

Verfahrensschritte der Bahnreform

. Vorratsvermidgen
Bundeshahn Reichshahn Berlin (West)

Sondervermigen Bundeseisenbahnen
unternehmerischer Bereich dffentlicher Bereich .
Fahrewey (Bau, Betrieb, Unterhaltung) hoheitliche Aufgaben m::fﬂ
Transport (Personen, Goter) Personalverwaltung ?élugg::;
verwandte Geschaftstatigkeiten Schuldenversaltung gesets)
Fahreeegfinanziarung
Deutsche Bahn AG Eisenbahn- Bundeseisenbahn- b} Ausglie-
Bundesamt (EBA) vermigen (BEV) derung
Fersonenfernverkehr haheitliche Aufgaben Schulderversaltung tAnderung
Fersonennatwerkehr (soweit nicht BWWEW) Persanakerwvaltung Art. STdGG
Guterverkehr Grundsticksverwertung Bqu|1r;|es—
Fahrweg gesetze)
| DBAG-Holding |
| | | | 2.5tufe 1999:
Fersonenferrverkehrs AG gesetlich
Fersonennahverkehrs AG worge-
o schreibene
Giterverkehrs AG Aufspaltung
Fahrwey AG
| Beharde | | Aktiengesellschaft | | Sondervermigen |

Quelle: www.bmvbw.de/Anlage/original 6051/Schema-der-Bahnreform.qif

Der Bereich Personenverkehr, der auch die Vertriebsfunktionen fur die Bahntickets beinhal-
tet, beschéftigt derzeit ca. 65.000 Mitarbeiter. Hier hat in den vergangenen Jahren ein be-
trachtlicher Personalabbau stattgefunden (minus 10.000). Die Beschéftigtenzahl im Unter-
nehmensbereich Transport und Logistik hat sich in den vergangenen Jahren durch Zukaufe
(vor allem durch die Ubernahme von Stinnes und Schenker) auf tiber 65.000 Mitarbeiter fast
verdoppelt. Der Bereich Fahrweg, der fir die 35.000 Kilometer Schienennetz zustandig ist,
liegt bei 43.000 Beschéftigten und hat ebenfalls in den letzten Jahren Personal angepasst.
Der Beschéftigungsstand der DB Dienstleistungen GmbH ist mit 32.000 Mitarbeitern relativ
konstant geblieben. Der kleinste Bereich ist DB Station & Service mit ca. 5.000 Mitarbeitern,
die die Uber 5.600 Bahnhofe der Bahn AG betreiben.

Im vergangenen Jahr hat der Gesamtkonzern einen Umsatz von 23,9 Mrd. Euro erzielt.
Die jetzige Organisation wurde mit einer zweistufigen Reform erreicht:

+ 1994: Fusion der beiden Sondervermégen Bundesbahn und Reichsbahn. Nach An-
derung des Grundgesetzes und des Eisenbahngesetzes Bildung einer unternehme-
risch gefiihrten Aktiengesellschaft; erster Schritt zur Privatisierung. In éffentlicher
Regie verblieben das neu geschaffene Eisenbahnbundesamt (EBA) und das Bun-
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deseisenbahnvermoégen (BEV), die hoheitliche und administrative Aufgaben tber-
nehmen.

e 1999 die Aufspaltung des Unternehmens in finf Aktiengesellschaften unter dem Kon-
zerndach der Bahn AG. Uber die gesetzliche Vorgabe von vier Teilaktiengesellschaf-
ten hinaus wurde zuséatzlich der Bereich der Bahnhdfe (DB Station & Service AG)
ausgegliedert.

Struktur der DB AG

Vorsitzender Finanzen Controlling | Marketing und politische Personal
Beziehungen
Personenverkehr Infrastruktur und Dienstleistungen Transport und Logistik
Personen-
DB DB Bahnhofe DB
Stadt- | Fern- DB | service DB |DB Station| DB Ener- | Dienst-
verkehr| verkehr | Regio | center | Netz |& Services ge leistungen | stinnes | Railion |Schenker
AG AG AG | Vertrieb AG AG GmbH GmbH AG GmbH AG

Quelle: Tech (2005): Projekt ,Transfall“, s. Anhang;

Stand: 01/2006

Sozialvertragliche Personalanpassung

Der Personalabbau bei den Deutschen Bahnen nach der Wende 1989 vollzieht sich in zwei
Phasen. Bis Mitte der Neunziger nutzen sie vor allem die klassischen Formen der Frihver-
rentung und die natirliche Fluktuation, zum Teil unterstitzt von Abfindungen. Insbesondere
in Ostdeutschland kénnen anfangs der neunziger Jahre viele Beschaftigte (alter als 55 Jah-
re) Uber den vorzeitigen Ruhestand ausscheiden. Nachdem dieses Reservoir weitgehend
erschopft ist, beginnt die zweite Phase, die durch das Bemuiihen der Tarifvertrags- und Be-
triebsverfassungsparteien gekennzeichnet ist, neue Wege zum sozialvertraglichen Beschaf-
tigungsabbau zu entwickeln. Es werden eine Vielzahl von Instrumenten und Institutionen
erdacht und erprobt, weiterentwickelt, umgeformt und verfeinert, die die Beschaftigungsfa-
higkeit der von Umsetzung oder Ausscheiden Betroffenen erhéhen sollen.

+ Personalausgleichstelle 1994
» Steuerung des Personalbestandes durch eine zentrale und 15 regionale Stellen
» Nur beratende Funktion, Finanzierung weiterhin bei den Unternehmensbereichen
+ Restrukturierungsabteilungen 1995
» Einrichtung von 118 dezentralen Restrukturierungsabteilungen in einzelnen Betrieben

» Betroffene (,Personaliiberhang”) werden in diese Abteilungen versetzt und in Be-
schéaftigungsprojekten eingesetzt

» Urspringlicher Arbeitsvertrag bleibt bestehen
+ Dienstleistungszentrum Arbeit (DZA) 1997

» DZA wird zentraler Akteur des konzernweiten Arbeitsmarkts; Zusammenfassung der
Uberzahligen Mitarbeiter (fachliche und personelle Verantwortung)
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» Aufgabe: Vermittlung in neue Beschaftigung und zeitweise auch Arbeithehmeruber-
lassung

» Finanzierung zunachst Uber Konzernumlage, dann tGber eine Bonus/Malusregelung

Quelle: Standardchartsatz Projekt Jobservice, DB AG/ACX, 2003 (TV: Tarifvertrag)
« DB Arbeit GmbH 1999
» Umwandlung DZA - DB Arbeit GmbH; Beibehaltung der organisatorischen Struktur

» Erstmalig: Festschreibung der Mitwirkungspflichten der Mitarbeiter bei der beruflichen
Neuorientierung in einem gesonderten Tarifvertrag

+« DB Vermittlung GmbH, Transfergesellschaft, DB Zeitarbeit GmbH; DB JobService 2001
und folgende Jahre: Flexiblere Arbeitsteilung auf dem konzernweiten Arbeitsmarkt

» DB Vermittlung (bis 31.06.2005, anschlie3end umfirmiert in DB JobService GmbH):
Ubernahme und konzernweite Vermittlung kiindigungsbeschrankter Mitarbeiter und
Beamte/Qualifizierung fir neue Aufgaben im Konzern

> Externe Transfergesellschaft: befristete Ubernahme und Vermittlung nicht kiindi-
gungsbeschrankter Mitarbeiter/Qualifizierung (mit entsprechendem Tarifvertrag)

> DB Zeitarbeit GmbH: Uberlassen von Arbeitern, Angestellten und Beamten an interne
und externe Kunden

» Projekt ,JobService* (Projekt von 2003 bis 2005): seit 2003 Koordinierung des Kon-
zernarbeitsmarkts auf Konzernebene; Steuerung der Besetzung freier Stellen (mit
Vorrang Vermittlung interner Mitarbeiter)
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Instrumente des Personalabbaus

DB Job Service (bis 31.06.05 DB Vermittlung)

« fir Mitarbeiter mit und ohne tariflichen Kiindigungsschutz

* Vermittlungsversuch innerhalb und auBerhalb (MA ohne Kiindigungsschutz) des DB Kon-
zerns

» fir Mitarbeiter mit tariflichem Kiindigungsschutz und Beamte
» Durchfiihrung von Beschaftigungs-, Integrations- und Qualifizierungsprojekten
» die Mitarbeiter in der DB Vermittlung erhalten 85 Prozent ihres friiheren Entgeltes

» Zielsetzung: zuriick in den Konzern zu vermitteln, externe Arbeitgeber zu finden oder tiber-
gangsweise in Arbeitsprozessen zu verbleiben

DB Zeitarbeit

» auch fir Mitarbeiter mit tariflichem Kiindigungsschutz und Beamte

» Anbieter von Personaldienstleistungen: Personaliiberlassung, Private Arbeitsvermittlung und
Management auf Zeit innerhalb und auRerhalb des Konzerns

* Mitarbeiterpool aus eisenbahnspezifischen, gewerblich-technischen und kaufmannischen
Facharbeitern und Ingenieuren

» externe Zielbranchen: Verkehrs- und Logistikunternehmen und Bundesbehérden

Quelle: Tech (2006)

Zusammengefasst gab es zum Zeitpunkt unserer Erhebung die drei ineinander greifenden
Instrumente DB Job Service, DB Vermittlung und DB Zeitarbeit, die durch ein eng verzahntes
System von Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen auf den unterschiedlichen Ebenen
geregelt sind. Die unterschiedlichen Rechte und Pflichten der abgebenden Bereiche, ihrer
Fuhrungskrafte, der aufnehmenden Bereiche und der Betroffenen sind dort nachvollziehbar
(wenn auch nicht mehr fir jeden Betroffenen transparent) festgeschrieben. JobService ist
dazu gedacht, Mitarbeiter innerhalb des Konzerns in eine neue Position zu vermitteln, um so
frihzeitig moéglichen ,Personaliiberhangen” in bestimmten Bereichen vorzubeugen (Vermitt-
lung von Arbeit in Arbeit). Kommt es jedoch trotzdem zu gré3eren Problemen bei der Suche
nach neuen Arbeitsmdglichkeiten, tritt die DB Vermittlung (spater DB JobService) auf den
Plan, die dann Uber Qualifizierungsangebote versucht, neue Beschéaftigungschancen fir den
jeweiligen Mitarbeiter zu finden.

Die DB Zeitarbeit fungiert als Personaldienstleister, der sowohl intern als auch extern Bahn-
beschaftigte verleiht. Zwar ist der Konzern bemuht, seine Mitarbeiter, die in ihren ange-
stammten Bereichen nicht mehr bendétigt werden, auf andere Téatigkeiten im Konzern umzu-
setzen und gqualifikatorisch vorzubereiten, er setzt aber auf das Engagement des/r Betroffe-
nen in diesem Umorientierungsprozess. Sonst muss der/die Betroffene ausscheiden, i.d.R.
nach einer verlangerten Kindigungszeit durch den Aufenthalt in der Transfergesellschaft mit
verminderten Entgelt (ca. 85% des Nettoentgelts).

Die oben im Kasten zusammengefassten Instrumente dienen vor allem dazu, den andauern-
den Restrukturierungsprozess mit einem moglichst flexiblen internen Arbeitsmarkt sozialver-
traglich zu gestalten. Grundlage hierfur sind weitreichende Beschéaftigungsgarantien, die die
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Gewerkschaften in Tarifvertragen mit der Bahn AG vereinbart haben. Der Tarifabschluss
2005 regelt neben Entgeltsteigerungen fur den Zeitraum 2005-2007 auch die Verlangerung
der wochentlichen bzw. der jahrlichen Arbeitszeit ohne Entgeltausgleich, die Beschaftigten
leisten also einen Beitrag zur Reduzierung der Personalkosten. Gleichzeitig sind bis 2010
betriebsbedingte Kiindigungen ausgeschlossen, mit Ausnahme fir die Beschaftigten, die
weniger als funf Jahre Betriebszugehdrigkeit vorweisen kdnnen, sowie Mitarbeiter kurz nach
der Ausbildung.

Diese Gruppe wird insbesondere mit den Angeboten zur Selbststandigkeit angesprochen.
Dabei handelt es sich um ein besonderes Beispiel zur Forderung der Beschaftigungsfahig-
keit (wenn auch im Umfang nicht sehr grof3), das wir in keinem anderen unserer Falle gefun-
den haben. (s. dazu Anhang, Fallstudie DB ServiceStore). Die anderen Instrumente sind mit
geringflgigen Abwandlungen in vielen anderen Landern auch Praxis (gewesen).

Betriebliche Bildung

Greifen die vorgenannten Instrumente in der Regel erst, wenn Beschaftigte aus individuellen
oder betrieblichen Griinden nicht mehr in dem angestammten Bereichen weiter beschaftigt
werden kénnen, so versucht die betriebliche Bildung die Beschéaftigungsfahigkeit der Beleg-
schaft durch kompetenzbasierte Bildung und standige berufsbegleitende Weiterbildung zu
erhalten und zu férdern. Auf die Weiterbildung fur sicherheitsrelevante Téatigkeiten wird be-
sonderer Wert gelegt. In DB Bildung arbeiten 800 Mitarbeiter, sie betreuen 200.000 TN pro
Jahr. Insgesamt werden im Schnitt 32h/a Weiterbildung fiir jeden Beschaftigten durchgefihrt,
jeder Beschaftigte nimmt — statistisch gesehen — mehr als einmal im Jahr an einer Weiterbil-
dungsmafinahme teil.

Das Unternehmen bildet knapp 13.000 Mitarbeiter in 40 Berufen des dualen Systems aus.
Jeweils die Halfte wird fur technische Berufe bzw. kaufméannische oder Serviceberufe aus-
gebildet. Die Ubernahmequote nach der Lehre liegt bei gut 70%. Mit der polnischen und
franztsischen Bahn werden transnationale Ausbildungseinheiten, vor allem im Servicebe-
reich, durchgefuhrt.

Bei der DB arbeiten nur 5% Akademiker. Deshalb ist fur die Eigenqualifizierung der Mitarbei-
ter der Bahn eine "Akademie flr interne Mobilitat" eingerichtet, die an der Qualifizierung fur
alle Fachkrafte mitwirkt. Dort gibt es z.B. einen Studiengang "Leit- und Sicherheitstechnik®,
den zum Erhebungszeitpunkt 1220 Mitarbeiter belegt hatten.

Das Prinzip der (Weiter-) Bildung ist seit vier Jahren die kompetenzbasierte Bildung. Grund-
lage fur die Anwendung dieses Konzepts ist, dass fir jede einzelne Tatigkeit ein (Soll-) Kom-
petenzprofil erstellt ist, das sowohl die fachlichen wie auch die sozialen und methodischen
Kompetenzen beschreibt und den veranderten Anforderungen standig angepasst wird. In
regelmafigen Gesprachen (mindestens alle zwei Jahre) der Fiihrungskréafte mit inren Mitar-
beitern wird ein moglichst individuelles Weiterbildungsangebot erarbeitet, das auch die in
anderen Bereichen oder auf3erhalb des Unternehmens erworbenen Vorkenntnisse bertick-
sichtigt.

Ziel dieser kompetenzbasierten Weiterbildung ist es, dass alle Mitarbeiter eines Téatigkeitsbe-
reichs den gleichen Standard erreichen und auf veranderte Anforderungen in der Tatigkeit
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zeitnah vorbereitet sind. Die Mitarbeiter sollen lernen, im Gesamtsystem zu denken, und sich
kundenorientiert verhalten.

Mit diesem Konzept wird unter dem Aspekt Beschaftigungsfahigkeit sicher zweierlei erreicht:
Die Mitarbeiter werden auf die sich wandelnden Arbeitsbedingungen zeitnah vorbereitet und
Weiterbildung wird selbstverstandlicher Bestandteil des Arbeitsalltag. Beides hilft sicherlich
auch den notwendigen Wechsel des Arbeitsbereichs aus individuellen oder betrieblichen
Griunden leichter zu bewaltigen, aber es wird nicht systematisch auf Wechselbereitschaft und
—fahigkeit hingearbeitet, fir den Betroffenen ist ein Wechsel immer noch eine Ausnahmesi-
tuation. Das Konzept ist vorrangig auf den aktuellen betrieblichen Bedarf hin ausgerichtet
(explizit formuliertes Ziel) und stitzt die Interessen des Einzelnen an der Entwicklung seiner
Beschaftigungsfahigkeit bestenfalls beilaufig.

Alter und Tauglichkeit

In den sicherheitsrelevanten Téatigkeitsbereichen — zugleich die Kernbereiche des Eisen-
bahnbetriebs — spielt die Tauglichkeit eine wesentliche Rolle: Um in kérperlichen und psychi-
schen Defiziten begriindete Fehlhandlungen mit méglicherweise dramatischen Folgen fir
Fahrgaste und Beschéftigte zu vermeiden, werden fir sicherheitsrelevante Kerntatigkeiten
regelmafige Tauglichkeitsuntersuchungen durchgefiihrt, die relativ hart an verbindlich fest-
gelegten Kriterien (z.B. Seh- und Hoérfahigkeit, Reaktionsgeschwindigkeit, Abwesenheit be-
stimmter korperlicher Erkrankungen etc.) Uber die weitere Einsatzfahigkeit des Betroffenen in
seiner bisherigen Tatigkeit entscheiden. Die zur Untauglichkeit fihrenden Einschrankungen
treten mit wachsendem Alter verstarkt auf, und haufig sind dann die Betroffenen nicht mehr
motiviert oder aus anderen Griinden nicht in der Lage, in andere Téatigkeitsfelder zu wech-
seln, wo sie trotz ihrer Einschréankungen noch sinnvoll arbeiten konnten. Deshalb hat das
Gesundheitswesen der DB nach einer Reihe von Pilotprojekten zur Pravention von Beschaf-
tigungsunfahigkeit und Rehabilitation einsatzeingeschrankter Beschéftigter ein umfassendes
Netzwerk ,,Gesundheitsmanagement mit einem ganzen Biindel von MaRnahmen entwickelt,
das weiter ausgebaut wird und sich nicht allein auf die sicherheitsrelevanten Kerntatigkeiten
beschrankt.

Neben diesen eher verhaltensbezogenen Mal3inahmenbtindel fordert die Arbeitsmedizin in
der DB AG aber auch verhéltnisbezogene Veranderungen: Die Anpassung der Arbeitsplatze
durch ergonomische Arbeitsgestaltung und die Uberpriifung der Tauglichkeitsanforderungen
fur das Personal im Bahnbetrieb. Die Arbeitsbedingungen wie die Tauglichkeitskriterien
»,missen Demografischen Wandel und die damit verbundenen Leistungsverschiebungen
beim alter werdenden Personal beriicksichtigen” (Gravert, 2005). Die Verantwortlichen im
Unternehmen muissen sich fragen: ,Sind unsere heutigen Anforderungen an Sehen, Héren,
Reaktionsfahigkeit, korperliche Mobilitat aus hundertfiinfzig Jahren Eisenbahntradition (noch)
begriindet? Werden die Méglichkeiten der Technik zur Unterstiitzung der Mitarbeiter ausge-
schopft? Oder vielleicht sogar bewusst zurlick gehalten?” (a.a.O.) Hier besteht offenbar noch
Forschungsbedarf in Ergonomie und Arbeitsmedizin. Ansonsten ist man leicht in der Gefahr,
die Verantwortung allein den Arbeitskraften anzulasten und die belastenden Arbeitsbedin-
gungen, die einen Teil der Untauglichkeiten verursachen, aus dem Blick zu verlieren. So hat
sich z.B. herausgestellt, dass im Bereich der Muskel- und Skeletterkrankungen die urspring-
lich bei LokfUhrern typischen Rickenprobleme verglichen mit anderen Bahnberufen keine
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besondere Haufung mehr zeigen. Mit den modernen, ergonomisch gestalteten Sitzen und
Fuhrerstanden erfahren die Lokfuhrer keine besonderen Belastungen des Skeletts mehr,
Probleme entstehen eher durch Bewegungsmangel, Ubergewicht oder Schichtdienst.

Die Gesundheitsférderung wird zentral aus der Holdi ng
gemeinsam mit Geschaftsfeldern und Partnern koordin iert.

Kooperationspartner

Holding
DB Gesundheits-
Gesundheits- Service o
und Sozialpolitik (APS) ~———————"DBGesundneitsService
Vorstandsbereiche/ SporiTDaErgger/
Geschaftsfelder P
BfG fir BfG fir BfG fiir
VR P J VR | \ VR L BAHN-BKK .. ou :
‘, : - 52 J
MPersonaI- , IVIPersonaI- , IVIPersonaI- , EUK, KBS, BSW,
“ anagemen anagemen J | anagemen DB Gastronomie,
\ DB Bildung/Akademie )

Deutsche Bahn AG, Saskia Ehmann, 2.2.2007 1 Mobility Networks Logistics

In der Holding gibt es im Ressort des Personalvorstands eine strategische Zentralabteilung
»Gesundheits- und Sozialpolitik® und in den Vorstandsbereichen und Geschaftsfeldern —
auch hier im Bereich des Personalmanagements — ,Beauftragte fur die Gesundheitsférde-
rung“, die die Gesundheitspolitik betriebsspezifisch umsetzen und Erfahrungen mit der Zent-
ralabteilung diskutieren, um neue Entwicklungen anzustofR3en. Wichtig scheint uns auch die
enge Verzahnung dieser Arbeit mit anderen gesundheitsrelevanten Organisationen im Um-
feld der Bahn, wie der Betriebskrankenkasse, den Sportvereinen, der internen Gastronomie,
dem Bereich Bildung u.v.a.m., und die Kooperation mit wissenschaftlichen Einrichtungen.

Das Malinahmenangebot dieses Gesundheitsnetzwerkes an die Mitarbeiter und Betriebe
besteht aus einer Fulle von Informationsveranstaltungen und Hilfestellungen fur die FUh-
rungskrafte, aus medizinischen Untersuchungen und Beratungen der Mitarbeiter, aus Mitar-
beit an der Gestaltung der Arbeitsbedingungen unter arbeitsmedizinischen Aspekten. Sicht-
bare Folge dieser vielfaltigen Aktivitaten ist der Krankenstand, der auf das Niveau des ge-
sellschaftlichen Durchschnitts in Deutschland gesunken ist (traditionell war er bei der Bahn
immer hoher) und der Halbierung des Leistungsausfalls durch Unfélle in den fiinf Jahren
2000 bis 2005. Ein Schwerpunkt der gesundheitspolitischen Arbeit liegt in der Aufklarung zur
Verminderungen der ,\Wohlstandsdiabetes" — ein wichtiges Ziel angesichts des unausweich-
lichen Alterns der Belegschaft der DB und der damit verbundenen wachsenden Wahrschein-
lichkeit des Auftretens von Diabetes bei den alteren Beschéftigten.

Weitere Verbesserungen sollen durch folgende Ziele der Gesundheitsférderungen erreicht
werden:
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1. Erhalten und Verbessern der Gesundheit von Mitarbeitern und Fihrungskraften
(verhéaltnis- und verhaltensorientiert)

2. Neue Wege zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit angesichts des demografischen
Wandels entwickeln und erproben

3. Weiterentwicklung der Zusammenarbeit mit den betrieblichen Sozialeinrichtungen

4. Integration kranker und behinderter Mitarbeiter in die Erwerbstatigkeit fordern.

Fazit:

Fur unsere Experten, mit denen wir bei der DB gesprochen haben, war Beschaftigungsfahig-
keit eine selbstverstandliche Vokabel. Wir haben den Eindruck gewonnen, dass viele der
Malnahmen in der Betrieblichen Bildung, der innerbetrieblichen Arbeitsmarktpolitik und des
Gesundheitsmanagements von der Leitidee ,,Entwicklung und Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit" inspiriert waren, sich direkt darauf bezogen haben. In den beiden erst genannten
betrieblichen Politikfeldern sind die Konzepte allerdings noch stark reaktiv gepragt und stark
am Bedarf des Unternehmens orientiert, wahrend in der Gesundheitspolitik deutlich die pra-
ventive Komponente Uberwiegt, die auch auf Verhaltensdnderungen der Beschéftigten im
aulRerbetrieblichen Bereich setzt, und sich damit an einem weitverbreiteten Verstandnis von
Selbstbestimmung der Arbeithehmer auRerhalb des Betriebes reibt — jedenfalls ist das kein
einfach zu handhabender Bereich fir die Interessenregulierung der betrieblichen und tarifli-
chen Sozialpartner.

Das komplexe Regelungsmodell, das im Bereich der konzernweiten Arbeitsmarktpolitik erar-

beitet wurde, beschrankt sich nicht nur auf die Sicherung der Rechte und des sozialen Status
der Arbeitnehmer, sondern benennt auch Pflichten zur Mitwirkung der Arbeitnehmer und ver-
sucht eine Balance zwischen Beschaftigungssicherheit und Zugestandnissen in den Entgelt-

kosten zu erreichen.

Noch sind die Ansatze zur Orientierung der innerbetrieblichen Malinahmenbtindel an der
Leitidee ,Beschéftigungsfahigkeit* auf die jeweiligen betrachteten Geschaftsbereiche be-
schrankt. Im nachsten Schritt kdnnte versucht werden, die verschiedenen Orientierungen zu
integrieren und unter der Leitidee aufeinander abzustimmen.
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Auszlge aus:

Beschaftigungsfahigkeit im Eisenbahnbetrieb
Versuch einer Typologie berufsbezogener Gefahrdungen im Eisenbahnbetrieb

Dr. Christian Gravert, Berlin

Brissel, den 30.06.2006

DB AG, APG 29.06.2005 1

Themen

> Demografischer Wandel

> Arbeitsplatzgestaltung

» Ursachen fir Beschaftigungs-Untauglichkeit
> Umgang mit diesen Ursachen

» zusétzlicher Handlungsbedarf

DB AG, APG 29.06.2005 2




Kennzahlen Gesundheit

» Krankenstand 4 %
> davon Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten < 0,3 %

> langerfristige Betriebsdienstuntauglichkeit ~ 1%

DB AG, APG 29.06.2005 3

Altersstruktur der Deutschen Bahn AG
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Auch &ltere Arbeitnehmer kénnen
gewinnbringend beschéftigt werden

Die Gerontologische Forschung bestatigt  : Aus dem kalendarischen Alter dirfen
keine Schllsse Uber die Leistungsfahigkeit gezogen werden

Risiken

m Gedachtnis
m Kreativitat

= Problemlésungskompetenz m korperlich anstrengende Tatigkeiten

B einseitige Belastung

m Intelligenz
m soziale Kompetenz ® einzunehmende Zwangshaltungen
m Stressbewaltigungsfahigkeit m starre Leistungsvorgaben
Chancen
DB AG, APG 29.06.2005 5

... aber die Arbeitsplatze missen angepasst werden

* Arbeitsplatzgestaltung und
« Tauglichkeits-Anforderungen fir Personal im Bahnbetrieb

missen den Demografischen Wandel und die damit verbundene n
Leistungsverschiebungen beim alter werdenden Personal be ricksichtigen.

Sind unsere heutigen Anforderungen an Sehen, Horen, Reaktion sfahigkeit, kérperliche Mobilitat
aus hundertfiinfzig Jahren Eisenbahntradition begriindet ?7?

Werden die Moglichkeiten der Technik zur Unterstitzung der Mitarbeiter ausgeschopft?
Oder vielleicht sogar bewusst zurtick gehalten?

=  orschungsbedarf in der Ergonomie und Verkehrsmedizin

DB AG, APG 29.06.2005 6




Beschaftigungsuntauglichkeit:
Die Ursachen sind vielfaltig

Besonders haufig betroffene

Mitarbeitergruppen

= Rangierer
(150 Mitarbeiter)

m Triebfahrzeugsfiihrer
(220 Mitarbeiter)

m Zugbegleiter
(120 Mitarbeiter)

m Betriebsabwicklung
(180 Mitarbeiter)

= Instandhaltung
(70 Mitarbeiter)

Durchschnittlich jeweils etwa 1.000 Mitarbeiter

Beschaftigungs-

untauglichkeit

Ursachen fir

Beschaftigungsuntauglichkeit

Augen und Ohren
Arbeitsunfalle, Verletzungen
Sucht

Psychische Probleme, PTBS
Muskel-/Skeletterkrankungen
Krebs, Atemwegserkrankungen
Herz-/Kreislauferkrankungen,
Diabetes

DB AG, APG 29.06.2005

Dimensionalitat der Aufgabe

Lokfuhrer

schnell - langsam

(Reaktionsfahigkeit,
Fernvisus)

LKW / PKW -
Fahrer

links - rechts

(Sichtfeld)

Pilot

oben - unten

(Orientierung im Raum)

DB AG, APG 29.06.2005




Arbeitsunfalle bei der DB AG seit 2000 halbiert

Senkung des Leistungsausfalles auf Grund von Arbeit sunféllen
um 50% bis 2005

0,70%

0,60% A

0,50% A

0,40% A

0,30% A

0,20% A

0,10% A

0,00% -
1998 2000 2002 2005

DB AG, APG 29.06.2005 9

Sucht und Missbrauch in Deutschland

4,9
5_
4- Problematischer
Alkoholkonsum in
31 Deutschland
(Angaben in Mio.)
2 18 — 69 Jahre
1_
o LTl
O riskanter Konsum [ schadl. Konsum
B Abhangigkeit O ehemalige Abh.
Bei der Bahn:

1-2 % alkoholabhéngig

DB AG, APG 29.06.2005 10




ein umfassendes Netzwerk betrieblicher Einrichtungen

Arzte,
Psychologen
Berufs-
fuirsorger

BKK und
Bahnversiche rungs-
anstalt (BVA)

Exteme, z.B.
Suchtkliniken

Betriebliche
Sozialberatung

Fuhrungskrafte

* Vier-Stufenplan bei Suchtmittelabhéngigkeit

Personal-
manage ment

Suchtkranken-
helfer/-innen

* Hilfsangebote fur betroffene Mitarbeiter

* Angebot von PraventivmalRnahmen fir alle Beschéftigten,
insbesondere Schulung von Fihrungskraften

Betriebsrat,
Jugend- und
Azubi-
vertretungen

Betriebliche
Selbsthilfegru ppen

BZAL,
BSW und EUK

DB AG, APG 29.06.2005 11

Traumatisierungsrisiko fur Lokflhrer
durch Unfalle mit Personenschaden

= durchschnittlich 3 Unfélle mit Personenschaden bzw.
Suizide im Gleisbereich pro Tag in Deutschland

=» je Lokfuhrer durchschnittlich 2 Vorfélle im Berufsleben,
z. T. erhebliche Haufungen

DB AG, APG 29.06.2005 12




Psychische Reaktion auf den Unfall

Dauer: Stunden Tage Monate

Posttraumatische

Reaktion Belastungsstérung

Inter-
ventionen:
Psychologische Kontakt mit Betreuung Therapie
Erste Hilfe Laienhelfern durch
Psychologen
N J
—
100 % 30 % 10 %

Umfassende Regelungen, Organisation und professionelle Betr euung

DB AG, APG 29.06.2005 13

Muskel- und Skeletterkrankungen

B Meniskus-Schaden bei Rangierern
B Schulterprobleme bei Zugbegleitern
B Rickenprobleme bei Lokfiihrern:
- keine besondere Haufung verglichen mit anderen Bahnberufen
- mit den modernen Sitzen / Fuhrerstadnden keine besondere Belastungen

- Probleme eher durch Bewegungsmangel, Ubergewicht, Schichtdienst

DB AG, APG 29.06.2005 14




Risikofaktor ,Metabolisches Syndrom*

Das sogenannte Metabolische Syndrom ist gekennzeichnet durch
Leitbefunde:

deutliches Ubergewicht
Fettstoffwechselstérung

Bluthochdruck

Harnsaureerhéhung

erhdhter Bauchumfang ( m > 102cm, w > 88cm)

Das Metabolische Syndrom beginnt unspektakular: Mit steige
Alter wachst auch die Bequemlichkeit der meisten Menschen. Sie
weniger und essen gleichzeitig mehr. Uberschiissige Kalorien we
Bauchfett flr "magere” Zeiten gespeichert, die aber niemals ko

folgende

ndem Einkommen und
bewegen sich
rden dabei als
mmen.

DB AG, APG 29.06.2005 15

Risikofaktor ,Metabolisches Syndrom*

Das metabolische Syndrom fiihrt zu Diabetes.

100
n =114 281 Krankenschwestern FEW]
Follow-up: 14 lahre o
B0 FAMer 3055 Iahre | Risiko einer Neuerkrankungsrate an
a Diabetes mellitus in der Nurses”
= . | | Health Study in Abhangigkeit vom
= 60 Korpergewicht
b L4
=
& 40 403 nEE
= 20 276 | || ||
- 19 43 5 58 Mehr als 30% der Frauen
0 —— —— a1 und mehr als 50% der Manner
D A e s A B S P
A L L. o o I Y > 40 Jahre sind Gbergewichtig
BMI (kg /m=)

Diabetes fuhrt

- unbehandelt zur Uberzuckerung und GefaRerkrankungen,

- behandelt zur Gefahr von Unterzuckerung.

Beides fuhrt zur Untauglichkeit fir den Betriebsdienst!

DB AG, APG

29.06.2005
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Die Folgen

40.000
35.000 @ 2004
2o
20.000
15.000
10.000

5.000 74| '—
0

B In zehn Jahren sind 50% der Mitarbeiter im Betriebsdienst tibe

B davon sind etwa 50 % Ubergewichtig

r 45 Jahre alt

B dies bedeutet ein Metabolisches Syndrom bei etwa 30% der Mitarbe iter

B Folge: 10% der Mitarbeiter leiden unter Diabetes und Folgee

rkrankungen

DB AG, APG 29.06.2005 17

Pravention ist moglich

Eine dauerhafte Pravention ist moglich:

m Gewichtsreduktion um 5 - 7 %

m Steigerung der korperlichen Aktivitat auf 5 x 30min / Woche

= Nahrungsumstellung: Erh6hung der Ballaststoffe, Reduktion des

Fettanteils, Reduktion der geséttigten Fettsduren
Hiermit kann Diabetes zuverlassig verhindert werden.

Nehmen Adipdse mit einem Metabolischen Syndrom deutlich an Gew
den meisten die Stoffwechselstérung verschwunden.

icht ab, ist bei

DB AG, APG 29.06.2005 18




Schlussfolgerung

Die Bahn hat bislang keine MaRnahmen entwickelt oder eingefuhrt, die sich systematisch mit
diesem Gesundheitsproblem befassen.

Pravention ist unternehmerische Aufgabe

zum Erhalt der Betriebsdiensttauglichkeit des Fahrpersona Is

DB AG, APG 29.06.2005 19

Wie lasst sich Beschaftigungsuntauglichkeit vermeiden ?

Um das Risiko erfolgreich zu reduzieren, ist notwen  dig, dass:

m von dem Mitarbeiter eine Bedrohung seiner Gesundheit ~wahrgenommen wird und er ein starkes Motiv
hat, sein gesundheitsbezogenes Verhalten zu andern - hier ist die Tauglichkeitsuntersuchung beim
Betriebsarzt ein guter Ansatzpunkt.

m  mit dem Mitarbeiter konkrete Ziele vereinbart werden, seine Ressourcen und Eigenmotivation  gestarkt
werden und er eine kontinuierliche Betreuung  erhalt.

m eine integrierte Beratung und Versorgung  stattfindet, indem verschiedene interne Netzwerkpartner
(Arzte, Sozialberatung, Psychologen, Sportmanager) und Externe (BAHN-BKK, Kassenarzte usw.)
zusammen arbeiten.

m bahninterne Programme zur Férderung der Gesundheit speziell bei drohender oder eingetretener
Beschéaftigungsuntauglichkeit entwickelt werden, die verschiedene Module (Bewegung, Erndhrung,
Stressbewaltigung ...) enthalten und individuell auf die Person und deren Arbeits- und Lebenssituation
zugeschnitten sind.

B Neben diesen personenbezogenen MalRhahmen missen auch Arbeitsbedingungen gezielt betrachtet und unter
Einbezug der Fuhrungskraft und des Personalbereiches verandert werden. Falsche Passung
Eignung/Anforderungen, Schichtdienst, Umgebungsbedingungen, psychosoziale Konflikte kénnen Ausldser fir
Beschwerden und Erkrankungen sein.

DB AG, APG 29.06.2005 20




Die Bahn |DB

Standardchartsatz Projekt JobService

DB AG/ACX

Die Bahn |DB

Uberblick

II. Konzernweiter Arbeitsmarkt - Prozesse und Instrumente
lll. Projekt JobService

IV. Ergebnisse und Kontaktadressen
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Auf Basis von Tarifvertrigen und Konzernbetriebsverein- Die Bahn |DB
barungen wurde der konzernweite Arbeitsmarkt zunehmend flexibilisiert

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003

==

Restruktu- . . DB Vermittlung GmbH Ergénzende
. Dienstleistungs- : 9 L 99
rierungs- gs DB Arbeit GmbH DB Zeitarbeit GmbH  Einrichtung
zentrum Arbeit .
stelle Transfergesellschaft ~ JobService

B Steuerung des Personalbestandes durch eine zentrale und 15 regionale
Personal- Stellen
ausgleichsstelle m  Stellen hatten lediglich beratende Funktion, keine Weisungsbefugnis
B Finanzierung lag weiterhin in der Verantwortung der UB

B Einrichtung von 118 dezentralen Restrukturierungsabteilungen in
einzelnen Betrieben

. B Betroffene MA wurde in diese Abteilung versetzt und fur

abteilung Beschaftigungsprojekte eingesetzt

B Alter Arbeitsvertrag blieb jedoch bestehen

Restrukturierungs-

B DZA wurde zentraler Akteur im konzernweiten Arbeitsmarkt (vereinte

Dienstleistungs- fachliche und personelle Verantwortung)
zentrum B Aufgabe war die Vermittlung neuer Beschéaftigungen und zeitweise
Arbeit (DZA) Arbeitnehmeriberlassung
B Finanzierung zunachst Gber Konzernumlage, dann iber Bonus/Malus-
Regelung
DB AG/ ACX 3
Auf Basis von Tarifvertragen und Konzernbetriebsverein- Die Bahn |DB

barungen wurde der konzernweite Arbeitsmarkt zunehmend flexibilisiert

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
I I I I I I I I | |
| >
| | | | | | | | | |
Restruktu- Dienstleistungs- DB Arbeit GmbH DB Vermittlung GmbH  Ergénzende

rierungs- zentrum Arbeit DB Zeitarbeit GmbH  Einrichtung
stelle Transfergesellschaft ~ JobService

Personal-
ausgleichsstelle

B  Umwandlung des Dienstleistungszentrums Arbeit in DB Arbeit GmbH
. B Organisatorische Struktur blieb weitestgehend erhalten
1 999 DB Arbeit GmbH B Erstmalige Festschreibung der Mitwirkungspflichten der Mitarbeiter bei
der beruflichen Neuorientierung in einem gesonderten Tarifvertrag

B Flexiblere Arbeitsteilung auf dem konzernweiten Arbeitsmarkt :

B DB Vermittlung: Aufnahme und Vermittlung kiindigungsbeschrankter
Mitarbeiter / Qualifizierung

B Externe Transfergesellschaft: Aufnahme und Vermittlung nicht
kiindigungsbeschrankter Mitarbeiter / Qualifizierung

Transferaesellschaft B DB Zeitarbeit: Uberlassung von Arbeitnehmern und Beamten an interne

. . und externe Kunden

DB Zeitarbeit GmbH B JobService: seit 2003 Koordinierung des konzernweiten Arbeitsmarktes

aus der Konzernleitung; Steuerung der Besetzung freier Stellen

(Vorrang interner Mitarbeiter)

DB Vermittlung GmbH

DB AG/ACX 4




Der Konzernweite Arbeitsmarkt wird durch unterschiedliche Die Bahn (DB

rechtliche Regelungen beeinflusst

Mit Hilfe der rechtlichen Regelungen werden:
B zentrale Rechte von Beschiftigten und Arbeitgeber fixiert
B die vom Beschiftigungswegfall Betroffenen bei der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz unterstiitzt

Konzernbetriebsvereinbarung
Strukturwandel

Konzernbetriebsvereinbarung .
Konzernweiter Arbeitsmarkt <:> DB Vermittlung TV

KonzernRatioTV

Konzernrichtlinien

,,Kohzernweiter Arbeitsmarkt* DB Zeitarbeit TV

DB AG/ACX

Die Bahn |DB

Uberblick

I. Konzernweiter Arbeitsmarkt - Entwicklung und rechtl. Regelungen

lll. Projekt JobService

IV. Ergebnisse und Kontaktadressen
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Transferprozess Die Bahn
Der JobService setzt bei Ratio-MaRnahmen deutlich frither an als die
Vorvermittlung der DB Vermittlung GmbH

DB

Ehemals Ansatzpunkte Vorvermittlung

Niemand ist benannt, Sozialauswahl lauft freizusetzende MA stehen fest

141 . 8 : personelle EinzelmaRnahme Ubergang
Info bis Sozialplan zuDB V

Betriebsrat abgeschlossen (7 Wochen)

(12 Wochen)
I

Neu ab 01.01.2003: Ansatzpunkte JobService:

m Screening der MA-Profile aller potenziell betroffenen MA

m Abgleich mit den Téatigkeitsprofilen aller aktuell im Konzern offenen Stellen
(incl. der extern zu besetzenden Positionen)

m bei erfolgreichem Matching macht der freisetzende UB das Arbeitsvertragsangebot
m bei Annahme: Wechsel zu ndchstmdglichen Zeitpunkt

m bei Ablehnung: Kiindigung

Ubergang zu DB V nur méglich,
wenn vorher kein zumutbares

Arbeitsvertragsangebot gemacht

werden konnte

DB AG/ACX

Transferprozess Die Bahn
Inhalte der Meilensteine

DB

DB AG/ACX




Die Bahn |DB

Transferprozess
Optimaler zeitlicher Verlauf der Vorvermittlungsaktivitdten

Qualifikationsbezogene
Vorvermittlung

Sozialauswahl Arbeitsplatzwegfall

Personenbezogene Vorvermittlung

Kiindigungsbe- 4 Wochen vor Beginn Wechsel
schrinkte AN . |der Kiindigungsfrist Angebot DB V =p| in DBV
oder
Ausschei-
den

Start

gemeinsamer . . Quartalsende (6 MoONnate j—

Vermittlungs- Kiindigungsfrist

aktivitdten nicht kiindigungs- 4 Wocr;en Vé'l'
beschrinkte AN Quartalsende
Angebot TG
14 T:-;ge vor Wechsel in
Quartalsende > TG oder
‘ ggf. Kiindigung Ausschei-
den
DB AG/ ACX 9
Kiindigungsbeschrankten Mitarbeitern kann, bei erfolgloser Die Bahn (DB

Vorvermittlung, ein Arbeitsvertrag bei der DB Vermittlung zu folgenden

Konditionen angeboten werden

DB Vermittlung

» Unbefristeter Vertrag zur beruflichen Neuorientierung
» bundesweite Vermittlung

» Verpflichtung, bis zur dauerhaften Vermittlung jede zumutbare Beschiftigung
(nach DB Vermittlung TV) anzunehmen

» Zumutbarkeit ausschlieBlich nach Anforderungsgruppen (§23 DB Vermittlung TV)
» 32-38 Std./Wo. Einsatz, Entgelt richtet sich nach Einsatzstunden

Diese Konditionen finden sinngemafe Anwendung auch auf zugewiesene Beamte, sofern
beamtenrechtliche Bestimmungen dem nicht entgegenstehen.

DB AG/ACX 10




Nicht kiindigungsbeschréankten Mitarbeitern kann, bei erfolgloser p.c gahn IDB

Vorvermittlung, ein Arbeitsvertrag mit einer externen Transfergesellschaft
zu folgenden Konditionen angeboten werden

Transfergesellschaft

» Befristeter Arbeitsvertrag mit einer speziellen Férderung nach Sozialgesetzbuch lll

» Zahlung von 85% des letzten Nettoentgelts (Leistungen des Arbeitsamtes plus
Aufzahlungen der DB AG)

» Tarifliche Hauptpflichten der Arbeitnehmer
» zumutbare Beschiftigungen annehmen
» MaBnahmen wie z.B. Qualifizierungen annehmen

» Zumutbarkeit nach Anforderungsgruppen
» Zumutbarkeit um bis zu zwei Gruppen niedriger
» Eroffnen der Mdglichkeit von arbeitsplatzbezogenen Qualifizierungen

» Eigener Tarifvertrag (TV TG)

DB AG/ACX

Rekrutierungsprozess Die Bahn |DB

Ziel des internen Stellenbesetzungsverfahren ist es, externe
Einstellungen méglichst zu vermeiden

Grundprinzipien bei der
Stellenbesetzung
B Mitarbeiter aus der Vorvermittlung und

Bedarfsmeldung von DB Vermittlung haben Vorrang bei
A der Besetzung

Projekt JobService/ B Werden keine geeigneten MA durch DB
DB Vermittlung Vermittlung gefunden, erfolgt die
konzernweite Ausschreibung

Unternehmensbereiche

Besetzungsvorschlag

v B Erst wenn diese MalRnahmen keinen
Erfolg haben, darf extern ausge-
Unternehmensbereiche schrieben werden
B Detaillierte schriftliche Begriindung bei
: schriftl. Begrlindung | |nterne Ausschreibung Ablehnung
DB Vermittlung = 6 Aplehnung Schwerpunkte beim Stellenbesetzungs-
AL verfahren fiir 2003

Konzernweiter
Arbeitsmarkt

B EntbUrokratisierung und
Beschleunigung der Prozesse

l Externe Ausschreibung B EinfUhrung e-Matching-Prozess:

Automatischer Abgleich der
Anforderungsprofile von suchenden
Bereichen mit den Istprofilen der zu
vermittelnden MA

Externer
Arbeitsmarkt

DB AG/ACX




Die Bahn |DB

Aktuelles Verfahren zur Genehmigung externer Einstellungen

operative
Unternehmensbereiche

Gruppen-/
Servicefunktionen

Zielsetzung des Genehmigungsverfahrens
externe Einstellungen

B Forcierte Rekrutierung aus dem

Antrag zur Genehmigung Konzernweiten Arbeitsmarkt

einer externen Einstellung

nach erfolgloser interner B Transparenz Uber alle zu besetzenden Stellen
d Suche im Konzern
Priifung durch y B Support der Personalaufbau- und

. jewellllguer]t g Priifung durch AC
ersodneasvlj,és an / Qualifizierter Einstellungsstopp 2003

B Sorgfaltiger und wertschépfender Umgang mit
\ internen Potenzialen

Erteilung der Genehmigung zur externen B Externe Einstellungen nur als Einzelfallfreigabe
Einstellung durch das jeweilige

Konzernvorstandsmitglied

Personalabbauprozesse

Beschiftigungsverhaltnis Regelfall Einstellungsstopp 2003
Trainees Freigabe von Einzelfallfreigabe
Kontingenten

Praktikanten, Diplomanden Freigabe von Einzelfallfreigabe
Doktoranden. Werhstudenten | Kontingenten
geringfuigig Beschéftigte (bis Freigabe von Freigabe von
400€ mtl.) Kontingenten Kontingenten
Stammpersonal (nicht Einzelfallfreigabe / Einzelfallfreigabe
leitende Angestellte) Spezialistenkontingente

DB AG/ACX 13

Die Bahn |DB

Alle im Prozess beteiligten Personalmanager sind auch verantwortlich fir
Weiterbeschiaftigung und Integration behinderter Menschen im DB Konzern

Grundsatze

Weiterbeschiftigung und Integration behinderter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
stehen auch weiterhin im Vordergrund

M Integrieren ja - separieren nein
Integration verwirklichen

B Benachteiligungen ausschlieBen und
Gleichstellung durchsetzen

ESelbstbestimmung ermdglichen

DB AG/ACX 14




Die Bahn |DB

Weiterbeschaftigung und Integration behinderter Menschen im DB Konzern
Ubersicht

Fall 1
- Sozialauswahl mit allen Mitarbeitern
= Vorvermittlung (JobService/DB Vermittlung) fir alle Mitarbeiter zwingend,
- Uberleitung in DB Vermittlung oder Transfergesellschaft fiir alle Mitarbeiter
mdglich

Zusatz fir behinderte Mitarbeiter
Sozialauswahl / JobService bzw.Vorvermittlung / Berufsfursorgeverfahren

zeitnah beginnen und gleichzeitig durchfihren

Fall 2
- grundsitzlich keine Uberleitung in DB Vermittlung oder Transfergesellschaft

- Integration im eigenen Bereich steht an erster Stelle.

Zusatz fir behinderte Mitarbeiter
Vorvermittlung / Berufsfiirsorgeverfahren / (UB-/Geschéftsfeldiibergreifend)

zeitnah beginnen und gleichzeitig durchfihren

DB AG/ACX

Die Bahn |DB
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Die Bahn

Aufgabe des konzernweiten Arbeitsmarktes ist es, die
erforderlichen Personal-Transferprozesse zu managen

DB

Jh N SN
Nachfrage nach

Mitarbeitern bis 2007: Mitarbeitern bis 2007:

-
c
]
£
]
o

&
o

=
=

o

Personalanpassung: Fahrweg, Ve rm ittl (V]9 g

Personenverkehr, Giterverkehr,
Fahrzeuginstandhaltung,

Personalbedarf: DB Services,
Mitropa, Service im Zug (SiZ),
DB Projektbau, DB Zeitarbeit

DB Vermittlung
Stellenbesetzungsvorschlag
UB-interner Personalausgleich Personaliberlassung
Vorvermittlung Umschulung/Qualifizierung
konzernweite Stellenausschreibung im Stellenmarkt Tauglichkeitsprofile
aktuell Qualifizierungsprofile
Genehmigung externer Einstellungen Zumutbarkeitsprifung

DB AG/ACX

Unsere Personaltransferprozesse sollen in vier

Handl

Die Bahn |DB

ungsfeldern effizienter und effektiver gestaltet werden

Einhaltung der Kiindigungsfristen * Qualifikations- und Tauglichkeitsprofile
Zumutbarkeit von Arbeitsvertragsangeboten regelmaRig ermitteln
herstellen (DB Zeitarbeit, DB Services etc.) + Zumutbarkeitskriterien weiterentwickeln

Verkiirzung Férderdauer in
der Transfergesellschaft auf
24 Monate

Handlungsfelder
* Einrichtung Projekt
Arbeitsplatzpotenzial fiir die JobService
Vermittlung voll erschlieRen - DB Zeitarbeit als eigenstiandige Konzerngesellschaft
Matching ( Abgleich Mitarbeiter- * DB Vermittlung als Qualifizierungs- und
und Stellenprofil ) Outplacementgesellschaft

DB AG/ACX




Die Bahn |DB

Die Einrichtung des JobServices soll die Organisation des
Vermittlungsprocedere im DB Konzern effektivieren

Jh

- s 4':.
Nachfrage nach
Mitarbeitern bis 2007
(It. MiFri-Planung):

23.600

Personalbedarf: DB Services,
Service im Zug (SiZ),
DB Projektbau, DB Zeitarbeit

DB Vermittlung
Transfergesellschaft

Jo

moderieren
integrieren
steuern

Angebot an
Mitarbeitern bis 2007

(It. MiFri-Planung):

14.700
Personalanpassung: Fahrweg,
Personenverkehr, Guterverkehr,
Fahrzeuginstandhaltung,

DB Vermittlung

Zusammenwirken Konzernunternehmen, DB Vermittiung und DB Zeitarbeit

DB AG/ACX

Verantwortlich fiir die Verbesserung der Transferprozesse sind
alle im Prozess beteiligten Personalmanager

Unternehmen u. Betriebe
mit Personalbedarf

B Vorausschauende und
transparente qualitative
Personalbedarfsplanung

B Sachgerechte und arbeits-
marktvergleichbare Definition
von Anforderungsprofilen

B Konsequente Mitarbeiter-
rekrutierung aus dem Konzern

B Bereitschaft zur Realisierung
von IntegrationsmafRnahmen,
insbesondere z.B. Trainings-
/Qualifizierungprogramm

B Akzeptanz tariflicher
Besitzstandsregelungen
(KonzernZUTV)

Nie Bahn DB

Job ice

Organis Plattform
multilateraler Beziehungen auf

allen Hierarchieebenen

B Weiterentwicklung der
Rahmenbedingungen

B Transparente Darstellung aller
Einsatzmdglichkeiten im Konzern
(Stellenmarkt aktuell)

B Professionelle konzernweite
Steuerung der (Vor-)Vermittlung

B Effizientere Nutzung des
Vorvermittlungszeitraums

B Aufbau eines Gbergreifenden
Matching

B Fordern und Fordern von
konzerninternen Wechseln

Unternehmen u. Betriebe
bei Personalanpassung

B Frihzeitiger Start der
Transferprozesse:

= Interessenausgleich und
Sozialauswahl

= Ermittlung Tauglichkeits-
/Eignungs- und
Qualifikationsprofile
B Durchfiihrung individueller
Standortbestimmungen

B Freistellung der betroffenen
Mitarbeiter fur Vermittlungs-
aktivitaten

B Konsequentes Angebot von
neuen Beschaftigungs- und
Qualifikationsmdglichkeiten

DB AG/ACX
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Die Bahn |DB

JobService bedeutet den Konzernweiten Arbeitsmarkt
gemeinsam gestalten

Unternehmen u. Betriebe 5 Unternehmen u. Betriebe
mit Personalbedarf JO ce bei Personalanpassung

Bei Personalsuche gilt es die Organi lattform Die Mitarbeiter sind fiir einen
DB Ressourcen zu nutzen. multilatera ehungen auf weiteren Einsatz im DB

allen Hierarchieebenen Konzern zu férdern und zu
fordern.

Umdenken erforderlich!

Die Mitarbeiter des DB Konzerns sind unsere
gemeinsamen Mitarbeiter.

Der JobService kann nur so gut funktionieren so
gut er von den Bereichen die Personal suchen
und abgeben unterstiitzt wird.

DB AG/ACX 21

Regionaler JobService bie Bahn (DB
Durch enge Absprachen und durch die Verkniipfung 1e Bahn
verschiedener Gremien wird Transparenz hergestellt

Lenkungs- Zentraler JobService
ausschuss mit Ziel; Albst:;nmung Iund Abgleich
PV aus dem zentraler Personalanpassungs-
prozesse auf Konzernebene
Konzern °¢
Teilnahme von DB Vermittlung
Geschiftsfithrungs- Geschiftsstellenleiter-
Sitzung DB Vermittlung Infos tiber Sitzung DB Vermittlung
Inhalt: U. a. Ergebnisse aus dem Ergebnisse Inhalt: Infos aus dem zentralen
regionalen JobService JobService an GSL
Leitung: GF DB Vermittlung Leitung: GF DB Vermittlung

Regionaler JobService
Ziel: Umsetzung der regionalen
Personalanpassungsprozesse

Leitung: GSL DB Vermittlung

DB AG/ACX 22




Ergebnisse der DB Vermittlung- Gruppe im Rahmen der
Weiterentwicklung der Personaltransferprozesse

Die Bahn |DB

426.252

Personalbestandsentwicklung DB Konzern 1991-2002

331.101

o+ , , , ‘ ‘
1991 1992 1993 1994 1995 1996

1997 1998 1999 2000 2001 2002

Personalanpassung DB
Konzern seit 1997:
rd. 58.200 Beschiftigte

Einstellungen der Transfer-
gesellschaften seit 2001:
rd. 1.400 Beschiftigte

Einstellungen der DB Arbeit
bzw. DB Vermittlung seit
1997:

rd. 26.987 Beschiftigte

Vermittlung auf Arbeitsplatze
durch DB Arbeit / DB

1995 ,Personaliiberhang“ in sog. R-Abteilungen Vermittlung seit 1997:
(Restrukturierungs-Abteilungen) rd. 9.930 Beschiftigte
1997 Zusammenfassung der Mitarbeiter im DZA
(Dienstleistungszentrum Arbeit) Personalbestand DB
1999 Griindung der DB Arbeit GmbH Vermittlung (30.08.2003):
2001 Griindung der DB Vermittlung GmbH rd. 2.187 Beschiftigte
DB AG/ACX 25

Die Bahn |DB

Job Service: Status Vorvermittlungsaktivitaten per 31.07.2003

Vorvermittiung

VV-Falle gesamt

dv. noch laufend

dv. abgeschlossen

dv durch Auftraggeber abgebrochen

dv. erfolgreicher Abschluss
dv. Ubergang zu DB V

dv. Ubergang zu Transfergesellschaft

1283 (100,0 %)
267 ( 20,8 %)
667 ( 51,9 %)
321 ( 25,0 %)

28 ( 2,2%)

DB AG/ACX
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DB Service-Stores

DB SERVICESTORES UND DB AGENTUREN
— DER WEG IN DIE SELBSTSTANDIGKEIT ALS BESCHAFTIGUN GSCHANCE

Ausziige aus:

Daniel Tech: Fallstudien als Transfermethode, Lebenslanges Lernen und beschéftigtenorientierte
Unternehmensstrategien fur Flexicurity im Betrieb

Dortmund 2006

0. Zusammenfassung

Durch die mit der Privatisierung der Deutschen Bahn eingeleiteten Rationalisierungsmafnahmen wur-
de und wird die Beschéftigtenzahl des ehemaligen Staatsunternehmens kontinuierlich gesenkt. Das
hatte in einigen Geschéaftsfeldern nach Ansicht von Fahrgastverbanden und Gewerkschaften teilweise
zu Qualitats- und Préasenzproblemen gefiihrt, da z.B. die Kundenberatung unter der engen Personal-
decke gelitten hat.

Mit der Idee der DB ServiceStores bzw. DB Agenturen — Verkaufsstellen fir Fahrkartenl, Zeitschriften
Snacks und anderen Reisebedarf — versucht die Bahn AG seit einiger Zeit, die Attraktivitat von kleine-
ren und mittleren Bahnhéfen zu erhéhen. So sollen gleichzeitig der Erhalt bzw. der Ausbau des Quali-
tatsniveaus ,in der Flache" und die Senkung der Personalkosten erreicht werden.

DB ServiceStores und DB Agenturen sind eine Verbindung von Franchising und Outplacement (Defini-
tionen s. unten). Von Arbeitsplatzverlust bedrohte oder aus anderen Griinden daran interessierte Mit-
arbeiter werden als weitgehend ,abhangige* Selbststandige im Geschéaftsfeld der Bahn neu positio-
niert. Diese Option der Selbststandigkeit berlhrt natiirlich auch die Frage, welche Kompetenzen die
Beschaftigten dafur bendtigen und wie diese im Arbeitsprozess erworben werden kénnen.

Mit dieser Kombination aus Outplacement und Franchising ist die Haltung der Arbeithehmervertreter
zu diesem ,beschaftigungswirksamen* Konzept angesprochen, da es sich um weitreichende Rationa-
lisierungsmafRnahmen und strategische Unternehmensentscheidungen handelt, zu denen sich Be-
triebsrate und die Gewerkschaften positionieren mussen.

Im Folgenden werden wichtige Daten und Fakten zur Unternehmensentwicklung der Bahn AG bzw.
deren Vorlaufern prasentiert. Ein Schwerpunkt liegt dabei auf den Auswirkungen der Privatisierung
des Staatsunternehmens. Im Anschluss daran werden die Konzepte Outplacement und Franchising
naher beleuchtet und das Beispiel der DB ServiceStores vorgestellt. Wie die unterschiedlichen Inte-
ressenvertretungsebenen sich zu dieser Unternehmenspolitik stellen, wird im dritten Abschnitt disku-
tiert. Im Anschluss finden sich verschiedene Beispiele von DB ServiceStores und DB Agenturen. Ka-
pitel 6 zieht ein Fazit und verweist auf die Mdglichkeit der Ubertragbarkeit solcher Modelle auf andere
Unternehmen.

1. Das Unternehmen Bahn AG

2. Konzepte abhangiger Selbststandigkeit

Zwischen einer abhéngigen Beschéftigung und der vdlligen Selbststandigkeit als Unternehmer gibt es
eine Reihe von Beschaftigungsformen, die nicht eindeutig zuzuordnen sind. Diesen Formen ist ge-
mein, dass im Regelfall das unternehmerische Risiko, jeden Monat einen entsprechenden Umsatz zu
erzielen, beim formal Selbststéandigen liegt. Gleichzeitig verfliigen diese aber nicht tber alle unterneh-
merischen Freiheiten, sondern sind per Vertrag oder sonstiger Abhéngigkeit an ein anderes Unter-
nehmen oder einen Auftraggeber gebunden. Dies trifft z.B. fiir freie Mitarbeiter im Medienbereich zu,

! DB Agenturen fiihren in der Regel auRer Bahn- und anderen Reisetickets keine weiteren Produkte.
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die nur fur einen Auftrageber tatig sind. Hier spricht man auch von ,Scheinselbststandigkeit”. Eine
weitere Form abhéngiger Selbststandigkeit ist das so genannte ,Franchising”.

Franchising

Mit Franchising wird eine Form der Selbststéandigkeit beschrieben, bei der die Seite des Warenein-
kaufs eng an das Produktsegment eines bestimmten Unternehmens gebunden ist. Auf der Verkaufs-
seite richtet sich Franchising wie andere Unternehmen auch, an alle Arten von Kunden. Beim so ge-
nannten Franchising gibt es &hnlich wie in normalen Arbeitsverhéltnissen einen (Franchise-)Geber
und einen (Franchise-)Nehmer. Es lassen sich mehr oder weniger klar drei Formen von Franchising
abgrenzen: Vertriebsfranchising (z.B. Baumarkte), Dienstleistungsfranchising (z.B. Hotelketten) und
Produktfranchising (z.B. Abfillbetrieb fir Getranke).

Definition Franchising:

"Franchising ist ein Vertriebssystem, durch das Waren und/oder Dienstleistungen und/oder Techno-
logien vermarktet werden. Es grundet sich auf eine enge und fortlaufende Zusammenarbeit rechtlich
und finanziell selbstandiger und unabhangiger Unternehmen, den Franchise-Geber und seine Fran-
chise-Nehmer. Der Franchise-Geber gewahrt seinen Franchise-Nehmern das Recht und legt ihnen
gleichzeitig die Verpflichtung auf, ein Geschéaft entsprechend seinem Konzept zu betreiben. Dieses
Recht berechtigt und verpflichtet den Franchise-Nehmer, gegen ein direktes oder indirektes Entgelt
im Rahmen und fiir die Dauer eines schriftlichen, zu diesem Zweck zwischen den Parteien abge-
schlossenen Franchise-Vertrages bei laufender technischer und betriebswirtschaftlicher Unterstiit-
zung durch den Franchise-Geber den Systemnamen und/oder das Warenzeichen und/oder die
Dienstleistungsmarke und/oder andere gewerbliche Schutz- und Urheberrechte sowie das Know-
how, die wirtschaftlichen und technischen Methoden und das Geschéftsordnungssystem des Fran-
chise-Gebers zu nutzen."

Quelle: Europaischer Franchisingverband

Im Jahr 2004 existierten in Deutschland Franchise-Verhaltnisse zwischen den 845 Franchise-Gebern
und ihren 45.000 Franchise-Nehmern. Dabei wurde ein Umsatz von 28 Milliarden Euro erwirtschaftet.
In der Branche wurden insgesamt 406.000 Arbeitnehmer beschéaftigt. Das entspricht einem Beschaf-
tigtenzuwachs von 4,1 % gegentber dem Vorjahr.

Outplacement

Das so genannte ,Outplacement” ist ein Konzept der Personalreduzierung, dass sich vor allem da-
durch auszeichnet, dass der Arbeitgeber sich durch bestimmte MalRnahmen und Angebote um die
berufliche Zukunft des bislang angestellten Arbeithehmers kimmert. Dabei geht es haufig um eine
neue Existenz als selbststandiger Unternehmer. In bestimmten Fallen existiert nach einem gelunge-
nen Outplacement an Stelle eines normalen Angestelltenverhaltnisses eine ,lockere" Geschéftsbezie-
hung zum alten Arbeitgeber. Hier gibt es somit eine Verbindung zum so genannten Outsourcing, der
Auslagerung von bislang internen Funktionen. Im Gegensatz zu Beschéftigungs- und Transfergesell-
schaften vollzieht sich ein Qutplacement immer auf der individuellen Ebene eines bestimmten Mitar-
beiters.

Definition Outplacement

,Outplacement ist die Beratung von Menschen, welche von Arbeitslosigkeit bedroht bzw. arbeitslos
geworden sind. Outplacement wird angeboten fiir gewerbliche Mitarbeiter, Angestellte, sowie Fach-
und Fuhrungskrafte. "Out" beschreibt die Unterstiitzung nach der Trennung vom alten, gewohnten
Umfeld (Tatigkeit, Kollegen etc.) und beinhaltet eine detaillierte Trennungsanalyse, "Placement"
bezeichnet die Begleitung bei der aktiven Suche nach einer neuen beruflichen Herausforderung.*

Quelle: Online-Enzyklopadie www.wikipedia.de
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Das Konzept Outplacement verbindet in der Theorie ,sozialvertraglichen Personalabbau“ mit der be-
ruflichen Weiterentwicklung von Beschéaftigten. Angestrebt wird eine win-win-Situation fur beide Sei-
ten. Die folgende Tabelle macht die unterschiedlichen Zielsetzungen aus Unternehmenssicht und fur
den Mitarbeiter deutlich.

Ziele auf Unternehmensebene Ziele auf Mitarbeiterebene
* Kostenreduktion, * materielle Absicherung
e Vermeidung von innerbetrieblichen Kon- » Unterstitzung bei der Bewaltigung der
flikten psychosozialen Konsequenzen der
e Vermeiden von Imageverlust des Unter- Trennung
nehmens nach auf3en (keine negativen * Neuorientierung der individuellen beruf-
Schlagzeilen etc.) lichen Laufbahn
» Demonstration sozialer Verantwortung * Unterstutzung bei der Suche nach ei-
und Prasentieren der Unternehmens- nem neuen Arbeitsplatz
und Fihrungskultur » schnelles und erfolgreiches Meistern der
Umbruchsituation

Quelle: www.fortbildung-bw.de
3. DB ServiceStores und DB Agenturen

Der Personalabbau hat inshesondere auch Auswirkungen auf die klassischen Vertriebswege der Bahn
gehabt. Gab es friher Fahrkarten nur am Schalter und im Reisebiro, so sind heute aus Sicht der
Bahn Fahrkartenautomaten und das Internet die bevorzugten Vertriebskanéle, da hier die Personal-
kosten geringer sind als im klassischen Schaltervertrieb.

Mit den DB ServiceStores und DB Agenturen versucht die Bahn AG eine im Zuge der Privatisierung
gewissermalflen selbsterzeugte ,Angebotsliicke im modernen, zunehmend automatisierten Bahnhof*
(Zitat aus der ServiceStore-Informationsbroschire) zu schlieen. Friiher pragten vor allem an kleine-
ren und mittleren Bahnhofen der klassische Bahnschalter mit dem meist etwas angestaubten Kiosk
und einer haufig wenig attraktiven Bahnhofsgastronomie das 6ffentliche Bild der Bahn. Heute bestim-
men vielfach Fahrkartenautomaten mit Touchscreen und Snack-Automaten die Szene in Bahnhofshal-
len und auf Bahnsteigen. Personliche Ansprechpartner fir den Bahnkunden sind eher rar. Diese Situ-
ation hat unter anderem auch zu massiver Kritik von Kunden und Fahrgastverbédnden gefihrt.

Um hier die Prasenz der Bahn AG gewissermaf3en ,kostenoptimal“ zu verbessern, hat man das Kon-
zept der DB ServiceStores bzw. DB Agenturen ersonnen, mit dem man ohne ,selbst da zu sein“ doch
vor Ort prasent sein will. Damit soll auch ein Beitrag zum so genannten 3-S-Konzept (Sauberkeit, Ser-
vice, Sicherheit) geleistet werden, mit dem die Kundenzufriedenheit gesteigert werden soll.

DB ServiceStores sind neuartige Verkaufsstellen in Bahnhofen, die tUber die Mischung von Fahrkar-
tenverkauf und klassischem Kioskangeboten wie Zeitungen, Snacks und Tabakwaren ein tragféhiges
wirtschaftliches Fundament fir eine ,Selbststéandigenexistenz” sichern soll. Daher werden DB Servi-
ceStores nur an Standorten mit mindestens 2.500 Reisenden pro Tag realisiert. Das Dienstleistungs-
angebot eines DB ServiceStores wird jedoch immer flexibel nach der értlichen Situation konzipiert und
bietet zumindest von der Idee Freiraum fir weitere unternehmerische Angebote, wie zum Beispiel ein
Reisebiro oder &hnliches.

Der potentielle Betreiber eines im Franchisingmodell betriebenen DB ServiceStores wird von der DB
ServiceStore SystemfihrungsGmbH betreut. Diese Franchiseagentur der Bahn AG bietet interessier-
ten potentiellen Franchisenehmern Unterstiitzung im Vorfeld der Shop-Eréffnung. Dabei geht es vor
allem um die Suche nach einem geeigneten Standort und einer entsprechenden Marktanalyse. Bei
der Vermittlung von Finanzierungen und Fordermitteln ist man ebenfalls behilflich. Wie beim Franchi-
sing Ublich, bringt die DB Franchiseangentur auch die Einkaufsstrukturen und die Einrichtungskompe-
tenzen in das Franchiseverhaltnis ein. Bei der Filhrung des Geschéfts ist die Agentur ebenfalls durch
ihr Coaching-Programm présent, das vor allem dabei helfen soll, die unternehmerischen Kernkompe-
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tenzen des Neu-Selbststandigen zu starken. Bei der Bewerbung fiir einen DB ServiceStore werden
kaufméannische und soziale Kompetenzen mittels eines Selbsteinschatzungsbogens abgefragt.

DB ServiceStores: Daten und Fakten

» Convenience-Stores mit einer Verkaufsflache von 20-200 gm an kleinen und mittleren Bahnho-
fen im Franchise-Verhaltnis mit der
Bahn AG

e an Bahnhdéfen ab 2500 Reisenden pro Tag

» derzeit ca. 100 DB ServiceStores, bis 2008 werden 500 Geschéfte angezielt

* Angebotmix aus Fahrkarten, Snacks, Zeitschriften, Tabakwaren, etc.

» Einmalige Einstiegsgebuhr: 6.500,- EUR

* monatliche Gebihr: 500,- € bis 1.000,- € je nach Storegréf3e

« Investitionskosten: zwischen 40.000,- EUR und 80.000,- EUR je nach Storegrof3e
» Laufzeit des Franchise-Vertrages: 10 Jahre

Das DB ServiceStores-Konzept ist von der Fachzeitschrift impulse zum besten Franchising im Bereich
Newcomer gewahlt worden. Das Franchisekonzept DB ServiceStore richtet sich sowohl an externe
Franchisenehmer, als auch an Beschéftigte der Bahn, die den Gang in die Selbststéandigkeit wagen
wollen.

DB Agenturen sind demgegenuber reine Verkaufstellen fiir Produkte der Bahn. Neben Bahnfahrkarten
werden hier z.B. auch Produkte der Bahntochter AMEROPA vertrieben. Gegeniiber den DB Service-
Stores ist hier kein grol3eres finanzielles Investment des privaten Betreibers vorgesehen. Die notwen-
dige technische Infrastruktur und die entsprechenden Schulungen werden auf Pachtbasis von der
Bahn AG bereitgestellt. Diese privatisierten Agenturen erzielen im Durchschnitt einen Umsatzzuwachs
bei Bahnprodukten zwischen 15 und 20 Prozent. Dies wird vor allem iiber eine Ausweitung der Off-
nungszeiten bzw. durch die Flexibilisierung der Arbeitszeiten der selbststédndigen Betreiber und ihrer
Angestellten realisiert. Umgekehrt profitieren die Bahnkunden von den verlangerten Offnungszeiten.
Fur DB Agenturen gelten deutlich geringere Richtgrof3en fur Investitionen und Gebuhren als fir DB
ServiceStores.

4. Die Rolle der Arbeithehmervertreter

Die im Jahr 2003 geplante SchlielBung von 300 der bundesweit 750 Reisezentren und die 1.800 davon
betroffenen Beschéftigten (DIE WELT 26.03.2003) und die flr 2008 angezielte Gré3enordnung von
500 DB ServiceStores ist im Vergleich mit anderen MaRnahmen der Personalreduzierung eine relativ
kleine ,Baustelle fiir die gewerkschaftlichen und betrieblichen Interessenvertreter. Aus Sicht der Ar-
beitnehmervertreter sind die DB ServiceStores bzw. DB Agenturen somit in der Gesamtheit der beste-
henden Probleme bei der Mitgestaltung des tief greifenden Konzernumbaus nur ein Nebenthema.
Aber nichtsdestotrotz lassen sich auch an diesen Mal3hahmen einige aus Interessenvertretungssicht
relevante Aspekte identifizieren, die inshesondere auf den Zusammenhang von Flexibilitdt und Be-
schéaftigungssicherung bzw. Beschéaftigungsfahigkeit abheben.

Der Wechsel von abhangiger Beschaftigung in eine neue Form von Selbststandigkeit als Betreiber
eines DB ServiceStore oder einer DB Agentur ist ein gutes Beispiel fur die unter dem Stichwort ,Ar-
beitskraftunternehmer” laufende kontroverse Debatte Uber die Tendenzen zum Bedeutungsgewinn
~unternehmerischer Kompetenzen®.

Dadurch wird fir gewerkschaftliche und betriebliche Interessenvertreter die generelle Frage aufgewor-
fen, welche Bedeutung ,unternehmerische Kompetenzen* und Fahigkeiten des Selbstmanagements
fur die Beschéaftigungsfahigkeit der Kolleginnen und Kollegen haben und wie diese durch Lernarran-
gements und Qualifizierungsangebote erworben bzw. weiterentwickelt werden kdénnen. Beschéfti-

4
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gungsfahigkeit hei3t in diesem Sinne, die Beschaftigten verfigen lber Kompetenzen, die es ihnen
ermdglichen innerhalb des Unternehmens oder auf dem externen Arbeitsmarkt eine neue Beschafti-
gung zu finden.

Merkmale des Typus ,Arbeitskraftunternehmer*
* Selbst-Kontrolle

Verstarkte selbstandige Planung, Steuerung und Uberwachung der eigenen Tatigkeit
+ Selbst-Okonomisierung

Zunehmend aktiv zweckgerichtete ,Produktion” und ,Vermarktung” der eigenen Fahigkeiten und
Leistungen — auf dem Arbeitsmarkt wie innerhalb von Betrieben

e Selbst-Rationalisierung

Wachsende bewusste Durchorganisation von Alltag und Lebensverlauf undTendenz zur ,Ver-
betrieblichung” der Lebensfiihrung

~Erwerbstatige als ,Arbeitskraftunternehmer’ Unternehmer ihrer eigenen Arbeitskraft?"
in: SOWI-Sozialwissenschaftliche Informationen, 30 Jhg./H. 4, 2001, S. 42-52

Die von den Sozialwissenschaftlern Ginter Vo3 und Hans Pongratz (s. Literaturliste im Anhang) for-
mulierte These besagt, dass die Beschaftigten zunehmend fur ihre Arbeit ,unternehmerisch® verant-
wortlich sind, d.h. sie sind gefordert die entsprechende geforderte Arbeitsleistung selbst zu planen und
zu verantworten. Dadurch ergeben sich neuen Beschaftigungsformen, die durch ein hohes Mal} an
Autonomie, aber auch Leistungsdruck gekennzeichnet sind. Im Extremfall bedeutet dies eine Form
.neuer Selbststéandigkeit als abhangiger Kleinunternehmer.

Heikles Thema flir Interessenvertreter

Man kann ganz generell drei Interessenvertretungsebenen unterscheiden, die das Thema DB Servi-
ceStores bzw. DB Agenturen betrifft: die Gewerkschaft transnet, den Gesamtbetriebsrat der Bahn AG
und den ortlichen Betriebsrat, in dessen Bereich der jeweilige ServiceStore eingerichtet werden soll.

In der Konsequenz bedeutet das Thema DB ServiceStore bzw. DB Agentur fir alle drei Ebenen das
gleiche: man verliert durch diese Form des Personalabbaus Mitglieder bzw. Kolleginnen und Kollegen.
Deshalb steht man auf Arbeitnehmervertretungsseite diesem Konzept generell erst einmal kritisch
gegenuber. Das Konzept der DB ServiceStores mit einer besonderen Kombination von Franchising
und Outplacement hat jedoch im Kontext der Bahn AG mehrere Seiten, die eine bloRe Ablehnung aus
Sicht der Arbeithehmervertreter schwierig erscheinen lasst.

Die vom Management geplante Existenzgrindung von Bahnbeschéftigten als DB ServiceStore-
Betreiber findet in einem fur das Unternehmen bislang problematischen Umfeld statt. Der Betrieb von
kleineren und mittleren Bahnhéfen in der Flache war bislang ein ,Klotz am Bein“, der neben anderen
Problemen eine positive Entwicklung des Konzerns behindert hat. Die Bahn hat sich in der Vergan-
genheit teilweise bereits von aus ihrer Sicht nicht profitablen Bereichen zuriickgezogen. Aus Arbeit-
nehmersicht geht es darum, den Umbau der Bahn AG zu einem privatisierten und bérsennotierten
Unternehmen so zu begleiten, dass der dabei anstehende Personalabbau méglichst sozialvertraglich
ablauft und gleichzeitig die ,Kundenn&he" im Nah- und Fernverkehr auf einem mdglichst hohen Ni-
veau gehalten werden kann.

Neben diesen generellen Aspekten ist die Position zu den DB ServiceStores und DB Agenturen fir die
verschiedenen Interessenvertretungsebenen unterschiedlich. Fur Transnet als Gewerkschaft ist das
ein heikles Thema. Man organisiert die abhéngig Beschéaftigten der Transportbranche und versucht
Beschaftigungssicherung vor allem in Verbindung mit dem Instrument des Tarifvertrags (s.0.) zu ver-
knupfen. Existenzgrindung und Beschéftigung — auch wenn es sich um ehemalige Kollegen handelt —
ist fur transnet bislang kein vordringliches Thema.
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Der Gesamtbetriebsrat hat in dieser Frage eine eher ablehnende Position, da hier keine wirklichen
Einflussmdglichkeiten auf gesetzlicher Grundlage bestehen, mit denen sich beispielsweise verbindli-
che Regelungen beim Ubergang von abhangiger in selbststéandige Beschéftigung aushandeln lieRen.
Zudem ist man sich darlUber klar, dass die ,neuen“ Arbeitsbedingungen der dann Selbststandigen
nicht mehr im Rahmen des geltenden Tarifvertrags liegen werden. Man befiirchtet hier die Tendenz
zur Selbstausbeutung der Neuunternehmer, wie diese Aussage einer befragten Betriebsrétin zeigt:
,Da gibt es einige, die glauben, die verdienen die Millionen dort und die sind ganz wild, sich selbst-
standig zu machen.”

Outplacementberatung durch den 6értlichen Betriebsra t

Die drtlichen Betriebsrate haben zumindest zum Teil eine andere Einstellung gegentber der Existenz-
grindung ehemaliger Kollegen. Obwohl sie auch lieber sdhen, wenn die Kollegen Beschéftigte der
Bahn blieben, gibt es eine Reihe von Grinden, warum die Betriebsrate hier eine aktivere Rolle ein-
nehmen und zum Teil sogar eine Art ,Outplacementberatung” machen, also mit Rat und Tat zur Seite
stehen. Vor Ort stellen sich die regionalen Arbeitsmarktprobleme fur die Betriebsrate noch einmal
anders dar. Zieht sich die Bahn aus strukturschwachen Gebieten wie Brandenburg oder Mecklenburg-
Vorpommern weiter zuriick, bleibt den Mitarbeitern aufgrund der Sicherungsklauseln im Tarifvertrag
zwar eine Beschéaftigung im Unternehmen garantiert, doch nur bei entsprechender Flexibilitat und
Mobilitéat. Da bietet ein DB ServiceStore oder eine DB Agentur die Méglichkeit, einen ,bahnnahen”
Arbeitsplatz vor Ort zu behalten, auch wenn die Grundlage jetzt kein Arbeitsvertrag mit der Bahn ist,
sondern ein Franchisevertrag zwischen Geschéftspartnern.

Aus Sicht der drtlichen Betriebsrate kommt es darauf an, mégliche Interessenten fiir einen DB Servi-
ceStore oder eine DB Agentur im Vorfeld tGber die damit verbundenen Risiken aufzuklaren und auf
zentrale Dinge bei der Vertragsgestaltung hinzuweisen. Dabei geht es vor allem um die langfristige
Garantie von Provisionszahlungen als Basis fur eine gesicherte Existenz. Ein weiterer entscheidender
Punkt ist die Wahl eines lukrativen Standorts. So fasst es ein befragter Betriebsrat folgendermal3en
zusammen: ,Wir begleiten das Thema mit und versuchen, das, was wir machen kénnen bei der Absi-
cherung der Leute ein bisschen zu untermauern.” Aber auch in der Selbststandigkeit besteht zu vielen
DB ServiceStore-Betreibern noch Kontakt und die Betriebsrate schalten sich nach wie vor in Problem-
fallen ein, ,weil es mal unsere Leute waren.”

Neben der Sorge um die frilheren Kollegen spielt dabei auch eine weitere strategische Uberlegung
eine Rolle. Ein Erfolg des Modells — méglichst nur auf Grundlage einer tberschaubaren Anzahl — bie-
tet bei weiteren Personalreduzierungen die Mdglichkeit, auch in Zukunft ,gerduscharm“ Personal ab-
zubauen, und gleichzeitig das Unternehmen in wichtigen Geschaftsfeldern nicht zu schwéachen.

5. Beispiele privater Betreiber

Es existieren inzwischen in vielen kleineren und mittleren Bahnhdfen DB ServiceStores bzw. DB A-
genturen, die von ehemaligen Bahnmitarbeitern betrieben werden. Ein regionaler Schwerpunkt liegt
dabei in Ostdeutschland, da sich hier aufgrund der geringeren Bevdlkerungsdichte viele Stationen aus
Sicht der Bahn nicht mehr wirtschaftlich betreiben lassen. So existieren in Sachsen beispielsweise
bereits (iber 15 DB Agenturen, in Sachsen-Anhalt 18, Thiringen gibt es eine dhnliche Anzahl. Ahnli-
che Zahlen ergeben sich auch fiir Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern.

Die derzeit ca. 125 DB ServiceStores werden Uberwiegend von ,bahnfremden” Betreibern gefihrt. Nur
ca. 20 Betreiber waren zuvor bei der Bahn beschaftigt. DB Agenturen hingegen werden tberwiegend
von ehemaligen Bahnmitarbeitern betrieben, da hier der Vertrieb von Bahnprodukten im Mittelpunkt
steht, der besondere Erfahrung und Kenntnisse erfordert. Ein weiteres Geschaftsmodell besteht in der
Vergabe mehrerer Stores oder Agenturen an einen Betreiber. Dies trifft sowohl auf ehemaliger ,Bah-
ner* als auch auf externe Betreiber zu.
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Im Folgenden werden einige Beispiele verschiedener Betreibermodelle vorgestellt, um die unter-
schiedlichen Rahmenbedingungen, unter denen solche DB ServiceStores bzw. DB Agenturen betrie-
ben werden, zu verdeutlichen.

DB Agentur Castrop-Rauxel

Die DB Agentur in Castrop-Rauxel (NRW) wird seit zwei Jahren von einem langjahrigen Bahnmitarbei-
ter, der zuvor in Gelsenkirchen im Fahrkartenverkauf beschéftigt war, gemeinsam mit seiner Ehefrau
gefiihrt. Nach dem Vorruhestand mit 58 Jahren kam der ehemalige ,Bahner” zu der DB Agentur nach
eigener Aussage ,wie die Jungfrau zum Kinde". Urspriinglich sollte der Fahrkartenvertrieb tber den
ebenfalls im Hbf Castrop-Rauxel angesiedelten DB ServiceStore abgewickelt werden. Dies erwies
sich aber aufgrund der fehlenden Kompetenzen im Umgang mit der komplizierten Software als prob-
lematisch. Daher war man auf der Suche nach einem Betreiber mit Verkaufserfahrung von Bahnti-
ckets. Sein ehemaliger Vorgesetzter informierte ihn tGber die Mdglichkeit, in den Raumlichkeiten des
DB ServiceStores im Agenturmodell kiinftig als Selbststandiger Fahrkarten zu verkaufen. Heute ist die
DB Agentur neben dem Renteneinkommen ein zweites Standbein fur die Familie.

DB Agentur Bernburg

Die DB Agentur im sachsen-anhaltinischen Bernburg wird seit Anfang dieses Jahres von Frau A. be-
trieben. Frau A. arbeitete 28 Jahre lang bei der Reichshahn bzw. Bahn AG. Sie war vor ihrer Selbst-
standigkeit im wenige Kilometer entfernten Kéthen beschéftigt. Im Herbst 2004 wurde ihr mitgeteilt,
dass sie an ihrem bisherigen Arbeitsplatz nicht weiterbeschaftigt werden kénne. Es wurden ihr darauf-
hin unterschiedliche Angebote fiir eine andere Beschéaftigung gemacht, wie z.B. ein Wechsel nach
Berlin. Eine Option bestand in der Ubernahme einer DB Agentur in der Nahe ihres Wohnorts. Nach
kurzer Bedenkzeit entschied sie sich fir den Gang in die Selbststandigkeit. Sie beschéftigt heute eine
frihere Kollegin auf Basis einer geringflgigen Beschaftigung. Das Angebot, einen DB ServiceStore zu
ertffnen, lehnte sie erst einmal ab, da ihr der Standort aufgrund von Konkurrenz durch andere Kioske
und einen geplanten Supermarkt nicht attraktiv genug erschien und die erforderlichen Investitionen zu
riskant waren.

DB ServiceStores Apolda und Arnstadt

Frau B. betreibt seit Sommer 2005 in Apolda einen DB ServiceStore und er6ffnete einige Monate spéa-
ter in Arnstadt einen DB ServiceStore Express, eine etwas kleinere Variante des Konzepts. Nach 31
Jahren Berufserfahrung — zum Schluss als Leiterin des Erfurter DB Reisezentrums mit Verantwortung
fur insgesamt acht Reisecenter — hatte fur sie in Kirze eine Versetzung nach Magdeburg oder Halle
angestanden. Die Alternative zu diesem Stellenwechsel bot sich in der Selbststandigkeit mit einem DB
ServiceStore. Durch ihre langjahrige Tatigkeit im Ticketverkauf verfligt sie Uber die entsprechenden
Kompetenzen und hatte als Fiuhrungskraft einen guten Einblick in die wirtschaftlichen Grundlagen der
DB Reisecenter. Fir sie war schnell klar, dass sich eine Selbststandigkeit als ServiceStore-Betreiberin
lohnen wiirde. Sie hatte selbst schon ehemalige Mitarbeiter bei der Ubernahme von DB Agenturen
beraten und kennt daher die Kundenstrome und die Umsatzzahlen der einzelnen Standorte. Die Bahn
AG (Personenverkehr) hat Frau B. beim Schritt in die Selbststandigkeit sehr unterstitzt. Sie konnte
das Mobiliar und die Technik Gbernehmen. Auch deshalb waren nur relativ geringe Investitionen von
ihrer Seite notwendig. Die Verhandlungen mit der DB Station und Service gestalten sich als schwieri-
ger, da die Pachtvorstellungen aus ihrer Sicht sehr hoch gewesen sind. Durch ihr ,Insiderwissen” als
ehemalige Fuhrungskraft hatte sie jedoch eine gute Verhandlungsposition.

Fur den Betrieb der beiden ServiceStores stellte Frau B. ehemalige Kollegen ein, die sich im Fahrkar-
tenverkauf gut auskennen. Mit Personal von aulien ist aus ihrer Sicht eine gute Beratung nicht ge-
wahrleistet. AulRerdem konnte sie die Kollegen so ebenfalls vor einer Versetzung bewahren. Die neu-
en DB ServiceStores haben im Vergleich zu den Reisecentern langere Offnungszeiten. Die erste Zeit
als Selbststandige war stressig und mit ,Mehrarbeit* verbunden. Inzwischen hat sich der Arbeitsanfall
aber wieder etwas normalisiert.



DB Service-Stores

DB Agentur Halle/Westfalen

Der Fahrkartenverkauf in Halle/Westfalen wird seit ca. 10 Jahren von Herrn H. betrieben, der nach
eigener Aussage einer der ersten selbstandigen Betreiber einer DB Agentur war. Er betreibt weiterhin
mit einem Partner die DB Agentur in Lage/Lippe. Herr H. war zuvor in der Systemgastronomie (Mc
Donalds) beschaftigt. Die Agentur liegt an einer inzwischen von einem privaten Betreiber bedienten
Strecke, der den Zugang zum Fernverkehrsnetz der Bahn sicherstellt. Fernverkehrtickets machen
auch den groRten Teil des Umsatzes der DB Agentur aus.

6. Fazit

Mit der Verbindung von Franchising und Outplacement hat die Bahn AG personalpolitisches Neuland
betreten, das sich im Spannungsfeld von Flexibilitat und Beschaftigungssicherung bewegt. Hier ist die
entscheidende Scheidelinie die Kontraktform: vom Arbeitsvertrag zum Franchisevertrag. Damit ver-
bunden sind auf individueller und dann unternehmerischer Ebene die ebenfalls wichtigen Fragen von
Einkommen und Arbeitszeit. Es bleiben das personliche Risiko als Unternehmer und die weitgehende
wirtschaftliche Abhangigkeit von der Bahn.

Diese besondere Form des Personalabbaus stellt sich fir Gewerkschaften und Betriebsrate als ein
zwiespaltiges Thema dar. Es ist zwar ein wenig paradox, aber auch die Arbeitnehmervertreter kénnten
mit einem ,dosierten Erfolg“ des Modells gut leben, bietet doch das Instrument die Mdglichkeit in ei-
nem zwar begrenzten Rahmen auf der ,Personalseite” billiger zu werden, ohne die Wettbewerbsposi-
tion des eigenen Unternehmens zu verschlechtern. Die DB ServiceStores und DB Agenturen sind
maoglicherweise sogar ein Instrument, die Attraktivitat vieler kleinerer Bahnhofe zu steigern, was wie-
derum dem Unternehmen im Wettbewerb der Verkehrssysteme zu Gute kdme.

Daher ist eine Begleitung potentieller Franchisenehmer durch oértliche Betriebsrate auch eine strate-
gisch sinnvolle Aufgabe. Jedes gescheiterte Projekt lieRe wahrscheinlich einen ehemaligen Kollegen
in die Arbeitslosigkeit bzw. Verschuldung fallen und hatte gleichzeitig negative Folgen fir die Ver-
triebs- und Serviceprédsenz der Bahn. Das kann nicht im Sinne von proaktiv handelnden Interessen-
vertretern sein.

Inwieweit Gewerkschaften und Betriebsrate u. U. in Zukunft auch Vertretungsfunktionen fur diese
,Halbselbststéandigen" oder auch deren Beschéftigte (ibernehmen kénnten, bleibt eine offene Frage.
Das Projekt connex.av2 von ver.di, das vor allem Freiberufler in der Medienbranche anspricht, zeigt
wie schwierig es ist, ein solch neues Selbstverstandnis umzusetzen. Die neuen Selbststandigen wer-
den selbst schnell zu Arbeitgebern mit einigen Beschéftigten. Hierflr gibt es bislang keine wirksame
Interessenvertretung.

Diese Form der Verbindung von Franchising und Outplacement ist prinzipiell auch fur bestimmte Leis-
tungen anderer Unternehmen im Handel- und Dienstleistungssektor denkbar, die einen Personalab-
bau planen. Insbesondere Fillialketten und AuRendienstmitarbeiter kommen fur eine solche Umwand-
lung in ,abhéngige Selbststandigkeit* in Frage.

? connex.av ist ein ver.di-Projekt zur gezielten Ansprache von Beschiftigten in der Medienbranche, die aufgrund der
Besonderheiten in der Branche (Stichwort: Freelancer) in relativ groRer Distanz zu Gewerkschaften stehen.

8






Société Nationale des Chemins de fer Francais






Fallstudie SNCF

"Rail-Employ": - Beschaftigungsfahigkeit im ,Eisenb

ahnbetrieb’ -

Ein Projekt der Arbeitsgruppe "Employability" des Ausschusses fiir den Européischen Sozialen Dialog Eisenbahn,

durchgefu

hrt von:

Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) in Kooperation mit

Community of European Railways and Infrastructure Companies, Brissel, (CER) und
European Transport Worker's Federation, Brissel, (ETF),
gefordert von der Generaldirektion Beschéaftigung der Europaischen Kommission

Materialien zur Fallstudie Frankreich (F): La Socié

té Nationale des Chemins de

Fer (SNCF)

Rahmendaten

Flache 544.0 Tausend km?

Einwohner 61,5 Mio

Schienennetz 29.296km Dichte: 54 m/km?
davon. elektrifiziert 14.505 km =50 %

Personentransport 961,7 Mio.

modularer Anteil 8,6 %

Personenkilometer

76. 490 Mio Personenkilometer

Gutertransport 40.700 Mio Tonnenkilometer
modularer Anteil 17 %
Anzahl Mitbewerber 32

Reformprozess

Anfang Richtlinie 91/440 Richtlinie zur Verbesserung der Effizienz des Schienenver-

der 90er kehrs

Jahre

1997 Grundungsgesetz .Reseau Ferre de France" (RFF) wird gegriindet; Ziel: Ent-
wicklung, Ausbau, Kohérenz und Nutzung der Infrastruktur
des nationalen Schienenetzes sicherstellen

2000 SRU-Gesetz Gesetz Uber Solidaritat und stadtische Erneuerung; Jede
franzdsische Region ist in ihrer Eigenschaft als verkehrsor-
ganisierende Behdrde fir die Organisation von Personen-
nahverkehrsdiensten zustandig

2003 Umsetzungserlass Umsetzung des Ersten Eisenbahnpakets der EU in nationa-
les franzdsisches Recht; Fir internationale Glterzige, die
auf Strecken des TERFN verkehren, besteht Zugangsrecht
zum nationalen franzésischen Schienennetz

Beschaftigte 1990 1995 2001 heute (Oktober 2005)

202.100 181.100 177.400 166.630

Andere Eisenbahnen
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Gewerkschaften

Kollektivvertrage auf Unternehmens- | Lokale und zentrale Arbeitnehmervertretungen auf Betriebs-
ebene ebene

Organisierte Beschéaftigte: Ca. 30% (EIRO, 2006)

Neun Gewerkschaften: CGT : Fédération Nationale des Travailleurs, Cadres et
Techniciens des Chemins de Fer Francais

CFDT : Fédération des Cheminots

CGT-FO : Fédération Syndicalistes des Cheminot

CFTC: Fédération des Cheminots

UNSA: Fédération des Cheminots

SUD : Fédération des Syndicats de Travailleurs du Rail Soli-
daires, Unitaires et Démocratiques

FGAAC : Fédération Générale Autonome des Agents de
Conduite,

CFE-CGC : Syndicat National du Personnel d’Encadrement
des Chemins de Fer et des Activités Connexes

SNCS : Syndicat National des Cadres Supérieurs,).

SNCF/Frankreich war im ersten Projekt des Europaischen Sozialdialogs Eisenbahnen zu
Beschaftigungsfahigkeit Gegenstand einer ausfihrlichen Fallstudie, die auf einem breit ange-
legten Workshop und Erkundungen ,vor Ort" basierte (siehe Wilfried Kruse, Das Konzept
.Beschaftigungsfahigkeit” - brauchbar fir die europaischen Unternehmen der Eisenbahn?,
Dortmund 2001). Die knappen Recherchen im Rahmen dieses 2. Projekts hatten deswegen
nur erganzenden und zwischenbilanzierenden Charakter.

Die folgende Skizze beruht im Wesentlichen auf Ergebnissen eines Arbeitsbesuchs, den das
Projektteam der sfs am 28. April 2005 im Hauptsitz der SNCF in Paris durchfuhrte. Seitens
der SNCF nahmen Vertreterinnen des Managements und der Gewerkschaften teil, ein-
schlielich jener, die in der Studiengruppe Beschaftigungsfahigkeit des Europaischen Sozi-
aldialogs mitarbeiten. Entsprechend der Akzentsetzung des zweiten Projekts konzentrierten
sich die Vortradge und Diskussionen des Vormittags auf Beschéftigung in sicherheitsrelevan-
ten Bereichen, Risiko — Pravention und den Umgang mit Personal mit Behinderungen. Der
Nachmittag war einem Vortrag der Leiterin der Abteilung fir Kompetenz-Entwicklung und
Ausbildung zu generellen Perspektiven lebenslangen Lernens vorbehalten.

Geféahrdungs-Management

Ausgehend von den Uberlegungen des zweiten Projekts, dass die Wechselbeziehungen
zwischen Einsatzfahigkeit und Beschéaftigungs-Fahigkeit weiterer Klarung bedurften und Un-
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fall- und Erkrankungs-Geféahrdungen mit einzubeziehen seien, wurde zunéachst ein allgemei-
ner Uberblick gegeben. Management wie Gewerkschaftsvertreter kamen dabei — unter-
schiedlich akzentuiert — zu dem Schluss, dass im Unternehmen SNCF Sensibilitat und Auf-
merksamkeit nicht nur gegentiber Unfall — Risiken, sondern auch gegeniber Erkrankungs-
Geféahrdungen wachse.

Dies sei auch darauf zuriick zu fuhren, dass um das Jahr 2003 — also in der Zeit von erhebli-
chen Umstrukturierungs-Turbulenzen im Unternehmen — die Quote der durch Arbeitsunfalle
Geschadigten zeitweilig gewachsen sei. Unfalle im Bereich ,Rangieren” seien — darauf wei-
sen die Gewerkschaftsvertreter hin — oftmals im Zusammenhang mit dem Einsatz von Sub-
unternehmen zu sehen.

Rolle der Mitarbeiter bei der Pravention

Insbesondere aber mache Sorgen, dass unter den neu eingestellten jungeren Beschaftigten
die Unfallhaufigkeit Gberproportional hoch sei: wahrend diese Gruppe 17 Prozent der Ge-
samtbeschéftigten ausmache, betrage ihr Anteil an Unfallen 35 Prozent. Die Spitze der Un-
fall-Haufigkeit sei im zweiten bis vierten Beschaftigungsjahr festzustellen: die Professionali-
sierung sei noch nicht voll entwickelt, aber die Aufmerksamkeit lasse nach. Die Gewerk-
schaftsvertreter weisen in diesem Zusammenhang darauf hin, dass dies auch Folge veran-
derter Arbeitsorganisation und einer Intensivierung der Arbeit sei, durch die die Einzelnen
immer weniger Teams und Tandems zugeordnet, sondern auf sich allein gestellt seien.

In der Zwischenzeit seien Unfalldiagnostik und Unfallpravention auf erweiterte konzeptionelle
Grundlagen gestellt worden. So sei z.B. das Konzept der Unversehrtheit um psychische
Komponenten erweitert worden. Insbesondere sei aber ein Praventionsmanagement aufge-
baut worden, das Uber jahrliche Strategieplane regional konkretisiert werde. Multidisziplinare
Teams stinden dem beratend zur Seite. In gezielte Schulungen seien alle Mitarbeiterinnen
einbezogen mit speziellem Augenmerk auf neu Eingestellte. Ziel von Seiten des Manage-
ments sei es, die einzelnen Mitarbeiterinnen starker zu selbstbewussten Préaventionsakteu-
ren zu machen. Die Gewerkschaftsvertreter aul3erten eine gewisse Skepsis, ob dies wirklich
dazu dienen solle, Gefahrdungen friihzeitig zu erkennen und abzustellen, oder mehr, die
Einzelnen fur das Gefahrdungsgeschehen verantwortlich zu machen, und auf diese Weise
insbesondere auch Druck gegeniiber Absentismus auszuiiben. Man befinde sich in Gespréa-
chen Uber die konkrete weitere Ausgestaltung des Préaventionsmanagements. Deutlich wur-
de aber zugleich, dass hierbei unternehmenskulturelle Fragen angesprochen wurden, die
auch hinsichtlich Beschaftigungsfahigkeit und ihrer Einbettung von grundsatzlicher Bedeu-
tung sind.

Als ein Thema von aktueller Brisanz wurden noch die zunehmenden tatlichen Angriffe auf
das Zugbegleitpersonal angesprochen. Manche dieser Angriffe wirden aus ,Scham® immer
noch nicht gemeldet. Das Unternehmen bereite das Zugpersonal auf solche kritischen Situa-
tionen vor; es sei eine Hotline geschaltet.
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Personal mit Behinderungen

Der Umgang mit Personal mit Behinderungen folgt seit 1992 Vereinbarungen zwischen Un-
ternehmen und Gewerkschaften. Man habe sich auch fur die Jahre 2003 bis 2007 darauf
geeinigt, die durch das Ubertreffen der gesetzlichen Auflagen ,gesparten” finanziellen Mittel
— die ansonsten als Abgabe hatten abgefihrt werden missen — in die Verbesserung der Ein-
satz-Bedingungen fur Personal mit Behinderungen zu investieren, und zwar auf der gesam-
ten Palette mdglicher MalRnahmen. Man sei allerdings zunehmend dazu Ubergegangen —
auch unter dem Gesichtspunkt von Diversity —, Personal mit Behinderungen in die normalen
Arbeitsablaufe und Arbeitsgruppen zu integrieren und dort ggf. entsprechende technische
und organisatorische Hilfen bereit zu stellen. Dies setze aber immer ein Mindestniveau an
Einsatzfahigkeit voraus. Die Gewerkschaftsvertreter stimmen diesen Grundsétzen zu, erwar-
ten aber, dass auch in der Hierarchie héher angesiedelte Positionen Menschen mit Behinde-
rungen offen stehen sollten, und sie monieren die geringe Einbeziehung des Komitees fur
Arbeits- und Gesundheitsschutz.

Kompetenzen statt Dienstgrade

Der Nachmittag stand unter der Uberschrift Modernisierung des Human-Ressourcen-
Managements und demonstrierte, dass das Unternehmen SNCF im Vergleich zu den Ein-
driicken der 1. Studie einen grof3en Schritt hinsichtlich der strategischen Ausrichtung und
systematischen Entfaltung der Personalentwicklung gemacht hat.

Die schrittweise Entfaltung einer neuen Human-Ressourcen-Politik folgt den Etappen des
sogenannten Industriellen Projekts der SNCF, also des generellen unternehmensstrategi-
schen Planungswerks. Fir den Zeitraum von 2003 bis 2005 stand eine Reorganisation von
Personalentwicklung auf der Basis des Konzepts der ,competences” im Zentrum der Aktivi-
taten.

Fur den Zeitraum 2005 bis 2008 treten weitere strategische Ziele in den Mittelpunkt: ein
Schwerpunkt ist die Entwicklung von Beschéaftigungsfahigkeit. In der Planung von SNCF ist
also offiziell jenes Thema platziert, fir dessen Anerkennung als eine Achse moderner Hu-
man-Ressourcen-Politik sich die Studiengruppe des Sozialdialogs einsetzt. Zum Zeitpunkt
der Recherche war dies allerdings noch Zukunft.

Die Umstellung auf das competences-Konzept hatte vor allem Grinde, die mit der Notwen-
digkeit grofRerer Dynamisierung im Personalbereich zusammenhingen, und sie sah sich 1995
einer Situation traditioneller ,burokratischer* Personalpolitik gegentber, mit der Orientierung
an Dienstgraden und nicht an Aufgaben, der hohen Bedeutung der Anciennitat, der Spezifik
von Eisenbahnberufen, die sich nicht in die Welt au3erhalb der Eisenbahnen lbersetzen
lieRen. u.s.w.
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Demgegentber sollte sich die neue ,Klassifikation“ an den folgenden sieben Kriterien orien-
tieren: Kenntnisse und berufliche Kompetenzen, der Komplexitat des zu I6senden Problems,
der Diversitat der Arbeitssituation, dem Grad der Autonomie, den Arbeitsbeziehungen, dem
Aktionsfeld und dem Bedeutung der eigenen Tatigkeit fir andere Zielbereiche. Auf dieser
konzeptionellen Grundlage wurde ein Bewertungssystem aufgebaut und ein ,Institut des
Métiers” (ein ,Berufs” — Institut) als eine Art Observatorium zum Wandel der Arbeit bei den
Eisenbahnen und als Ort des Meinungsaustauschs zwischen den Sozialpartnern errichtet.
Als zweiten Schwerpunkt wurde nach 1995 die Entwicklung der Kompetenzen der Fuhrungs-
krafte in Angriff genommen; und zwar mit drei zentralen Zielen: eine gute Balance zwischen
technischen und manageriellen Kompetenzen zu erreichen, die Fihrungskrafte zu befahi-
gen, den Wandel im Unternehmen verantwortungsbewusst und initiativ anzuleiten und
schlie3lich die Mobiltitdt der Fihrungskrafte zu erhéhen.

Massiver Neueintritt junger Beschaftigter

In der Etappe 2003 bis 2005 sollten diese beiden Anséatze verstarkt in die praktische Umset-
zung gehen; die (neuen) Kompetenzen sollten also aktiv vermittelt und angeeignet werden.
Bildung und Weiterbildung traten ins Zentrum der Aufmerksamkeit, wobei die Integration
neueingestellter junger Mitarbeiterinnen zu einem zentralen Anliegen wurde. Kompetenz-
entwicklung wird dabei nicht nur klassisch als Bildung und Weiterbildung gedacht, sondern
der Arbeitsorganisation als Ort fir die Aneignung von Kompetenzen wachst eine besondere
Bedeutung zu (L'organisation du travail comme lieu d’apprendissage et d’acquisition de
compétences).

Als ein zentraler Grund fir die Konzentration auf Umsetzung (in der doppelten Stol3richtung
der Kompetenzvermittlung und der Entwicklung der Fuhrungskréfte) wird — neben der diffe-
renzierten Entwicklung der verschiedenen Geschéftsbereiche des Unternehmens und der
zunehmenden européischen Konkurrenz im Eisenbahnverkehr — genannt, dass zwischen
1997 und 2012 70 Prozent der Mitarbeiterschaft des Unternehmens erneuert werden wird.

Bei diesem massiven Ersatz innerhalb von nur 15 Jahren wird erwartet: ein massiver Verlust
(perte brutal) der eisenbahnspezifischen Kompetenzen, die Notwendigkeit, in allen Schulty-
pen fir Eisenbahnernachwuchs zu werben, Druck fir die Neuen, rasch eisenbahnspezifische
Kompetenzen zu erwerben und das Risiko eines Kulturschocks (risque de choc de cultures)
zwischen den alteren und jingeren Generationen. Welche Dimensionen diese Herausforde-
rung bei SNCF hat, wird u.a. daran deutlich, dass zwischen dem 1.Januar 1997 und dem
31.Dezember 2004 50.000 junge Erwachsene beim Unternehmen neu eingestellt worden
sind.
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Vereinbarung zu Lebenslangem Lernen

Neben der Integration der Jungen wird als wichtige Achse der Aktivitaten fur die Jahre 2005
bis 2008 die Entwicklung der Beschaftigungsfahigkeit genannt. Hierzu war Anfang 2005 vor
allem ins Auge gefasst worden, fir alle Beschaftigten regelmafige ,Berufliche Bilanzen® im
Verlauf des Beschéftigungsweges bei SNCF einzufiihren, das Gesetz zur Ausbildung in Al-
ternanz fir Weiterbildung am Arbeitsplatz zu nutzen und das Gesetz Uber die Individuellen
Ausbildungsrechte im Unternehmen umzusetzen. Diese gesetzlichen Bestimmungen exis-
tierten z.T. schon seit geraumer Zeit, wurden aber nun integriert und erweitert in einem Ge-
setz zur ,Beruflichen Bildung und Lebenslangem Lernen” (loi sur ,la formacion professionelle
tout a long de la vie*) vom 4.Mai 2004. Es ist an dieser Stelle hervorzuheben, dass damit in
Frankreich ein gesetzlicher Rahmen geschaffen wurden, auf den sich die Unternehmen be-
ziehen. Dartber hinaus wurde zwischen SNCF und den Gewerkschaften am 25.April 2005
ein Tarifvertrag vereinbart, der ausdriicklich die Unterstiitzung des lebenslangen Lernens im
Unternehmen und eine systematische Entwicklung der Arbeitsperspektiven fur jeden Einzel-
nen zum Gegenstand hat. Auf diese neueren Entwicklungen wurde in einem Vortrag auf der
Abschlusskonferenz von ,Rail-Employ* im Oktober 2006 in Briissel ausfuhrlich eingegangen
(siehe dort).

Beschaftigungs-Fahigkeit auf der Tagesordnung

Beschaftigungs-Fahigkeit wird also bei SNCF aufgrund des Zusammenspiels verschiedener
Faktoren der Modernisierung des Unternehmens zu einem zentralen Thema; insbesondere
auch durch den Tarifvertrag von 2005, der die bisherigen konzeptionellen Arbeiten und Pla-
nungen fir eine neue Human-Ressourcen-Politik in Rechte und Pflichten und Verfahrenssi-
cherheiten iibersetzt. Das Thema, wie Altere und eingeschrankt Einsatzfahige ihre Beschéf-
tigungsfahigkeit erhalten kénnen, wird aber gegenwartig tberdeckt durch die zentrale Her-
ausforderung, in relativ kurzer Zeit eine grof3e Zahl neu eingestellter junger Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu integrieren. Dies geht nicht ohne einen Kompetenztransfer von den Alte-
ren zu den Jingeren (und vice versa). Hier konnte der methodische und soziale Schliissel
fur die Vitalisierung des Konzepts der Beschéftigungsfahigkeit bei SNCF liegen.
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LA PREVENTION
DES
RISQUES PROFESSIONNELS



LES RESULTATS 2004

10 731 accidents du travall
1384 accidents de trajet

9 accidents mortels
— 6 accidents du travail

— 3 accidents de trajet

321 maladies professionnelles reconnues



Le taux de fréquence des accidents du travail avec arrét

41,95

40,28

40,11
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LA SECURITE DU PERSONNEL

Une priorité du Projet Industriel 2003-2005




NOTRE AMBITION

OBJECTIF 2004

Donner un nouvel élan a la Prévention des Risques
~ Professionnels

OBJECTIF 2005
Conforter la dynamique engageée

_ Mettre en ceuvre une véritable culture de la Prévention
dans I'Entreprise




LA POLITIQUE SECURITE DU PERSONNEL

LE SOCLE
Le programme de Prévention 2005

LES PRIORITES ACTUELLES DE L’ENTREPRISE

— La coactivite

— Le risque alcool

— Le risque chimique

— |’évaluation des risques

LES CHANTIERS EN COURS

— L’évolution de 'organisation régionale de la prevention

— La prise en charge des facteurs humains

— L'actualisation du RG 0011

— La pluridisciplinarité

— La démarche qualification (RA 111)

— Le guide des outils de management de la sécurité du
personnel

—Le nouvel audit du management régional (ex
MASTRE)

— L'informatisation du dossier prévention.




LE RISQUE ALCOOL

UNE STRATEGIE POUR LA PREVENTION DU RISQUE
ALCOOL

~ 1) Afficher en 2005 la lancement d'une politique ferme
permettant de faire respecter la réglementation en
s'appuyant sur des mesures d'accompagnement et
prévention.

2) Fixer la mise en marche vers le taux zéro comme
objectif d’entreprise a atteindre dans le cadre du
- Projet Industriel 2006-2008.




LE RISQUE ALCOOL

UN PLAN D’ACTIONS

1)Un pilotage du risque

2)Une démarche d’entreprise complete et pluridisciplinaire
3)Un accompagnement manageérial fort

4)Le développement des actions de formation

5)La mise a disposition d'outils de prévention

6)Une communication d'entreprise appuyee




LE RISQUE CHIMIQUE

La mise en ceuvre dans I'entreprise du décret 2003-1254
du 23 décembre 2003, transposé a la SNCF dans la
Directive RH 0328

5 Engage lourdement la responsabilité de I'entreprise
vis-a-vis des salariés

 Entrainera des codts importants pour les Activités et
Domaines

A




LES OBLIGATIONS

1) Le recensement des produits utilisés
2) La politique d'achat
3) La formation :

— des opérateurs
— de la ligne hiérarchique

— des préventeurs
4) Le suivi medical
5) La tracabilite de I'exposition des agents

— Obligation de conserver pendant un minimum de 50
années le dossier medical des agents exposes au
risque chimique

6) Les mesures de concentrations en agents chimiques
aux postes de travail

7) L'information des personnels

8) Le pilotage
— Groupe National Amiante et Risque Chimique
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\nimer un reseau d’acteurs RH pour faire vivre I’accord
| d’entreprise

| central
régional
de chaque établissement
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vailleur Handicapé et Gestion de I'lnaptitude dans
le dispositif transverse :

& MODULE
b AMELIORER
soN
EFFICACITE AU

QUOTIDIEN DE SON UNITE

4| = PI/PE/PU. ..
E = Diagnostic
= Contribution
= Négocier

H - Fédérer
i

Y MODULE 1

4 INTERAGIR AVEC
SA HIERARCHIE
¥ ET LES MEMBRES

& MODULE 2

PILOTER ET
ORGANISER LA
PROBDUCTION DE
L’UNITE

= Performance

= Définition
d’objectifs

= Maitrise des
budgets

= Tableau de bord

_ J

10/05/2005

& MODULE 3

ETRE ACTEUR DE
LA DYNAMIQUE
SOCIALE

» Communiquer
= Anticiper

= Traiter

= Savoir

/ MODULE 4

ANIMER SES EQUIPES
ET DEVELOPPER
LEURS

COMPETENCES

= EIA | Objectifs
individuels

= GIR / GEXCI

= Accompagnement

= Développement des
compétences

+

= Intégration o’
un travaifleur

handicapé et
~ gestion de
. FPinaptitude

&) MODULE 5

CONDUIRE UNE ACTION
DE CHANGEMENT ET
FAVORISER

L’ INNOVATION AU SEIN
DE L’'UNITE

» Identifier les
changements /
Anticiper

= Conduire une action
de progrés

= Accompagner ses
collaborateurs dans le

changement

N:otre Conviction
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e en Oeuvre

S -'Pedagogi'ques ont été développées a partir de trois
S manageriales :

er un travailleur handicapé qui rejoint mon équipe »
ille a 'aménagement du poste de travail d’un de mes agents »
%

ient inapte a son poste que je dois reclasser »

16/05/2005 9

Mission
Travailleurs
Handicapés

10/05/2005 10




Mission
Travailleurs
Handicapés

miers rés

sions de formation ont débutées depuis septembre
t vont se poursuivre tout au long de 2005. Les
-appreciations portees par les managers sont trés

ndre le handicap ; leur regard et leur approche
évoluent.
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Travailleurs
Handicapés

‘“Premiers résultats

ur;la‘representation du handicap

S . ' < A
ern ;d avoir un autre regard sans forcément d’a priori »

‘omprenafs pas le but de cette formation mais au cours de la
‘ a?nee Ie*mot handlcap a pris un tout autre sens »
R | ,
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: -Valorlsatfon du travail d’un travailleur handicapé »
Nouveau regard / management adapte »
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MODERNISATION DE LA GESTION
DES RESSOURCES HUMAINES

28 avril 2005
Comité dialogue social européen

*  Premiere partig :

Vers une modernisation de la gestion des ressources humaines
ou
Comment passer d’une logique de grade 2 une logique de compétence ?

»  Deuxiéme partie :

La transmission et le renouvellement des compétences
ou
Comment mobiliser I’encadrement dans le développement des
compétences des collaborateurs ?




Une modernisation portée par le Projet Industriel

de I’entreprise
Projet de changement construit en 3 étapes :

1997 - 1999
2000 - 2002
2003 - 2005

décliné en projet d’Etablissement et d’Entité

Les modes de gestion du personnel a la SNCF et leurs limites

Les constats en 1995 :

- Une gestion par les grades et des grades qui traduisent de moins en moins ce que font
les agents

- Une place prépondérante donnée a ’ancienneté dans 1 *évolution professionnelle
- Lapromotion interne : une valeur culturelie forte dans 1 "entreprise
- Des métiers specifiques ferroviaites qui ne s’exercent que dans 1 *entreprise

- Une entreprise & Statut ( garantie d *emploi, régime de retraite...)
I’intégration se fait en général avant 30 ans

- Des partenaires sociaux trés attachés au « Statut »




Les réponses apportées depuis 1995 :

- Lamise en place d "un Observatoire des Métiers

- La définition de concepts et d’outils permettant d *introduire une gestion plus qualitative

des agents

- Ladéfinition et la mise en ceuvre d "une démarche d *évaluation des emplois par critéres

classants

- La gestion de | "encadrement : carriére, rémunération, mobilité...

5
( (
Outils et concepts
* DRH - W
) i escrip
Gestion des flux collectifs Nomenflfature du
o _ des métiers o
Communication sur les métiers metier
Evolution des métiers
* Directions Nationales d "Activité .
Formation Schéma Descriptif Répertoire
Parcours professionnel Directeur de I'emploi des
Qualification de repére activités
Compétences
+ Ktablissements *
Gestion individuelle De,smphf.
o de 'emploi
Appréciation tenu
* Agents

Connaissance des métiers

Projets professionnels personnels
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Evaluation des emplois

EVALUATION DE L ’EMPLOI

Le systéme de rémunération de I’entreprise est basé sur le principe de base :
Contribution/rétribution

« C ’est ’emploi réellement occupé qui détermine

la rémunération principale de son titulaire »

Qualification du titulaire

Qualification de 1 *emploi de 1 *emploi

A
Dictionnaire des filiéres

Evaluation des
emplois

Principe de Ia méthode d *évaluation

Activités réalisées et
compétences requises

Emploi tenu analyse qualitative

de I ’emploi

_ ' . , . .
Grille de flassification Méthode d *évajation

Dictionnaire des filiéres




LES 7 CRITERES CLASSANTS

- Connaissances et compétences professionnelles

- Complexité¢ des problémes a résoudre

- Diversité des situations rencontrées

- Autonomie

- Dimension relationnelle

- Champ d ’action

- Impact

Evaluation des
emplois

LA GESTION DE L’ ENCADREMENT

Objectifs :

*  Maintenir un bon équilibre entre la maitrise des compétences techniques
et le développement des compétences managériales

*  Les cadres doivent conduire le changement dans | *entreprise :
responsabilité et initiative

*  Faciliter la mobilité des cadres

13




LA GESTION DE L’ ENCADREMENT

Les actions mises en cenvre :

* L’ Entretien Individuel Annuel

* L’ Entretien de prise de poste

*  Laprime individuelle de résultat pour les cadres

*  La GEXCI ( Gratification Exceptionnelle de Contribution Individuelle )
»  L’évaluation des cadres et le comité de carriére

*  Labourse de Pemploi et le « CV en ligne »

La 3¢me étape du Projet Industriel 2003-2005
2 enjeux majeurs :
* Le Renouvellement et Ia Transmission des compétences
* Poursuivre la rénovation managériale

L ’encadrement est au coeur du développement des compétences des
collaborateurs

15




L ‘encadrement au coeur du développement des compétences des agents

POURQUOI se poser aujourd’hui la question du renouvellement

et de Ia transmission des compétences?

M Renouvellement de 70% de la population cheminote entre 1997 et 2012
¥ perte brutale de compétences ferroviaires ceeur de métier
¥ recrutement massif de jeunes dans tous les colléges
¥ nécessité de faire acquérir rapidement les compétences ferroviaires
¥ risque de choc de culture entre anciennes et jeunes générations

[ Evolution de ’entreprise dans différents domaines
¥ recrutement de nouveaux profils
V nécessité de faire acquérir de nouvelles compétences aux agents

M Ouverture européenne i la concurrence ferroviaire

VL création de débouchés sur un marché externe du travail pour les agents
V¥ risque de voir partir des compétences ferroviaires vers d’autres entreprises

16

L “encadrement au centre du développement des compétences des agents

2 AXES DE TRAVAIL

AXE 1 : L’identification des besoins de I’entreprise en terme de compétences au
travers de dimensions quantitatives et qualitatives

AXE 2 : L’acquisition et la transmission de compétences

Définition des mesures a mettre en place pour permettre aux agenis (nowveaux
embauchés ou personnels en place) d’acquérir les compétences nécessaires a
'entreprise a court et moyen termes

17




. L identification des besoins
de [ ‘entreprise

L “encadrement au ceeur du développement des compétences des agents

Elaboration d’un Schéma Directeur des Compétences

Le schéma directeur des compétences consiste 2 :

> identifier les besoins de I’entreprise en matiére de compétences & court et moyen termes
> analyser les ressources et leurs évolutions (projection a 5 et 10 ans)

> proposer un plan d’action afin de permettre 1’adéquation entre les besoins et les ressources
a court et moyen termes

Identification des métiers relativement stables, des métiers sensibles

et des emplois critiques

» Meétiers relativement stables : activités maintenues - faible évolution des competences
> Meétiers sensibles : métiers en émergence, en déclin ou en recomposition

> Emplois critiques : emplois peu importants en nombre assurant des fonctions clés dans la
production ferroviaire

LES AXES DE TRAVAIL 18

L'acquisition et la
transmission des
compétences

L “encadrement au ceeur du développement des compétences des agents

Les actions

1. La formation initiale et continue

2. La gestion des personnes permettant de faciliter I’acquisition et le transfert de
compeétences

3. Le role de I’encadrement dans le développement et la transmission des compétences

4. L’intégration des jeunes embauchés

5. L’organisation du travail comme lieu d’apprentissage et d’acquisition de compétences

LES AXES DE TRAVAIL
20
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AXE 2 : L’acquisition et la transmission de
compétences (1/5)

1. La formation initiale et continue

Objectif :

% Moderniser | *ingénierie de formation dans I’entreprise

U Professionnaliser ’ensemble des acteurs de la formation
Des actions :

% Faire évoluer les dispositifs de formation en adaptant la formation
aux besoins du terrain

Y Développer Ialternance dans les métiers ferroviaires

% Se doter de ressources « formatrices » de qualité

% Développer des outils de capitalisation et de transfert des savoirs dans
I’entreprise, notamment via les NTIC

L Mettre en place en passeport formation

®Introduire un module d *économie dans toutes les formations initiales et

qualifiantes

21 ]
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AXE 2 : L’acquisition et la transmission de
compétences (2/5)

2. La gestion des personnes permettant de faciliter
’acquisition et le transfert de compétences

A/ Maitriser le turn-over

* La définition de postes en fourchette positionnés sur 2 qualifications
pour certains emplois de spécialiste bien définis
* La durée de tenue de poste de DUO et de DET de 3 ans mini

B/ La contribution des agents en fin de carriére au transfert des compétences

C/ Définir la notion d’Expert et les modalités de reconnaissance

LES AXES DE TRAVAIL 22 K
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AXE 2 : L’acquisition et la transmission de
compétences (3/5)

3. Le role de ’encadrement dans Ia transmission
des compétences

- Identifier les compétences nécessaires a la tenue d’un poste (réaliser un descriptif
de poste)

- Evaluer les compétences individuelles et définir les actions de professionnalisation

- Evaluer la compétence collective de son équipe

- Faire évoluer I’organisation du travail pour favoriser le développement des
compétences

- Accompagner le recrutement et 1’intégration d’un nouveau collaborateur dans le
cadre d’une mobilité ou d’un recrutement externe

- Contribuer au projet professionnel de ses collaborateurs

- Contribuer au transfert des compétences de ses collaborateurs

LES AXES DE TRAVAIL

23
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AXE 2 : L’acquisition et la transmission de
compétences (4/5)

4. L ’intégration des jeunes embauchés

» Désigner un parrain pour chaque nouvel embauché

> Organiser pour tous les nouveaux embauchés une journée

découverte sur le terrain

LES AXES DE TRAVAIL
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AXE 2 : L’acquisition et Ia transmission de
compétences (5/5)

3. L’organisation du travail comme lieun d’apprentissage
et d’acquisition de compétences

> Enrichir et transférer les bonnes pratiques en matiére
d’organisation
> Faire partager ces bonnes pratiques a ’ensemble des acteurs

de I’entreprise

> Professionnaliser au travers de cette démarche les consultants

internes dans |’analyse des organisations

25

LES AXES DE TRAVAIL ' *

Lacquisition et la
transmission des
coimpétences

L ‘encadrement au coeur du développement des compétences des agents

Les perspectives 2005 - 2008

- Le management des jeunes

Plus de 50000 jeunes ont été intégrés dans I’entreprise entre le ler janvier 1997 et le 31
décembre 2004

. Comment tirer parti de leur demande d’une organisation du travail plus horizontale, plus
polyvalente ?

. Comment répondre 4 leur demande d’initiative dans un environnement nécessairement trés
encadré ?

. Comment faire converger les attentes des jeunes, la recherche d’organisations plus flexibles
et le développement du professionnalisme ?

Les pistes d 'action:
- donner de la marge de manceuvre aux agents dans 1 *organisation de leur travail

- identifier et formaliser la contribution spécifique des jeunes aprés la période d intégration

27
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L’acquisition et la
transmission des
compétences

L ‘encadrement au coeur du développement des compétences des agents

Les perspectives 2005 — 2008

- Le développement de I’employabilité des agents

Les pistes d ’actions :

- mise en place d’un entretien approfondi de carriére et d "un bilan
professionnel & mi-parcours

- adaptation du dispositif 1égislatif de formation en alternance pour maintenir
1 ’employabilité des salariés parvenus a mi-carriére, par des «périodes de
professionnalisation » (loi du 04/05/04)

- mise en ceuvre du Droit Individuel & la Formation (loi du 04/05/04)

28
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L’acquisition et la
transmission des
compétences

L ’encadrement au coeur du développement des compétences des agents

Les perspectives 2005 — 2008

-Le développement de I’employabilité des agents

Les pistes d "actions .
- communication sur les métiers (site internet)
- faire en sorte que les agents évoluent au-dela de 5 ans sur un méme poste

- intégrer dans ’EIA des actions favorisant I’employabilité des collaborateurs

29
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Fallstudie MAV

"Rail-Employ": - Beschaftigungsfahigkeit im Eisenba

hnbetrieb -

Ein Projekt der Arbeitsgruppe "Employability" des Ausschusses fiir den Européischen Sozialen Dialog Eisenbahn,

durchgefuhrt von:

. Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) in Kooperation mit
. Community of European Railways and Infrastructure Companies, Brissel, (CER) und
. European Transport Worker's Federation, Brissel, (ETF),

gefordert von der Européischen Kommission

Materialien zur Fallstudie Ungarn (HU): Magyar Alla

mvasutak Rt. MAV

Rahmendaten

Flache 93 Tausend km?

Einwohner 10 Mio.

Schienennetz 7.500 km Dichte:

davon elektrifiziert

Eines der dichtesten Schienen-
und Bahnhofsnetze in Europa

Personentransport
modularer Anteil

160 Mio. Fahrgaste

Personenkilometer

9.992 Mio. Personenkilometer

Gutertransport

8.239 Mio. Tonnenkilometer,

45 Mio. Tonnen (80% internat.

oder Transit)

87 Mio. t (1990);
80er Jahre: 100 Mio.;
aktuell wieder leicht steigend

modularer Anteil

32,7%

Anzahl Mitbewerber

Reformprozess
Vor MAV Gegliedert in ortliche Bereiche
1995
1995 MAV AG Umwandlung in AG (alleiniger Eigentiimer: Staat)
2000 MAV AG Trennung von Netz und Betrieb
2003 MAV AG: integriertes Unter- - Personentransport,
nehmen mit funf Unterneh- - Fracht,
menseinheiten; - Infrastruktur,
in Staatseigentum - Technik/Traktion,
- Immobilien
2006 3 selbstandige Gesellschaften: Verselbstandigung von Giter- (01.01.2006) und Perso-
Infrastruktur, nenbeférderung (01.01.2007) wurde vom Aktionar be-
Personenverkehr, schlossen. Betreiber kdnnten in den ndchsten Jahren
MAYV Cargo privatisiert werden
Beschéftigte | 1990 1993 | 2000 heute (Oktober 2005)
MAV 58.000 | 37.000 (konsolidiert, Gruppe: 50.000)
(EIRO) | 2004: 57.000/52.000 heute
Andere Ei- Seit WK 1: Gyér-Sopron- 1.700 (150in A)
senbahnen Ebenfurt Railway Compa- Eigentimer: Beide Staaten;
ny (GYSEV): Linien zwi- seit 10 Jahren wachsende Bedeutung
schen HU & A v.a. im regionalen Grenzverkehr:
Fracht +80%, Personen +35%
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Fallstudie MAV

den letzten Jahren

Weitere Frachtanbieter in

Gewerkschaften

Kursiv: Quelle: EIRO 2005/6

Rund 50 % gewerkschaftl. organisiert (25.-26.000 abs.)

Extrem fragmentierte Gewerk-
schaftsstruktur: 18 (Biro: 14) Ge-
werkschaften, davon 5 als repréasen-
tative G. anerkannt (Voraussetzung:
mindestens 10% Stimmen bei BR-
Wabhlen oder 50% der Beschéftigten
organisiert)

Deshalb in den friihen 90er Jahren der Eisenbahn Interes-
senvertretungsrat (Vasuti Erdekegyezteté Tanacs, VET) in-
nerhalb von MAV gegriindet, der Verhandlungen, Konsultati-
onen und Informationsprozesse zwischen Management und
Gewerkschaften kanalisieren soll.

VSZ (Gewerkschaft der Ungarischen
Eisenbahner)

11.000 Mitglieder (16.000 im Konzern); Stimmen bei BR-
Wabhlen: 41,5%; Mitglied im ETF

VDSZSZ (Freie Gewerkschaft der
Ungarischen Eisenbahnarbeiter)

10.000 M. bei MAV (16.000 Aktive, 30.000 Rentner insge-
samt); 25,8%; Mitglied im ETF

Gewerkschaft der Beschaftigten der
Fahrweginstandhaltung

1.000 M.; 7%

Gewerkschaft der Lokfiihrer (MOSZ)

4.500 M.; 11,5%

Einige kleine, lokale Gewerkschaften

Der schwierige Weg der MAV zu einer modernen europd  i-
schen Eisenbahn

Kurze Hintergrundinformation: die Situation im Unte rnehmen *

Nach der Wende in Ungarn (Sep. 1989) wurden die Staatsunternehmen in Ungarn weitge-
hend privatisiert. Auch die Eisenbahngesellschaft MAV wurde 1995 in eine Aktiengesell-
schaft umgewandelt, blieb aber zu 100% im Staatsbesitz. Und sie blieb mit einer Reihe von
Verpflichtungen aus der Vergangenheit belastet, verfligte zudem nicht tiber ausreichend Mit-
tel, die notwendigen technischen Investitionen vornehmen zu kénnen. Die verkehrspoliti-
schen Prioritaten der Staatsregierung setzen auf den Ausbau des Stral3ennetzes, da dieser
in der Vergangenheit vernachlassigt worden sei.

In diesem Spannungsfeld zwischen notwendiger Modernisierung, Zwang zur Kostenreduzie-
rung, Belastungen aus historischen Verpflichtungen und einer unentschlossenen Verkehrs-
und Investitionspolitik des Staates operiert das Unternehmen auch heute noch, und es geréat
zunehmend mehr unter Zeitdruck, notwendige Veranderungen vornehmen zu missen, aber
keine ausreichenden Mittel zur Verfigung zu haben.

Hinzu kamen unterschiedliche Auffassungen bei den Gewerkschaften tber den zukinftigen
Weg, die haufig in Auseinandersetzungen mit Streiks gipfelten. Insgesamt gab es bei der
MAYV bis 2002 14 Streiks. Nach dem langsten — Uber 300 Arbeitsstunden im Februar 2002 —

! Leider stehen uns fiir wichtige Beitrage des Workshops keine Prasentationen der ungarischen Kolle-
glnnen zur Verfiigung. Wir greifen in diesen Fallen auf die Tonmitschnitte zuriick, kbnnen aber Miss-
verstandnisse oder ungenaue Begrifflichkeit nicht ausschlie3en.
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entschloss sich das Management, mit den Gewerkschaften eine vertrauensvolle Zusammen-
arbeit zu versuchen. Das damals beschlossene Streikmoratorium zwischen beiden Parteien
hat sich bis heute bewéhrt, die funf reprasentativen Gewerkschaften (von 14 bei der Bahn)
treffen sich jetzt regelmafig im Interessenvertretungsrat mit dem Top-Management und be-
raten gemeinsam Uber die Unternehmensentwicklung. Zugleich wurden die Freistellungsre-
gelungen fur Gewerkschafter erheblich verbessert und eine vierjhrige Rahmenvereinbarung
(fir den Zeitraum von 2002 bis 2006) abgeschlossen, in der Leitlinien fur die betriebliche
Beschaftigungspolitik, die Lohnpolitik (v.a. Erh6hung der Léhne auf das Niveau auf dem ex-
ternen Arbeitsmarkt), die Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der industriellen Bezie-
hungen aufgestellt wurden.

Diese Wende zu einer eher kooperativen Zusammenarbeit im Sozialen Dialog erleichterte
den standigen Umorganisationsprozess auf Unternehmensebene, in dem sich MAV seit
2000 befindet. Damals wurde das Netz vom Betrieb getrennt (Eigentiimer: weiterhin der
Staat), und der MAV zur Verwaltung tibergeben, 2003 die Gesellschaft in finf selbstandige
Unternehmenseinheiten untergliedert, und aktuell werden das Netz, der Giter- und der Per-
sonenverkehr in drei rechtlich selbsténdige Gesellschaften zerlegt. Parallel dazu wurden
unterschiedliche Funktionen (wie EDV, Logistik, Wartung, Service ...) in bisher ca. 90 Toch-
ter- oder Enkelgesellschaften mit ca. 12.000 Beschaftigten ,outgesourct”. Dieser Prozess ist
noch nicht zu Ende.

Mit diesen Veranderungen ist eine nachhaltige Verbesserung der finanziellen Situation bis-
her nicht eingetreten. Weiterhin tragt die Gesellschaft ca. 1 Mrd. € Schulden vor sich her und
schloss 2005 mit einem negativen Betriebsergebnis von -300 Mio. € ab. Einen nicht zu un-
terschatzenden Anteil an dieser finanziellen Entwicklung tragen sicher die Verpflichtungen
aus der Vergangenheit bei (s. Kasten).

Soziale und sonstige besondere Verpflichtungen

Riesiger Immobilienbesitz: muss verkauft werden, um Entwicklung von Stadten und Gemein-
den nicht zu behindern und die Kosten fir Pflege zu sparen; andererseits: Eigentum nicht in
allen Fallen eindeutig geklart; z.T. unattraktiv, schwer zu vermarkten (Bahnhofe in Dorfern
und kleinen Stéadten)

Fahrpreisermafigungen: 38 verschiedene Formen von ErmaRigungen fur bestimmte Grup-
pen ohne Kompensation (von 160 Mio. Fahrgéasten fahren 120 Mio. mit Ermafdigung; Rentner
z.B. fahren kostenlos auf Personalausweis); u.a. Hinderungsgrund fir automatisiertes Fahr-
kartensystem

Verpflichtungen gegentiber Bahnbeschéftigten: 50.000 Beschéftigte + 90.000 berechtigte
Familienangehorige + 125.000 Rentner haben Anspruch auf besondere medizinische, Reise-
und sonstige Sozialleistungen

Finanzielle Unterstiitzung von Sport und Kultur: Sportplatze und —vereine im ganzen Land,
Symphonieorchester, Musikschulen, ...

Schulden und Betriebsverluste: Verschuldung von fast € 1 Milliarde (ca. 1% des ungarischen
GDP), Betriebsverluste betragen Uber € 300 Millionen

Politisch festgelegte Fahrpreise: real heute 40% niedriger als 1990 (Preis/Platz: 2 Cent)
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Personalstrategien im Prozess des Unternehmensumbau s

Personalabbau zur Produktivitdtsverbesserung

In dieser Situation war und ist es fur das Unternehmen naheliegend, Produktivitatsverbesse-
rungen durch Einsparungen bei den Personalkosten zu erreichen. Die Gewerkschaften hal-
ten allerdings diesen Weg in vielen Fallen fir zu einseitig, sie vermissen z.B. die qualitats-
verbessernden Investitionen und sie kritisieren, dass im Rahmen der Vier-Jahres-
Vereinbarung keine konkreten Vereinbarungen (z.B. jahrliche Plane) zum Umfang und Zeit-
plan des Abbaus getroffen wurden. Sie sehen in einigen Bereichen bereits eine sicherheits-
gefahrdende Ausdiinnung der Beschaftigtenzahl.

Ein kontinuierlicher Personalabbau war schon in den 90er Jahren alltdgliche Praxis, im Jahre
2003 kam es aber zu einer wesentlichen Beschleunigung. Ein Benchmarking mit vergleich-
baren Unternehmen hatte zum Ergebnis, dass in den folgenden drei Jahren 20% der Beleg-
schaft (11.000 Beschatftigte) das Unternehmen verlassen sollten — zu sozial vertraglichen
Bedingungen. Eine Regierungsverordnung sanktionierte diesen Plan. Das Planziel war be-
reits nach zwei Jahren erreicht.

Die Verteilung der Abgénge in den Jahren 2003 bis 2005:
¢ Rente und Ausscheiden in die vorgezogene Rente (ca. ¥ der Betroffenen)
¢ Outsourcing (2.800 Betroffene)

* Entlassung mit einer gegentber den Ublichen Regelungen erhdhten Abfindung (15
bis 18 Monatsentgelte) (3.000 Betroffene)

* Sonstige (2.200 Betroffene)
Als unterstitzende Instrumente standen MAV-Evec und MAV-Chancen zur Verfigung:

Bei MAV-Evec geht es darum, dass man noch friher als gesetzlich vorgesehen in Rente
gehen kann. Man bekommt eine Abfindung in der Héhe von 15 Monaten seines Durch-
schnittsgehaltes (plus bis zu drei weitere bei langerer Betriebszugehdrigkeit).

Im Programm MAV-Chancen bekommt der Arbeitnehmer 3 Monate lang die Mdglichkeit, sich
innerhalb des Unternehmens einen neuen Arbeitsplatz zu suchen, auch an Bildungsmalf3-
nahmen teilzunehmen, damit er dann in einem anderen Bereich bei der Bahn weiter arbeiten
kann. Von ca. 2000 Berechtigten haben 300 (400?) an dem Programm teilgenommen.

Zunachst wenig erfolgreich waren Bemiihungen, Teilzeitbeschéftigung einzufiihren. Trotz
einer vorhandenen Nachfrage werden daflir objektive Hinderungsgriinde verantwortlich ge-
macht (Sozialversicherung und geringe Praxis in Ungarn). Erst mit einer intensiven Stlitzung
und Begleitung der Interessierten scheint in letzter Zeit ein Durchbruch gelungen zu sein.

Das Ziel aus dem Benchmarkingprozess von 2003 wurde vorzeitig erreicht, die Mal3nahmen
aus dieser Kampagne aber werden weitergefiihrt, wenn auch nicht in dem Ausmal3, wie in
den letzten zwei Jahren. Das Unternehmen muss weiter seine Produktivitat erhdhen, Kosten
sparen und rationeller arbeiten, aber auch die Qualitat ihrer Dienstleistungen verbessern.
Damit bleiben auch die Ausgliederungen von Téatigkeiten auf der Tagesordnung, durch die
eine Qualitatsverbesserung und niedrigere Kosten (,ausgegliedert werden Tatigkeiten, die
MAYV einfach nicht rentabel erbringen kann* (Personalmanagerin)) erwartet werden.
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Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit, auch fur den externen Arbeits-
markt

Begleitend werden verschiedene Instrumente angewendet, die helfen sollen, die Kompetenz
der Betroffenen zu erhdohen. Zum Beispiel wird das ,Vorleben" der einzelnen Arbeitnehmer
erhoben, um zu sehen, in welchen Bereichen er friiher gearbeitet hat, welche Hobbys er hat,
in welchen Lebenssituationen er erfolgreich war. All das wird dann gemeinsam betrachtet,
um herauszufinden, wie der weitere Berufsweg des/r Betreffenden aussehen kann.

Daruber hinaus gibt es so genannte Auffrischungskurse fur verschiittete Kenntnisse. Es kann
sein, dass jemand wieder in seinem alten Beruf arbeiten méchte, aber heute nicht mehr tber
die Kenntnisse verflgt, die er friiher besessen hat. Und haufig habe der Betroffene zwar
Kompetenzen, aber keinen anerkannten Abschluss oder eine spezifische Bahnqualifikation,
die auf dem externen Markt nicht anerkannt wird. Fir diese Falle veranstaltet MAV Stellen-
borsen, wo fiir die Arbeitnehmer Kontakte zu externen Unternehmen hergestellt werden, die
wissen, dass sie den Eisenbahnern vertrauen kénnen, dass deren Einstellung zur Arbeit gut
ist.

Viele Betroffene hatten keine hohere Schulbildung und dadurch Schwierigkeiten, auf dem
externen Markt Arbeit zu finden. Deshalb hat MAV eine akkreditierte, staatlich zugelassene
Fortbildungsmethode entwickelt, nach der die betroffenen Interessenten eine Fachprifung
ablegen konnten und ein Zeugnis dartber erhielten, das auch extern anerkannt wurde.

Fur die néchsten Jahre ist geplant, ehemalige Beschéftigte dabei zu unterstiitzen, selbst-
standiger Unternehmer zu werden. Bei der Erhebung der Lebenswege stellt sich immer wie-
der heraus, ,dass in Vielen zwei Seelen ruhen” (Personalmanagerin). Sie haben zu Hause
eine kleine Landwirtschaft 0.a., und ,daneben sind sie auch bei der Bahn beschéftigt“. Denen
kénne man helfen — wenn sie das wollten — sich vielleicht noch fehlende Kenntnisse anzu-
eignen, um in der Landwirtschatft effizienter arbeiten zu kdnnen. Oder man kdénne ihnen auch
staatliche Fordermittel vermitteln.

Ein Ziel der MAYV ist, die ehemaligen Beschaftigten (die nicht in Rente gehen) auch kiinftig
nach dem Ausscheiden bei der Bahn zu begleiten und unterstiitzen. Das hat sich auch des-
halb als notwendig herausgestellt, weil viele der abgefundenen Beschaftigten ihre Abfindung
offenbar fir Reisen, Autos oder andere teure Konsumgiter verwendet haben und nicht fir
Mafnahmen, die eine Anschlussbeschéftigung erleichtert hatten (,Verbesserung ihrer Be-
schaftigungsfahigkeit* — ,nach einem Jahr, nachdem das Geld ausgegeben ist, brauchten sie
unsere Hilfe* (Personalmangerin)). Es besteht das Angebot einer Begleitung der Entlasse-
nen durch die sogenannten Ausschisse ,Arbeitnehmer zuriick zur Arbeit®, einer 6ffentlichen
Einrichtung getragen von Vertretern der Gewerkschaften und Mitarbeitern aus dem Perso-
nalwesen verschiedener Unternehmen, die von Ankindigung der Entlassung an (30 Tage
vorher) die Betroffenen beraten. Viele dieser Férdermalinahmen konnten mit Mitteln der 6f-
fentlichen Stiftung fur Beschéftigung in Ungarn finanziert werden.

Veranderung der Belegschaftsstruktur

Mit diesem Belegschaftsabbau wurde gleichzeitig eine Veranderung der Belegschaftsstruktur
erreicht, da nicht Uber alle Bereiche und Personengruppen gleichmafig abgebaut wurde.
Uberdurchschnittlich hoch war der Abbau im Bereich Infrastruktur (25%), geringfiigig im Be-
reich Cargo (8%).
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Wichtiger fur unser Thema sind die Veranderungen in den Status-/Berufsgruppen: Beson-
ders viele Arbeiter (,physische Arbeitnehmer*) verlie3en den Betrieb (24% der Arbeiter), dar-
unter insbesondere die Hilfsarbeiter (,geringe Qualifikation“: 68%), wahrend die Fachkréfte
unterdurchschnittlich (20%) betroffen waren (s. Tab. in der Prasentation ,Beschéftigungspoli-
tik“ im Anhang). Die Arbeiter also, die vermutlich von ihrem Qualifikationsniveau und ihren
Erfahrungen am wenigsten darauf vorbereitet waren, mit so einer Situation umzugehen, die
mit der geringsten entwickelten Beschéaftigungsfahigkeit, waren am starksten betroffen.

Bei den Angestellten — die insgesamt unterdurchschnittlich betroffen waren (15%) — ergibt
aus dem Blickwinkel Qualifikation ein ganz anderes Bild: Hier waren vor allem die Leitenden
(fast die Halfte) betroffen, wéhrend die Sachbearbeiter (10%) eher weniger betroffen waren.

Wir haben nicht diskutiert, ob diese Auswahl gesteuert war, ob sie Uberhaupt steuerbar war
(wenn, dann vermutlich bei den betrieblichen Kiindigungen; 3.000 Falle). Aber in der Diskus-
sion ist doch deutlich geworden, dass zumindest zwei Effekte aus Sicht des Personalmana-
gements erwinscht waren: der hohe Abbau (1.) der gering Qualifizierten und (2.) der Leiten-
den. Das allerdings aus unterschiedlichen Grinden: Mit dem Abbau der grol3en Gruppe von
niedrig Qualifizierten wurde erreicht, dass die verbleibende Belegschaft nun Gber eine héhe-
re durchschnittliche Qualifikation und gréf3ere Beschaftigungsfahigkeit verfugt. Im Fall der
Leitenden deutete ein Teil der Diskussionsteilnehmer folgende Argumentation an: Gerade
die alteren Fuhrungskrafte mit langjahrigen Bahnkarrieren werden eher als Bremser im Ver-
anderungsprozess wahrgenommen. Mit ihnrem Ausscheiden rechnet man sich eine Chance
aus, innovativen Fiihrungsnachwuchs einstellen zu kénnen — eine Uberlegung, die Teile der
Gewerkschafter kritisierten: Man kdnne nicht auf der einen Seite bewahrte Fihrungskrafte
entlassen und zugleich neue einstellen.

Vorzeitige Verrentung entlastet das Unternehmen nur kurzzeitig

Ein weiterer (nicht erwlinschter) Effekt der Personalanpassung in den vergangenen Jahren
ist dramatische Veranderung der Altersverteilung: in den nachsten Jahren wird die Anzahl
der Rentenberechtigten rapide wachsen, wenn die Instrumente der Friihverrentung unveran-
dert bestehen bleiben. Danach haben die Beschéftigten schon im Alter zwischen 50 und 55
(gesetzliches Rentenalter: z.Zt. 62 Jahre) die Méglichkeit, sich von der MAV zu trennen. In
einzelnen Arbeitsbereichen spitzt sich die Lage noch zu: ,In der Personenbeftérderung (Ton-
band: Personalférderung) z.B. werden in den nachsten 5 Jahren 70% der Beschéftigten mit
irgendwelchen Vorpensionierungsmoglichkeiten in die Rente gehen kdnnen... oder Schaff-
ner. Wir haben etwa 1300 Schaffner. 350 von denen werden die Moglichkeit haben, irgend-
welche Vorpensionierungsmaoglichkeiten in Anspruch zu nehmen.” (Personalmanager).

Unter diesem Blickwinkel befirchten Personalverantwortliche, dass es fur die Nachwuchs-
gewinnung fur das Management wohiméglich schon zu spét sein kénnte. Die Fachkenntnis-
se fur die Bahn werden nur an zwei Universitaten vermittelt. Um aber gentigend Kenntnisse
in den verschiedenen Gebieten als Fuihrungskraft sammeln zu kénnen, bendtige man eine
Erfahrung von 8 bis 15 Jahren. ,Was bedeutet das? Sicherlich werden manche hinzukom-
men, aber die Anzahl der Kollegen, die in 10 oder 15 Jahren eine Erfahrung von 10 Jahren
bei MAV haben werden, wird ja sehr klein sein. Und da werden wir Probleme bekommen.*
(Personalmanager)

Seite 6



Fallstudie MAV

Einige Daten zur aktuellen Personalstruktur
Die Zusammensetzung der Beschéftigten (2004):

e 61% Arbeiter (,physische Arbeitnehmer®),

* etwa 20% Angestellte in der Verwaltung und Experten,
« 17, 18% sind im Produktionsmanagement tatig und

* 2% im Top-Management.

Drei Viertel der Beschaftigten sind Manner, ein Viertel Frauen.

Einen Mittelschulabschluss haben drei Viertel der Beschéftigten, nur 7% hat ein Universi-
tatsabschluss, unter den Angestellten allerdings 17%, im Top-Management der weit Gber-
wiegende Teil — man kénne dorthin aber auch mit mittlerem Abschluss gelangen, wenn man
sehr viel praktische Erfahrungen gesammelt habe, wird uns versichert.

Die Personalstrategie fur die Zukunft

Die bisher vorgestellten Instrumente der Personalpolitik dienten vor allem dem beschleunig-
ten Abbau in den vergangenen zwei Jahren. Sie waren darauf gerichtet, die Produktivitat
schnell zu verbessern und hatten z.T. — wie an der Altersentwicklung ablesbar — auch nega-
tive Nebeneffekte. Die Gewerkschaften sehen zudem — wie erwahnt — in einigen Bereichen
eine Reduzierung der Belegschatft, die die Sicherheit des Bahnbetriebs geféhrde.

Parallel zur Bewaltigung der Strukturprobleme wurde Mitte 2005 eine neue Personalstrategie
fur die verbleibende Belegschaft vom Direktorium verabschiedet und in einem fast 100 Sei-
ten dicken Handbuch verdéffentlicht. Es gliedert sich in folgende Abschnitte.

« die Entwicklung des einheitlichen Beschéaftigungssystems,

« geregelte Arbeitsbeziehungen zu den Gewerkschaften,

e ein neues Lohnsystem und System fir aulRertarifliche Leistungen,
* neue humanpolitische Mittel,

* ein einheitliches Personalinformationssystem.

Grundlage der Personalstrategie ist die Erkenntnis, dass Investitionen ins Personal getatigt
werden missen. Mit der bewussten Wahl des Begriffs "Investitionen” wird deutlich gemacht,
dass den Ausgaben messbare Ergebnisse gegeniberstehen missen. Dazu wird ein umfang-
reiches Bildungscontrolling aufgebaut. Auf der anderen Seite aber habe jede/r Einzelne ei-
gene Verantwortung im Lernprozess. Die Beschéftigten seien fiir die Entwicklung ihrer Kom-
petenzen selbst verantwortlich. ,Exzellenz kommt von den Personen® (Personalmanager).
Damit ibernimmt die MAV nicht die alleinige Verantwortung. Allerdings hat das Unterneh-
men weiterhin die Pflicht, die Mdglichkeit fur die Fortbildung zu schaffen und Uber freie Stel-
len zu informieren.

Mit der Uberzeugung, dass nur diejenigen Personen erfolgreich sein werden, die in einer
effizienten Umgebung mit effizienten Kollegen zusammenarbeiten, bekommt in diesem Kon-
zept der MAV das Mittelmanagement eine strategische Aufgabe. Es muss sich den strategi-
schen Zielen des Unternehmens verpflichtet fihlen und fachlich qualifiziert sein. Die Fih-
rungsaufgabe des Managements soll durch moderne Personalsysteme unterstiitzt werden,
die zur Zeit entwickelt werden und mit denen die Fiihrungskréafte selbstandig arbeiten lernen
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missen: Leistungsevaluierung, Selektion, Motivierung.

Dies alles soll der Gbergeordneten strategischen Zielsetzung dienen: Eine moderne europai-
sche Bahn zu werden mit entsprechenden Voraussetzungen in den Personalressourcen und
mit einer motivierten Belegschaft. Die Aufgaben im Einzelnen sind dazu in elf Fokusberei-
chen beschrieben (s. dazu Anhang). Zu beachten sind dabei die Prinzipien der Gleichbe-
handlung (s. Gleichbehandlungsplan in der Prasentation ,Beschéaftigungspolitik“ im Anhang).

Betriebliche Bildung

Allgemeine Aufgabe der Bildungsarbeit bei MAYV ist, die vorhandenen Fachkenntnisse an die
neuen Generationen weiter zu geben und die Kompetenzen zu erhéhen, damit die Arbeit-
nehmer in ihrer Arbeit die geforderten Leistungen erbringen kénnen.

Bei MAV werden fir die betriebliche Bildungsarbeit zentral Jahresplane erstellt und von der
zentralen HR-Direktion verabschiedet, umgesetzt werden sie relativ autonom in den Be-
triebsbereichen nach deren spezifischem Bedarf. Also, die Bewilligung und methodisch-
fachliche Konzipierung ist zentralisiert, die Umsetzung dezentralisiert, dafiir sind die Arbeits-
bereiche zustandig.

Der Uberwiegende Anteil der betrieblichen Qualifizierung wird intern organisiert und durchge-
fuhrt. (interne Bildung).

In der interne Bildung unterscheidet MAV funf verschiedene Bereiche:

1. Die regelmalRiige oder Pflichtweiterbildung. Sie ist unverzichtbare Voraussetzung fur die
fachgerechte Erledigung der taglichen Arbeit.

2. Umschulung und Weiterbildung. Hier werden die Fachkréfte auf neue Positionen vorberei-
tet. Das gilt auch fur Neueintritte und Berufsanfanger. Im Staatlichen Bildungswesen gibt fiir
die Branche Eisenbahn nur eine Basisausbildung. Die fachliche Fundierung muissen die Ei-
senbahnen selbst bernehmen.

3. Die informationstechnologische Bildung. Sie ist vor allem deshalb notwendig, weil die Be-
herrschung der Informationstechnik fiir MAV von besonderer Bedeutung ist, es aber noch
nicht davon ausgegangen werden kann, dass jeder Neueingestellte schon in der allgemeinen
Berufshildung die entsprechenden Kenntnisse vermittelt bekommt.

4. Interne Bildung ist weiterhin die berufliche Erstausbildung nach der so genannten OKI-
Liste (?), dem nationalen Verzeichnis der anerkannten Berufe.

5. Auf einem speziellen Gebiet der internen Bildung hat MAV auch einen Anteil an der staat-
lichen Berufsbildung. Es gibt Werkstéatten bei MAV, in denen die praktische Qualifizierung
von Fachschulern stattfindet.

Dabei werden ganz unterschiedliche Lehr- und Lernformen angewendet. Die klassische
Lernsituation tritt immer mehr zuriick zugunsten von Trainings in der Arbeitssituation, prakti-
schen Ubungen auf Grund von realen Situationen, realen Konflikten oder eigenstandigem
Lernen, Lernen von Kollegen, gestitzt durch Fachliteratur oder E-Learning.

Far nicht eisenbahnspezifische Ausbildungen werden in der Regel externe Kurse vom Markt
gekauft, etwa fur Sprachkurse und Trainings zur Entwicklung der bestimmter Kompetenzen,
fur die die Mitarbeiter von MAV-Bildung nicht die entsprechenden Fachkenntnisse haben.
Dafir sind die Universitaten, Hochschulen oder Sprachschulen viel besser geeignet.
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Ziele fur das Jahr 2006 (beschlossen von der Untern  ehmensleitung)

Nachholen von mangelnden Kenntnissen, um die Beschaftigungsfahigkeit tatsachlich zu
verbessern. Es gibt eindeutig einen Mangel bei bestimmten Beschéftigungsgruppen auf
Grund der technologischen Entwicklung, aber auch auf Grund der Anderungen in der Umge-
bung. Diese Méangel (technologisch, sprachlich, EU-Kenntnisse, betriebswirtschaftliche
Kenntnisse) miissen beseitigt werden.

Das neue System zur Leistungsevaluierung ist noch nicht eingefuhrt. aber mittelfristiges Ziel
ist es, auf Basis dieses Systems die fehlenden Kompetenzen zu erheben und den Arbeit-
nehmern gréReren Spielraum fur Initiativen zu gewahren, diese Defizite von sich aus aus-
zugleichen.

Damit wiirde auch ein deutlicherer Bezug zur Beschéftigungsfahigkeit hergestellt. Um sie zu
unterstitzen, kdnnten keine allgemeingltigen Bildungswege festgelegt werden. Beschafti-
gungsfahigkeit im Allgemeinen kénne nicht erhéht werden kann. Wenn man etwas allgemein
— gewissermal3en praventiv — machen kénne, dann sei das nicht im Gebiet der Kenntnisse,
sondern es seien die Softkompetenzen: Lernfahigkeit, Ausdauer, Fleil3, Belastbarkeit, Kon-
zentrationsfahigkeit usw. Diese kénnten und mussten entwickelt werden, weil es nitzliche
Kompetenzen auf Organisationsebene sind und heute immer wichtiger wird. Ansonsten aber
hinge die Beschéaftigungsféahigkeit immer an der Einzelperson. Deshalb dirfe man die Person
nicht einengen und ihr nicht vorschreiben: ,lhr sollt lernen und lernen und ... dann wird eure
Beschaftigungsfahigkeit starker. Das stimmt nicht, das ist nicht so.” (Bildungsverantwortli-
cher) Der Erwachsene musse wissen, wozu er lernt. Wenn er ein Ziel erreichen wolle, dann
bendtige er dazu neue Kompetenzen und bestimmtes Wissen. Das erst wiirde zum Lernen
motivieren.

Deshalb stehen die Bildungseinrichtungen auch nicht fur sich, sie erflillen konkrete Anfragen,
sind Dienstleister; Partner sind die Geschéftseinheiten, die Arbeithehmer und Manager von
MAV. Und diese Partner, also auch die Teilnehmer, bei der Zusammenstellung der Pro-
gramme mitwirken.

Eine wichtige Beobachtung in den letzten Jahren ist, dass zwar die Beschaftigtenzahl sinkt,
aber die Zahl der Schulungen und der Teilnehmer zunimmt. Eigentlich sollte das selbstver-
standlich sein: wenn durch Umorganisation Arbeitsbereiche verandert werden, kommen auf
die Beschaftigten neue Anforderungen zu. Sie bewerben sich fur die Fortbildung, um die
neuen Situationen beherrschen zu kdnnen. Und aufgrund der Initiative von Arbeitnehmern
gibt es immer mehr interne Weiterbildungskurse, die sie fordern damit sie in immer mehr
Bereichen beschéftigt werden kénnen. ,Unsere Mitarbeiter spliren das, dass Beschaftigungs-
fahigkeit eine Schlusselfrage ist. Das ist der Grund, warum sie sich fur Kurse bewerben.”
(Bildungsmanager) Eher selten werden sie vom Unternehmen aufgefordert, sich weiterzubil-
den. Aber mit diesen Zahlen kann MAV gegeniber den Beschéftigten auch demonstrieren,
dass es tatsachlich notwendig ist, sich mehr Qualifikationen anzueignen und dass das Un-
ternehmen sich bemuiht, dem nach zu kommen.

Im letzten Jahr (2005) war der Zuwachs besonders durch die Technologieentwicklung ange-
sichts der Umstrukturierungen mit den Folgen im Bereich der EDV notwendig geworden.

Einen starken Zuwachs haben in letzter Zeit die SchulungsmafRnahmen auf Hochschulniveau
erlebt. Die Zahl der Bewerber in diesem Bereich hat sich stark erhdht, weil viele Beschéftigte
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sehen, dass diejenigen, die eine verantwortungsvollere Arbeit leisten, auch mehr verdienen,
dass ein Diplom eine Voraussetzung fur Erfolg ist. So wachst die Motivation, solche Ab-
schliisse nachzuholen; z.T. flr Abschlisse, die Gberhaupt nicht im Zusammenhang mit der
gegenwartigen Position stehen. 40 Personen haben die Hochschulausbildung zum Human-
manager begonnen, v.a. aber wollen die Studierenden Ingenieur werden. Insgesamt beteili-
gen sich 425 Personen an diesen Schulungen auf Hochschulniveau. Der Arbeitgeber unter-
stutzt die Teilnahme im Rahmen von so genannten Studienvertragen, die mit den Einzelnen
abgeschlossen werden.

Wichtig ist noch die Zahl der Facharbeiter in der Erstausbildung, die in den Werkstétten zur
Sicherung des Nachwuchses ausgebildet werden. 2005 waren es etwa 4000 in 35 Werkstat-
ten. Neben er Erstausbildung werden in diesen Werkstéatten auch Erwachsene in bestimmten
praktisch-technischen Fahigkeiten weitergebildet.

Daneben hat MAV vor zwei Jahren eine ,Fremdsprachenstrategie” verabschiedet. Darin wird
angestrebt, dass immer mehr Beschéftigte eine Fremdsprache — genauer: Grundkenntnisse
in einer Sprache — erlernen sollen. Auch hier hat sich die Teilenehmerzahl stark erhoht. z.B.
bei den Fahrkartenkontrolleuren stellt sich der Bedarf immer mehr.

Zukunftig missen nach Auffassung der Bildungsverantwortlichen bei MAV die Schulungs-
maflinahmen modernisiert, kiirzer, aber auch zweckmafiger werden. Daneben misse der
Fortbildung der Lehrkrafte mehr Aufmerksamkeit gewidmet werden. Es gabe noch etwa 200
Lehrkréafte auRerhalb der Zentrale bei den einzelnen Geschéaftsbereichen; sie versehen ihre
Tatigkeit unabhéngig ohne jene fachliche Unterstiitzung des Bildungszentrums.

Inhaltlich sollen starker EU-Kenntnisse u.a. in internationalen Initiativen (wie Projekte ,NewT-
rain“ oder ,Safe Railway“, an denen MAV-Mitarbeiter beteiligt sind) bearbeitet werden. Es
fehle auch noch an Businesskenntnissen.

Ein Schwerpunkt mit hoher Prioritat sind fir MAV deren Managementschulungen, in denen

moderne Managementkenntnisse und Fuhrungsfahigkeiten vermittelt werden. Dafur fehlen

aber bei MAV die Kompetenzen und Kapazitaten, und man ist auf Angebote im Markt ange-
wiesen.

Ressourcen .

Das Volumen fiir betriebliche Bildung betrug in den letzten Jahren 3% des Jahresbudgets
von MAV, fur das Jahr 2006 kdnnte es mdglicherweise etwas weniger werden. Aber neben
den unternehmenseigenen Mittel kdnnen fir bestimmte Aus- und Weiterbildungen auch
staatliche Foérdermittel genutzt werden (u.a Rickzahlungen aus einem Unternehmensfond
fur betriebliche Bildung).

Zusammenfassende Einschéatzung

Die HR Politik seit 2003 muss sich im Wettlauf mit der Zeit und gegen einen enormen 6ko-
nomischen Druck entwickeln.

Dieser 6konomische Druck resultiert aus einer unentschiedenen Verkehrspolitik, dem Erfor-
dernis umfassender Modernisierungsinvestitionen und einer prekaren Kosten-Situation mit

vielfaltigen, aus der alten Zeit resultierenden extra-betriebswirtschaftlichen Belastungen und
der jahrlichen Produktion eines erheblichen operativen Defizits. HR Politik bewegt sich also
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mit dem Ricken zur Wand, muss aber zugleich die Aufgabe l6sen, aus einer relativ stationar
orientierten grolRen Belegschaft einer sozialistischen staatlichen Bahngesellschaft ein mo-
dernes Arbeitskraftepotenzial zu formen.

Dabei sind funf ,geerbte” Strukturmerkmale besonders belastend:

(1) der Umstand, dass die damaligen Staatsbahnen viele Aufgaben umfassten, die nicht zum
Kerngeschéft einer Bahn im heutigen Verstandnis gehoren, von Krankenh&usern tber Sport-
Sponsoring bis zur Kulturférderung.

(2) dass viele der Qualifikationen bahnspezifisch waren und sind und deshalb ihre Anerken-
nung und ihr Transfer aul3erhalb der Bahn schwierig ist,

(3) dass gerade im Bereich der hier so genannten ,physischen” Tatigkeiten ein niedriges
schulisches und berufliches Qualifikationsniveau gegeben war,

(4) dass ein ausgesprochen grof3es und vielstufiges hierarchisches Geflige auch im Mana-
gement bestand, das modernen Anforderungen nicht gerecht wird , und

(5) dass die Altersstruktur sehr unguinstig ist und im Zusammenhang mit den Friihpensionie-
rungen schon in wenigen Jahren zu massiven Problemen fiihren wird.

Vor diesem Hintergrund lassen sich fir die letzten Jahre deutlich zwei Phasen der HR —
Entwicklung rekonstruieren:

1. die Phase eines immensen Personalabbaus — 11.000 Arbeitsplatze, d.h. 20 % —, der
statt in drei, schon in zwei Jahren erledigt wurde (2004 und 2005) und vor allem mit-
tels dreier Instrumente erfolgte: outsourcing in fast 100 Tochter-Unternehmen (das
sogenannte MAV Portfolio ), Frihpensionierungen und immerhin 3000 Entlassungen,
die sowohl durch Abfindungen als auch durch Begleitmal3nahmen (Chancen—
Programm mit 400 Teilnehmern) flankiert wurden. Deutlich wurde aber, dass dieses
Personalabbauprogramm zugleich dem Ziel folgte, die Belegschaftsstruktur qualitativ
zu korrigieren. Es waren in grofiem Umfange geringer qualifizierte ,physische” Arbei-
ter von Entlassungen oder outsourcing betroffen. Hier sind ganz ohne Zweifel z.T.
scharfe selektive Effekte entstanden, weil Belegschaftsgruppen betroffen waren, die
von ihrer Vorgeschichte her besonders wenig Beschéftigungsfahigkeit aufbauen
konnten.

Wichtig ist nun in diesem Zusammenhang, dass im Vorfeld dieser 1. Phase die indus-
triellen Beziehungen bei der Bahn auf3erordentlich konfliktiv waren und der Personal-
abbau nicht konzertiert wurde, u.a. deswegen, weil es nicht dazu kam, der vierjahri-
gen Rahmenvereinbarung zwischen Unternehmensleitung und Gewerkschaften, die
auch ein Beschéftigungs- Kapitel enthélt, die eigentlich vorgesehenen jahrlichen kon-
kreten Vereinbarungen folgen zu lassen.

2. Die nun beginnende Phase der ,neuen* HR— Politik ist durch zwei Umsténde charak-
terisiert:
(1) dadurch, dass sich viele ihrer Elemente im Augenblick noch im Stadium der stra-
tegischen Planung oder der experimentellen Erprobung befinden. Das gilt z.B. fir ei-
ne Reihe der Fokus-Themen, die die neuen Leitlinien konkretisieren sollen, aber auch
fur die neuen Anséatze der Bildungs-Strategie. So steht das Jahr 2006 zwar unter dem
Motto, Defizite zu bewaltigen, deren Identifikation geschah aber bislang lediglich auf
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der allgemeinen Ebene der Definition von modernen Organisationskompetenzen,
nicht schon auf der Ebene der Auswahl von Zielgruppen und der Erprobung von Bil-
dungsmalinahmen. Vieles, was dargestellt wurde, scheint sich insbesondere auf die
Management-Ebene und die Ebene der neuen Leistungstrager zu orientieren, also
die Strategie der Selektivitat in der Umstrukturierung fortzusetzen(2) ist die neue
Phase auch dadurch gekennzeichnet, dass das Management ein kooperativeres
Verhaltnis zu den Gewerkschaften sucht. Ausdruck hierfur ist die Anerkennung der
Freistellung von Gewerkschafts-Sekretaren und der kiirzliche Abschluss eines Tarif-
vertrages, der deutliche Lohnerhéhungen vorsieht. Die Gewerkschaften ihrerseits
sind zwar in diverse Organisationen zersplittert; die grof3en allgemeinen Eisenbah-
ner-Gewerkschaften, die nach ungarischem System reprasentativ sind, haben aber
eine starke Verankerung in der Belegschaft; der gewerkschaftliche Organisationsgrad
insgesamt ist hoch, die ungarischen Gesetze sehen einen Betriebsrat und eine drit-
telparitatische Vertretung von Arbeitnehmern im Aufsichtsrat vor. Von daher sind —
formal betrachtet — die gewerkschaftlichen Einflussméglichkeiten bei MAV grol3.

Die Gewerkschaften fordern gegenwartig die nachste vierjahrige Rahmenvereinba-
rung zu verhandeln, in der sie u.a. einen einheitlichen Tarifvertrag fir alle Unterneh-
men des MAV Portfolios anstreben und einen Sozialen Dialog in der Branche, weil
sie in den Portfolio — Unternehmen keine Arbeitsbedingungen zweiter Klasse zulas-
sen wollen und davon ausgehen, dass sich neben MAV und GYSEV weitere Unter-
nehmen im Bahnwesen Ungarns etablieren werden.

Gerade vor dem Hintergrund der z.T. wohl traumatischen Erfahrungen der 1.Phase des
massiven Personalabbaus kdnnte im Sinne einer ,Lernenden Organisation“ Beschéaftigungs-
fahigkeit nun zu einer Schlisseldimension der neuen HR Politik werden.
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Anhang

Die elf Fokusgebiete der HR-Philosophie von MAV

Sie decken die wesentlichen Bereiche der Personalentwicklung ab. Weitere Bereiche, die
auch wichtig sind und funktionieren missen, werden zurzeit nicht bearbeitet, da der MAV die
Ressourcen fehlen, um auf allen Gebieten zur gleichen Zeit mit der gleichen Vehemenz zu
arbeiten. Deshalb ist diese Prioritat gewahlt worden.

Zum Stand der Entwicklung in den elf Fokusgebieten der MAV-Personalstrategie.

1. Unternehmenskultur . Es sind Grundwerte definiert und bestimmt, welches die zu entwi-
ckelnden Elemente der Unternehmenskultur sind. Eine auf Fragebdgen basierte Analyse ist
abgeschlossen. Es werden jetzt die Werte herausgearbeitet, die fur die Beschéftigten wichtig
sind.

2. Abstimmung und Koordinierung der Unternehmensstruktur mit den einz elnen Ar-
beitsbereichen . Die Organisationsstruktur der MAV verandert sich fortlaufend. Die Beschaf-
tigten missen also unter Bedingungen arbeiten, die sich standig verandern. Das erfordert
eine groRe Anpassungsfahigkeit seitens der Mitarbeiter. Gleichzeitig muss standig Gberprift
werden, ob sich die Betriebsstruktur auch im Sinne des Strukturwandels entwickelt und nicht
in gewohnte Uberburokratisierungen zuriick fallt. Dem soll mit mehreren Projekten begegnet
werden.

3. Fuhrungskrafteentwicklung . Hierbei geht es um die Kompetenzentwicklung der Perso-
nen, die sich derzeit in fihrenden Positionen befinden. (zur Nachwuchsfrage siehe 8.)

4. Definition der einzelnen Kompetenzanforderungen . Der Schwerpunkt liegt auf der Ent-
wicklung der so genannten Humankompetenzen. In Hinblick darauf werden ein Auswahlsys-
tem und ein Personalentwicklungssystem entworfen. Die notwendigen Kompetenzen werden
jeweils bewertet und eingeschétzt und bilden die Grundlage fir die Leistungsbewertung.
Auch hier sind bereits erste Ergebnisse erreicht. Die einzelnen Fihrungskompetenzen und
die Kompetenzanforderungen an die Beschaftigten im direkten Kundenverkehr sind kategori-
siert. FUr die Beschéftigten im Kundendienst wird das Bewertungssystem bereits angewen-
det.

5. Erhéhung der Beschéftigungseffizienz . Es ist bei MAV unumgénglich, die Beschafti-
gungseffizienz zu steigern, z.B. dadurch, dass die Arbeitszeit gesenkt, die Beschéaftigungs-
zahl rationalisiert wird, aber auch dadurch, dass die Arbeitsbedingungen verbessert werden.

6. Weiterentwicklung des Entlohnungssystems . Hierbei geht es in der Hauptsache dar-
um, dass die bei MAV bezahlten Léhne mit denen auf dem Arbeitsmarkt vergleichbar wer-
den. AuRerdem soll das System von Zuschlagszahlungen vereinfacht und die gesamte
Lohnstruktur effizienter gestaltet werden.

7. Leistungsmanagement . Derzeit werden die Grundprinzipien fur ein System zur Bewer-
tung von Leistungen aller Arbeitnehmer einschliel3lich der Fiihrungskrafte ausgearbeitet. Im
zweiten Schritt werden die Manager auf die Anwendung dieses Leistungsbewertungssys-
tems vorbereitet. Dafiir werden Handblicher zusammengestellt, die Betreffenden nehmen an
Schulungen teil, in denen die Anwendung vermittelt wird.

8. Management-Nachwuchs . Dieser Bereich beinhaltet Ansatze fur eine Losung des Mana-
gement-Nachwuchsproblems. Es gibt mehrere HR-Projekte, um diesen Problemen auch
vorbeugen zu kbénnen, u.a. ein Praktikantenprogramm. Selbstverstandlich ist diese Nach-
wuchsplanung ein Bestandteil des Leistungsmanagements.

9. Schulungsmaflinahmen zur Personalentwicklung.

10. Rationalisierung des Personalwesens . Dabei geht es um die Weiterentwicklung der
einzelnen Funktionen im HR-Bereich selbst. Im Augenblick wird z.B. ein integriertes Human-
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informationssystem (IH) aus verschiedenen Modulen eingefiihrt. Die Handhabung dieses
HR-Informationssystem setzt neue fachliche Kenntnisse bei den Mitarbeitern voraus und
erfordert die personliche berufliche Weiterentwicklung jedes Mitarbeiters.

11. Weiterentwicklung des Instrumentariums  flr das gesamte Personalwesen - eher ein
Sammelbereich. Die Aufgaben sind etwa folgende:

e Einfuhrung des internen Human-Informationssystems,
* Einfuhrung von Personalbewertungskarten,
* Einfihrung des Brenchmarketing fir interne Zwecke,

« die Verbesserung des Arbeitgeberimages, weil es grol3e Probleme gibt, Ingenieure und
sonstiges qualifiziertes Personal anzuwerben.

*  Weiterentwicklung des Instrumentariums zum Auswahlsystem. Dazu gehort z.B. das so
genannte Karriereportal, mit dem die Mobilitat der Mitarbeiter im Zusammenhang mit
dem Personalabbau-, Rationalisierungsprogramm unterstitzt werden soll. Mit Hilfe die-
ses Portals konnte nach Mitarbeitern gesucht werden bzw. ein Mitarbeiter konnte nach
neuen Arbeitsmoglichkeiten innerhalb des Unternehmens suchen, wenn er/sie vom Stel-
lenabbauplan betroffen ist. Dieses Portal steht auch den Tochterunternehmen zur Verfi-
gung. Damit soll erreicht werden, dass die Arbeitskraftemobilitat auch in die Tochterun-
ternehmen hinein unterstitzt wird (der interne Stellenmarkt wird auch in der Betriebszei-
tung gedruckt),

« Entwicklung unseres internen Kommunikationssystems im Bereich des Personalwesens.
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MAYV in Zahlen
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Personenbeforderung: 9,992 Mio Fahrgastkm, 160 Mio Fahrgéaste
Personenziige: 1.109.000/Jahr

Giiterverkehr: 8.239 Mio Tonnenkilometer, 45 Mio Tonnen
Giiterziige: 200.000/Jahr /// Eines der dichtesten

Streckennetzldnge: 7.500 km Schienen- und Bahn-
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Entwicklung der Unternehmensstruktur
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Trennung von Giter- (01.01.2006) und Personenbeférder  ung (01.01.2007) wurde vom Aktionar

beschlossen. Betreiber kénnten in den nachsten Jahren p rivatisiert werden.
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Struktur des MAV-Schienennetzes

Internationale Strecken
2600 km

Strategisches
Personennetz 4025 km

1137 km .
Auf diesen Strecken werden

abgewickelt:

* 81 % des Personenverkehrs

* 93 % des Glterverkehrs

» Hauptteil des Regionalverkehrs

Regionale
Hauptstrecken

Strategisches Giiternetz
(6 Strecken ) 288 km

Nebenstrecken
2529 km

3445 km

Modernisierung des Schienennetzes wird hauptsachlich aus EU-Mitteln finanziert.
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Struktur des Geschéaftsbereichs Personenverkehr

Budapest Vorort

Regionale Nebenstrecken

Personenkm: 8.250 Mio
Fahrgaste: 96 Mio
> Sitzplatzkm: 16.220 Mio
Sitzplatzauslastung: 51%
Anzahl Zuge: 374.339/Jahr

Sonstige Vorort- und
Regional- oder
Hauptstrecken

\

\
'
i
/
/

7 Standardlangstrecke

/

Anschlussnetz von IC-
und ICR-Zugen

L

VT

Personenkm: 1.742 Mio
Fahrgaste: 62Mio
Sitzplatzkm: 7.000 Mio
Sitzplatzauslastung: 25%

ATEE V=3 5L g Gl 160 Millionen beforderte Fahrgaste pro Jahr

Niedrigste Sitzplatz/km-Kosten in Europa : unter 2 Eurocent mit Infrastrukturnutzungskosten vo n
42%

-6-




Struktur von MAV Cargo

Gliederung des Frachtgeschéftes nach Preiserlésen

Transit Inland
18%
19%

Import Export
38% .
25%

Grenziberschreitender Verkehr macht 82% des Frachtge  schaftes aus.

-7-

Soziale und sonstige besondere Verpflichtungen

Riesiger Immobilienbesitz _: muss verkauft werden, um Entwicklung von Stadten und Gemeinden
zu ermoglichen

FahrpreisermafRigungen : 38 verschiedene Ermafigungen missen verringert werden

Verpflichtungen gegenuber Bahnbeschéftigten  : 50.000 Beschéftigte + 90.000 berechtigte
Familienangehdrige + 125.000 Rentner mit Anspruch auf b~ esondere medizinische, Reise- und
sonstige Sozialleistungen

Einanzielle Unterstutzung von Sport und Kultur _ : Sportplétze und —vereine im ganzen Land,
Symphonieorchester, Musikschule

Schulden und Betriebsverluste : Entwicklung und Betrieb zur Finanzierung der Verschuld ung von
fast € 1 Milliarde (1% von Ungarns GDP), wobei Betriebs  verluste tiber € 300 Millionen betragen.

Fahrpreise : 40% niedriger (Realwert) als 1990

Offentliche Dienstleistungs- und Netzbetreibungsvere inbarungen : seit 2 Jahren werden
Vertragsverhandlungen gefuhrt

-8-
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Beschaftigungspolitik und
Chancengleichheit 2006

27. Februar 2006

Referentin_: Menyhartné dr. Zsiros Maria
Hauptabteilungsleiterin

Em Inhalt

» Umsetzung der Regierungsverordnung 1001/2004 in Zahlen

»  Erfahrungen und Ergebnisse 2004-2005

» Zusammensetzung der Gesamtbelegschaft Ende 2005 nach
Geschlecht, Alter und Beschaftigtengruppen

» Beschaftigungspolitik 2006
e Ziele, Aufgaben, Ergebnisse
e Beschaftigungspolitik in Zahlen
e [nstrumente

» Chancengleichheitsplan
e Chancengleichheit bei der Entlohnung (lIl.)




Em Umsetzung der Regierungsverordnung in

Zahlen - 1.

Beschaftigtenzahl Ende 2005 im Vergleich zur Gesamtbele  gschaft
Ende Dezember 2003 — Folgende Riickgange waren zu verzei chnen:

Personenverkehr 1.002 Pers. 14,7 %
Guterverkehr 403 Pers. 7,9 %
Bahngleise 5.737 Pers. 25,1 %
Maschinen/Anlagen 2.515 Pers. 21,0 %
Zentrale + Immobilien 903 Pers. 16,7 %
Gesamt 10.560 Pers. 20,3 %

In 2 Jahren wird dreijahriges Personalabbauziel err  eicht.

Em Umsetzung der Regierungsverordnung in
Zahlen -2

Personalabbau 2004-2005 war wie folgt:

Pensionierungen gesamt 2.439 Pers.
Ausgliederung von Tatigkeiten 2.872 Pers.
Ordentliche Kiindigung durch Arbeitgeber 3.061 Pers.
Sonstiger Riickgang 2.188 Pers.

Gesamt 10.560 Pers.




Em Umsetzung der Regierungsverordnung in

Zahlen - 3

Strukturelle Zusammensetzung der Arbeitskrafte:
Zahl der Angestellten sank im Vergleich zu 2003 um 14  ,6 %.
- leitende Angestellte -49,3 %,
- Produktionsleiter -16,5 %
- Sachbearbeiter -9,6 %
- Geschaftsfihrende Angestellte -10,9 %.

Bei manuellen Arbeitskraften betrug der Riickgang 24,2 %.
- Hilfsarbeiter -68,3 %
- Angelernte Arbeiter -25,7 %
- Facharbeiter -20,4 %
- Meister-Facharbeiter -17,5 %.

Der Abbau bei manuellen Arbeitskraften war grof3er, da er besonders die
Beschéftigten mit geringer Bildung betraf, und auch bei der Ausgliederung
von Tatigkeiten waren hauptsachlich die manuellen A rbeitskrafte betroffen. 5

Besch &ftigtenzahl der MAV AG Stand 31.12. 2005 pro
Em Besch aftigtengruppe und nach Geschlechtern

Arbeiterinnen
3%

weibliche
Angestellte
22%

Arbeiter

N 53%
mannl.

Angestellte
22%




Besch &ftigtenzahl der MAV AG Stand 31.12. 2005 nach
Em Bildungsabschluss

Hochschule,
8 Klassen oder Universitat,

weniger mehrere Diplome
13% 9%

Gymnasium,
Fachmittelschule,
Technikum

48%

Berufsschule
30%

Em Besch aftigungspolitik 2006

Ziel: Erhohung der Betriebseffizienz bei der MAV AG

Aufgaben:
1. Unterstitzung einer erfolgreicheren Wirtschaftsfiihru ng

2. Effizienterer Einsatz der Beschaftigungskosten
3. Vorbereitung auf weitere Ausgliederungen

Ausgliederungen:

» Verbesserung der Qualitatsindikatoren

» flexiblere, kleinere Geschaftsorganisationen
* rationalere Arbeitszeitausnutzung

» Optimierung der Aufwendungen

* geringere Preise fur Dienstleistungsruckkauf




S I Besch aftigungspolitik 2006

Beschatftigungspolitische Instrumente:

Auch 2006 sind die schon 2005 verwendeten Instrumente zur

Steigerung der Arbeitskrafteeffizienz einzusetzen

* Anreize fir vorgezogene Pensionierung und Vorruhestand
» Vorruhestand ohne Anreize

« Programme MAV-EVEK (MAV-JAHRE) und MAV-ESELY (MAV-
CHANCE)

» Soziale MalBhahmepakete

« Programm Uj Esély (Neue Chance) kostenlos dank MAV-
Stiftung Uj Esély (neue Chance)

* Programm ,Schlissel zum néachsten Schritt*
* Internes Karriere-Portal

fé

Lage der vom Personalabbau 2005 betroffenen

Em Personen nach Angaben der MEB-BUros

2500

\Vorabbenachrich-
tigung erhalten
Kindigung
2000 erhalten
1500+ . !
ei Arbeithehmer-
Information
erschienen
1000+
Programm Neue
Chance Neuen Arbeitsplatz
500 . atsserhalb-der
An Training MAV gefunden
teilgenommen
O_

chltssel- euen Arbeitsplatz
Programm bei MAV gefunden




Em Chancengleichheitsplan

|. Allgemeine Zielsetzungen und ethische Grundsétze d es
Chancengleichheitsplans

* |l. Erarbeitung von Verfahrensregeln zur Einhaltung des
Gleichbehandlungsprinzips
* |ll. Chancengleichheit bei Entlohnung und anderen Le  istungen

* V. Verbesserung der Arbeitsbedingungen, unter besonderer
Beachtung von Arbeitnehmern tber 50 und solchen mit
Behinderungen

» V. Chancengleichheit im beruflichen Weiterkommen

» VI. Unterstlitzung gleicher Zugangsmaoglichkeiten zu
Ausbildungsprogrammen und Schulungen

* VII. Erweiterung von Ermafigungen fur Arbeitnehmer mit
Familie

» VIII. Sonstige MalRnahmen (Situationsstudien, notwend  ige
Analysen; Herausbildung von Sichtweisen; Kommunikati on;
organisatorische Fragen)

11

Em Chancengleichheit bei der Entlohnung  (l11.)

Entlohnung in Aufgabenbereichen, in denen beide Ges  chlechter in der
groiten Zahl arbeiten

120 000+

100 000+

80 000+

60 000+

40 000+

Durchschnittsgrundiohn

20 000+

O_

Osszes vizsgalt jegyvizsgalo vezetd raktarnok forgalmi
munkakor (belfoldi) jegyvizsgalo szolgalattev 6
(belfoldi)
Aufgabenbereich
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Fallstudie NS

"Rail-Employ": - Beschéaftigungsfahigkeit im ,Eisenb ahnbetrieb’ -
Ein Projekt der Arbeitsgruppe "Employability" des Ausschusses fur den Européischen Sozialen Dialog Eisenbahn,
durchgefuhrt von:
Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) in Kooperation mit
Community of European Railways and Infrastructure Companies, Brissel, (CER) und
European Transport Worker's Federation, Brissel, (ETF),
gefordert von der Generaldirektion Beschéaftigung der Européischen Kommission

Materialien zur Fallstudie Niederlande (NL): Nederl andse Spoorwegen (NS)

Rahmendaten

Flache 41.500 km®
Einwohner 16,2 Mio
Schienennetz 2.812 km

davon. elektrifiziert

2064 km = 73%

Personentransport
modularer Anteil

9,3 %

321 Mio Passengers

Personenkilometer

14,73 Mrd Pkm

Gutertransport 5.025 Mio Tonnen-km
modularer Anteil 4,1%
Anzahl Mitbewerber 10

Restrukturierung des Unternehmens

1991 Sonderausschuss

Eingesetzt durch Verkehrsminister:
NS von Abhéngigkeit von Subventionen befreien
Autonomie fur NS

Staat: strategische Frage Infrastruktur, angemesse-
ne Preise, guter Service; Wettbewerb nicht explizit

1995 Beginn der Restrukturie-

rung

Marktanteil erhéhen, offentl. Finanzen entlasten
Erste Wettbewerber

S

Grindung Tochtergesell-

chaften

NS Groep mit 3 Aufgabenbereichen

1. Railned (Genehmigungen, Zuweisung Ka-
pazitaten, Sicherheit)

2. NS Verkeersleidung (Zugleitung/ -
sicherung)

3. NS Railinfrabeheer (Infrastrukturmanage-
ment)

* NS Reizigers
* NS Stations
¢ NS Vastgoed (,Festgut®)
¢ NS Cargo
NS Railinfratrust (Eigentiimer Infrastruktur)

1999 NS Cargo & DB Cargo

Zu Railion

1996-2000 Ubergangsvertrag Minister-

NS

Vorbereitung Eisenbahngesetz
Erfullung RL EU 91/440
Privatisierung; 10 % ROI als Ziel; unrealistisch?

2003

Positives Nettobetriebsergebnis

2006

NS besteht aus ca. 15 Tochtergesellschaften, die
weitere Tochter haben.

E 1 NS_DE.doc
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Fallstudie NS

Beschaftigte | 1990 2000 2005
NS (inTsd) 26,2 24,7 (2001) CER 2005: 17.500; EIRO 2004: 25,5
Davon:

- NS Reizigers: 10.000

- NedTrain (Instandhaltung) 3.500

- NS Stations 2.000

- NS International; NS Vastgoed & NedRailways (intern.
Beteiligung) je: 600

Railion 1,4 (2001) 1,4 (2002)
Gewerkschaften

Drei Gewerkschaften EIRO, 2005: Organisationsgrad: 65-70 %
FNV Bondgenoten Groldte NL-Gewerkschaft mit Eisenbahnsektion
CNV bedrijvenbond Christliche Gewerkschaft mit Eisenbahnsektion
VVMC Unabhangige Eisenbahngewerkschaft, 3500

Mitglieder aus Lokfuhrern und Zugbegleitern
Unorganisierte Beschéftigte:

MIT EINEM NEUEN AUSBILDUNGSMODELL AUF DEM WEGE ZU V ERBESSER-
TER BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT?

Die NS entwickelt zurzeit ein neues Aus- und Weiterbildungskonzept, das spater die gesamte
betriebliche Bildung umfassen soll. Damit soll betriebliche Bildung mafigeschneidert auf die
Ausgangsvoraussetzungen und den Bedarf der Beschaftigten ausgerichtet werden und még-
lichst praxisnah stattfinden. Ausbildungsziel ist nicht mehr die Vorbereitung auf eine bestimmte
Aufgabe im Eisenbahnbetrieb, sondern die in Modulen organisierte Qualifizierung der Beschaf-
tigten fir sogenannte Profile (Funktionsgruppen).

Bisher sind fur diese Ausbildung im Wesentlichen die Materialien entwickelt, die ersten Be-
schaftigten haben mit einzelnen Ausbildungsgangen begonnen, aber das System ist weder von
Einzelnen komplett durchlaufen worden, noch wird es bereits flachendeckend praktiziert.

Zum Teil unabhéngig von dieser neuen Bildungsorganisation, zum Teil direkt darauf bezogen
werden neue edv-gestitzte Systeme in der Ausbildung (E-Lernen) und im Betrieb eingefiihrt.

Alle diese Neuerungen im Zusammenhang gesehen kdnnen durchaus als eine Entwicklung in
Richtung unseres Konzepts Beschaftigungsfahigkeit angesehen werden — obwohl nicht wahr-
scheinlich ist, dass diese Uberlegungen bei der Neuentwicklung des Ausbildungsmodell Pate
standen. Das Modell soll im Folgenden erlautert werden.

Ausbildung findet nicht mehr aufgabenbezogen statt, sondern es wird fir drei Profile ausgebil-
det, namlich fur die Profile:

» Service,

» Technik,

» Logistik,
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Ziel ist, dass alle Beschéftigte, die in einem Profil arbeiten, moglichst viele der Aufgaben in die-
sem Bereich beherrschen lernen und flexibel in den Bereichen eingesetzt werden kdnnen, ihre
Beschaftigungsfahigkeit also bereichsweit entwickelt wird.

Am Beginn der Aus- oder Weiterbildungsaktivitaten steht ein Eingangstest — fiir Migranten auch
ein Sprachtest. Die Ergebnisse dieses Eingangstests sind gleichzeitig die Basisdaten fur die
persdnliche Weiterbildungsplanung und werden in einer Datenbank abgelegt. In diesem person-
lichen Ausbildungsprofil wird festgehalten, welche Module der Beschéftigte wann mit welchem
Erfolg absolviert hat und wie der weitere personliche Ausbildungsweg geplant ist. Im Zeitverlauf
ist diese Datei zugleich Controlling-Instrument, mit dem Soll und Ist-Stand in der Bildungspla-
nung standig abgeglichen werden kénnen.

Die Module sind nach Gruppen zusammengefasst:

(a) allgemeine Kenntnisse tiber das Unternehmen,

(b) fachliche Kompetenzen,

(c) soziale Kompetenzen und im Zentrum stehen

(d) Sicherheitsunterweisung und -fragen.

Die insgesamt etwa 60 Module z.B. im Bereich Service haben einen Umfang von einigen Tagen
bis zu mehreren Monaten. Alle haben neben der theoretischen Kenntnisvermittiung hohe prakti-
sche Anteile, die mdéglichst arbeitsplatznah vermittelt werden. Jedes Modul wird mit einem Test

abgeschlossen und nach einer festgelegten Anzahl von Modulen in den Hauptgruppen kann der
Auszubildende dort mit einem Examen eine Teilbefugnis fir diesen Bereich erhalten.

Wahrend der Ausbildung ist der Teilnehmer in ein engmaschiges Netz von Unterstitzern einge-
bunden. Da gibt es fiir jeden Teilnehmer einen Abteilungskoordinator, einen Coach, Ausbilder
und Trainer in der Ausbildungsabteilung, dartiber hinaus Prozessmanager, tbergreifend fir das
Ausbildungswesen ein Ausbildungsplanungs- und Servicebiro. Sie alle sollen sicherstellen,
dass die Ausbildung mdglichst optimal organisiert ist und zuverlassig zum Erfolg fuhrt. NS
Opleidingen geht aber davon aus, dass das System, mit wenig Kontrolle und Steuerung aus-
kommt, wenn es erstmal eingespielt ist und fur alle Beteiligten selbstverstandlich, einleuchtend
und transparenter ist.

Durch einzelne technische Entwicklungen werden z.T. auch die traditionell tiefen Graben zwi-
schen unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern bei der Bahn Uberbriickt. So erhalt etwa der Lokfuhrer
Uber das Programm ,spoormeester” fur ihn wichtige Streckeninformationen, tber die bisher nur
der Fahrdienstleiter verflgte. Das macht es ihm maoglich, sich zu alternativen Fahrweisen (z.B.
langsamer fahren statt Stopp nach einigen Kilometern) zu entscheiden und die Kunden im Zug
Uber Griinde und Ausmal} von kurzfristigen Abweichungen vom Fahrplan zu informieren. Auch
kann er sich im Rahmen dieser spoormeester-Informationen zu energiesparenden Fahrweisen
(in Absprache mit dem Fahrdienstleiter) entschlieRen.

Ausbildungszentrum Infrastruktur in Amerfoort
Eine vergleichbare Lern-Philosophie liegt der Aus- und Weiterbildung im Bereich der techni-

schen Infrastruktur Netz zugrunde, die in der ,stichting railinfra opleidingen® in Amersfoort ge-
macht wird, allerdings mit einigen markanten Unterschieden in der praktischen Durchfiihrung.
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Die Ausbildung findet zentral im Ausbildungszentrum in Amersfoort statt, also weniger arbeits-
platznah, aber an echten Einrichtungen aus dem Eisenbahnbetrieb, die in diesem Zentrum auf-
gebaut sind oder hier fur kurze Zeit zur technischen Erprobung stehen. Diese Ausbildungsinsti-
tution arbeitet nicht nur fur die NS, sondern fur alle Unternehmen in den NL, die mit dem Bau
und der Instandhaltung der gesamten Schienennetz-Infrastruktur der Niederlande befasst sind,
d.h. auch fur Ingenieurbiros und andere Subunternehmer der NS, aber auch fur andere Bahn-
gesellschaften in den Niederlanden. Das hangt vor allem damit zusammen, dass hier in Amers-
foort auch die technischen Neuerungen im Netz getestet, geprift und zum Teil abgenommen
werden. So sind hier auch fur die Auszubildenden immer die neusten technischen Gerate und
Anlagen verflugbar und kénnen fur Aus- und Weiterbildung genutzt werden, zum Teil noch ehe
sie im Betrieb auftauchen und einfuhrt werden.

Resliimee

Die Aus- und Weiterbildung kommt nach unserem Eindruck in Konzeption und Durchfihrung
einem Konzept Beschéftigungsfahigkeit sehr nahe. Zumindest in den Profilen sind die qualifika-
torischen Voraussetzungen fir ein solches Konzept gelegt — wenn sich das Ausbildungssystem
bewahren sollte und flachendeckend angewandt wird. Damit fehlen aber noch wichtige Voraus-
setzungen, um einem umfassenden Konzept Beschaftigungsfahigkeit im Unternehmen Geltung
zu verschaffen, namlich die organisatorischen Voraussetzungen.

Zum einem ist bei NS offenbar noch offen, ob es in der Bezahlung einen direkten Zusammen-
hang zwischen den erworbenen Qualifikationen und der Entgelthéhe geben soll, zum anderen
ist trotz der eingeleiteten Verbreiterung der Qualifikation ein systematischer Wechsel zwischen
unterschiedlichen Téatigkeitsfeldern bisher nicht vorgesehen und ein Wechsel in andere Tatig-
keitsprofile nach Auskunft der auf dem Workshop vertretenen Experten an das Vorhandensein
offener Planstellen gebunden. Ob also das anspruchsvolle Qualifizierungskonzept wirklich die
Beschaftigungsfahigkeit der NS-Arbeitnehmer erhoht, muss sich noch beweisen. Empfehlens-
wert ware jedenfalls, nach der Implementierung des Ausbildungssystems die Erweiterung der
Personalentwicklungspolitik in Richtung von polyvalenter Tatigkeit mit systematischem Wechsel
mindestens innerhalb der Profile zu betreiben. — u.a. auch, um die Breite der erworbenen Quali-
fikation nicht durch spezialisierte Tatigkeit Gber Jahre wieder verkiimmern zu lassen.
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Anhang: Kommentierte Gliederung des Workshop

Projekt Rail-Employ; Besuch NS Utrecht, 14. & 15. Nov. 2005 NS Reizigers
Gaste ‘Dalne, Jensen, Lichte, Marzola, Mette, Preumont, Trier gi"{\ﬁ:ﬁd
Organisation |Joan ten Zende, Tel. 010 - 282 48 44 Zuid

Anwesend : ca. 10 Teilnehmer von NS und 4 (2. Tag: 1) Vertreter der Gewerkschaften

Montag, 14. November. Tagungsort Meeting Plaza Utre  cht

Die Tagung findet im Meeting Plaza direkt im Bahnhof statt. Meeting Plaza ist eine private Gesell-
schaft, die hier Tagungsraume unterschiedlicher GréR3e und die Infrastruktur zur Verfigung stellt. Im
Vorraum gibt es Kaffee, Saft und Kekse. Auch ein Imbiss kann gestellt werden.

1] 13.30- Eroffnung durch Jan Ringeling (Direktor HRM NS)

14.00 Uhr R. musste zu einer Vorstandssitzung; deshalb Gbernimmt Joan ten Zende die
BegrifRung und erlautert an Hand des verteilten Organigramms kurz die Struktur
der Niederlandischen Eisenbahnen (nur NS) durch Stichworte zur Aufgabe der
groRen Gesellschaften und deren Beschéftigtenzahlen (s. 0.). Im verteilten Orga-
nigramm fehlt ProRail — die Infrastruktur(&Planungs-?)-Gesellschaft, die im letzten
Abschnitt von Brummer eher als Ingenieurbiro mit vielen Unterauftragnehmern
dargestellt wird, sich im Internet aber anders prasentiert (s. dort).

Lichte begru3t und dankt namens der Projektgruppe. Die Projektgruppe befiirwor-
tet das Angebot zur Besichtung der Ausbildungsstéatte in Amersfoort.
Lichte gibt Uberblick tiber das Projekt anhand seiner Prasentation (Folien_Rail-
Employ-sfs.ppt).
Die weitere Verhandlungsleitung (Organisation) Gbernimmt faktisch ten Z.

2 | 14.00 - Zugmanager der Zukunft, von Hans Raamsdonk und Koos Oegema

15.00 Uhr Ausbildungskonzept, modulare Ausbildung am Arbeitsplatz und Demo von Ausbil-

dungsmodulen. Prasentation und Diskussion zu diesem Thema.
Vortrag: R., von NS Reizinger
Prasentation: ,Leerweg Hc CER ..." (Hc: Hoofdconducteur ~ Zugbegleiter)
Es handelt sich um ein modulares, arbeitsplatznahes, maf3geschneidertes Ausbil-
dungskonzept fur Zugbegleiter/Service-Personal in der Erprobungsphase; noch ist
es nicht eingefiihrt und es gibt kaum gesicherte Erfahrungen damit.
Die Tatigkeiten in der Bahn werden zu drei Profilen zusammengefasst: Service,
Technik, Logistik. Unklar bleibt, ob es profilumspannende Berufe geben soll.
Langere Diskussion zu: Was ist ein Modul: Grél3e, Zeitumfang?
Kann man Module wo anders erworben haben?
Behindert modulare Ausbildung nicht die Beschéaftigungsfahigkeit des Mitarbeiters,
wahrend sie firs Unternehmen sinnvoll ist?

3| 15.30 - Ausbildung bei NedTrain, von Sander Arentzen (Ausbildungsmanager NSO) und

17.00 Uhr Jan Wouters (Leiter Ausbildungen NedTrain)

Spezifikation der Notwendigkeit der Ausbildung und praxisnahe Ausbildung am
Arbeitsplatz. Préasentation und Diskussion.

Vortrag: A.

Prasentation: presentatie versie2; CER121105C

Es werden noch mal die Prinzipien des eigenverantwortlichen, personenbezoge-
nen, arbeitsplatznahen Lernens dargestellt

abends Fur das gemeinsame Abendessen hat uns ten Z. im Polmannshuis — einem ein-
drucksvollen Restaurant in der Altstadt — einen Tisch reserviert.

Dienstag, 15. November. Tagungsort Meeting Plaza Ut  recht
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4 | 09.00 - 10.30 Uhr

E-Learning, von Frank de Jong (NS Opleidingen (Ausbildungen))

Lernen mit Hilfe des Computers. Ausbildungskonzept und Demonstration
von konkreten Ausbildungen. Prasentation und Diskussion.

Préasentation liegt noch nicht vor

Diskussion vor allem: ,heimliche* Uberpriifung von Lernstrategien — der
Umgang des Auszubildenden mit dem PC ist fir Ausbilder nachvollziehbar;
wird offenbar als notwendig angesehen.

Wie werden andere Qualifikationen, Kompetenzen vermittelt, die nicht rei-
nes Wissen sind (Interpretation von Gerduschen, Gerlchen etc.)

Wie wird Zusammenarbeit vermittelt?

Wird nicht eine zweidimensionale Welt vorgetdauscht? Oder ist E-Lernen nur
eine Erganzung? Jal

5 | 10.30 - 12.00 Uhr

Beherrschung des Gleises, von Piet Schouwerwou (Produktionsleiter)

Prasentation eines Aushildungsprogramms, um das fachliche Kénnen der
Triebfahrzeugfihrer zu erweitern.

Vortrag: S.
Préasentation: ... het spoor meester ..."

Spoor meester ist ein Wortspiel. Es wird dem Lokfthrer ein Informations-
system zur Verfigung gestellt, das wichtige Informationen tber die Ver-
kehrsumgebung enthalt: zeitliche Lage der Ziige vor ihm und kreuzende
Zuge. Dadurch kann angepasstes Fahren erreicht werden und die Fahrgés-
te Uber Abweichungen besser informiert werden.

6 | 12.00 — 13.30 Uhr

Mittagessen
AnschlieRend Zugfahrt nach Amersfoort

7 | 13.30 — 15.30 Uhr

Ausbildungen bei Railinfrabeheer von Willem Brummel
(Direktor des Ausbildungszentrums von Railinfrabeheer).

Das Ausbhildungszentrum ist eine selbstéandige Gesellschaft im Bereich der
Infrastrukturgesellschaft, bildet aber auch fir Unterauftragnehmer im Be-
reich Gleisbau, Reparatur etc. aus.

Auch hier: modulare Ausbildung. Die Auszubildenden reisen taglich an, wie
Brummer ausdricklich erwahnt (,Wir haben kein Internat wie DB").

Wir werden durch verschiedene Raume und das Freigelande gefiihrt, in
denen Original-Teile der Eisenbahninfrastruktur stehen: Schaltkésten,
magnetische Achsenzahler, Hinweistafeln auf Bahnsteigen, Weichen, Sig-
nale etc.. Es gibt auch einige Modelle mit Originalsteuerelementen, in de-
nen alle mdégliche Fehler simuliert werden kénnen (Aufgabe: Fehlersuche).

8 | 15.30 — 16.00 Uhr

Abschlussdiskussion und Ende des Besuchs.
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Leerweg Hc
flexibel en persoonlijk

Hans Raamsdonk
Beleidsmedewerker Opleidingen NS Reizigers
CER 14-11-2005

Doelen van opleidingen:

Vakbekwame medewerkers

Verantwoorde investering

Ontwikkelmogelijkheden

Van functies naar taken

Door de grenzen van werkmaatschappijen heen

Inspelen op veranderingen




NS Visie op leren

De eigen werkplek is een krachtige leeromgeving

Gedeelde verantwoordelijkheid van werkgever en

werknemer

Leren is persoonlijk

Leren op een effectieve manier

HOE BEREIKEN WE DE DOELEN?

Modulair opleiden

Op de werkplek leren

Toetsen

Eigen verantwoording




Leren in het werk

Vrij maar niet vrijblijvend!

Leerweg Hc:
» Verantwoordelijkheid voor eigen leerproces
 Intake en toetsen voor ie dereen

» Eindtermen staan vast, volgorde is vrij: maatwerk

Vormgegeven in...




Betrokkenen

-~Deelnemer (NSR)

* Werkplekbegeleider (NSR)

* VOS (NSR)

« Pm (NSR)

* Leerbegeleider - standplaats (NSO)
» Trainers en opleiders (NSO)
 Dienstindeler

» Planning en servicebureau (NSO)

Ervaringen tot nu toe

Veel werk voor alle betrokkenen

Steviger opgeleide medewerkers

Maatwerk voldoet aan een behoefte

Lagere kosten




Opbouw Hc leerweg

Deelbevoegdheid

Deelbevoegdheid

Deelbevoegdheid

Leerweg Hc voor Katja en Henk

X 0%

X X
-
6% %

YOO

OO




Stichting Railinfra Opleidingen

Railinfra Opleidingen

Verzorgt opleidingen voor railinframarkt.

Bureau voor Toetsing en Certificering
Organiseert examens voor twee examenstichtingen:
Stichting Rail Examens (SRE)

*Stichting Examens Railvervoer (SERV).

RioKleur-P1

Mm_._"™ a3
L LiEMw L dd
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Beheerder van het spoorwegennet




Ontstaansgeschiedenis

Railinfra Opleidingen:

Start 1 juli 2001

*Activiteiten waren onderdeel van NS Opleidingen
*Rechtsvorm: Stichting

*Belangrijke klanten zijn vertegenwoordigd in het bestuur

Bureau voor Toetsing en Certificering:
*Sinds 1 januari 2003 onderdeel

*Was ook onderdeel van NS Opleidingen

RioKleur-P3

Missie
We willen hét opleidingsinstituut en kennisplatform
zijn voor de railinfrastructuur

Visie: Het juiste spoor

*Vraag van de klant staat centraal

*Meer dan opleiden alleen

*Vakbekwaam

*Gedeelde verantwoordelijkheid voor het leerresultaat
*Aansluiten op de werksituatie

eJust in time

*Meten is weten

*Samenwerking

RioKleur-P4




Kenmerken

\VVan en voor de railinfrabranche

-Compleet en uniek pakket

-Deskundig

-Kwaliteit (NEN 1SO 9001:2000 gecertificeerd)

-Gericht op leveren van meerwaarde (< TAQO’S)

‘En ..... beschikt over een bijzondere outillage

RioKleur-P5

Positionering

e —
Organisatie

v

Spoorspecifiek

RioKleur-P6




Spin in het (railinfra)web

Opdrachtgever

Ingenieursbureaus l

I
7

Tram en Metro T

Nl RAILNFRA

Overige

Bedrijven

(Spoor)aannemers

AN

Industrie/

leveranciers

RioKleur-P7

Producten: Meer dan alleen opleidingen

* Opleidingen (190 stuks)

* Maatwerk

* Projecten

* Adviezen, begeleiding, de weg wijzen
* Handleidingen

* E-learning

* Assistentie bij testen en beproevingen

RioKleur-P8




Enkele cijfers uit 2004

Jaaromzet in mio EURO
Uitgevoerde opleidingen
Deelnemers

Deelnemersdagen

Gemiddelde duur opleiding in dagen
Aantal examens

Inhuur gastdocenten in uren

Aantal medewerkers

Aantal bedrijven in klantenbestand

6,3
621
4.299
13.802
3,21
11.261
6.602
53

625

RioKleur-P9

Verdeling omzet 2004

Overig
28%

RET/GVB/HTM
1%

SRE/SERV
3%

NS

2%

Prorail
14%

Ingenieursbureaus
2%

Spooraannemers
50%

RioKleur-P10




W

Nieuw product

Testen en beproeven

Vrijgave

Opleidingsnoodzaak?

Product voor practicum

Kritische Taak?

Veiligheid
Beschikbaarheid

RioKleur-P11

Input
Spoorwegwet
Spoor\{vegbeslwt Erkenningssysteem
AMVE's Regelgeving ProRall
Ministeriéle regelingen 9el9 9
SRE Belanghebbenden
Bestuur Stichting Rail Examens
I Opdrachtgever
Regelgever
| | Opdrachtnemers
Examencommissie Examencommissie
Elektro Veiligheid
Examens Examens
BTC Examenbureau
Medewerker
| Examen |

!

| Certificaat |

RioKleur-P12
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Project Rail-Employ
Het Spoor Meester

15 november 2005
Jelle van Luipen / Piet Schouwerwou

Wat is Het Spoor Meester

* VVerbeteren van communicatie tussen
treindienstleider en machinist, door:

* Verkeersbeeld voor machinist
* Treindienstleider ziet materieel eigenschappen

* Besluiten van treindienstleider gaan “stil” naar
machinist

* Resultaat: ondersteunen van vakmanschap

24 mei 2007




Scherm treindienstleider

24 mei 2007

Impact op machinist

* Meer vakmanschap, minder maagzweren!!

* Meer verantwoordelijkheid

* Bewust benutten van regelruimte

* Verhoging situational awareness

24 mei 2007




MATRICS als opleidingstool

* Machinisten bekend maken met Het Spoor
Meester

* Veiligheidsonderzoek gebruik informatie
* Hoe gaan machinisten om met extra informatie

* Oplossingstrategie(én) bij verstoringen

24 mei 2007

24 mei 2007




MATRICS simulaties PyoD~3l

dashed lines: without information, solid lines { glepn and mangen vith information
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* Major concern, but also opportunities
* HAZID performed

— Risks: distraction of drivers, wrong information, wrong expectations
— Opps: vigilance, break expectation pattern
— Dilemma: right or wrong use of the system

* MATRICS simulations

— Drive with and without information, question lists AND metrics
— Number of signals passed: green, yellow, red
— Average speed of passing signal: green, yellow, red

* Experiences during test

24 mei 2007
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Kurzfallstudie LDz

"Rail-Employ": - Beschéaftigungsfahigkeit im ,Eisenb ahnbetrieb’ -

Ein Projekt der Arbeitsgruppe "Employability" des Ausschusses fiir den Européischen Sozialen Dialog Eisenbahn,

durchgefiihrt von:

. Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) in Kooperation mit
. Community of European Railways and Infrastructure Companies, Brissel, (CER) und
. European Transport Worker's Federation, Brissel, (ETF),

gefordert von der Generaldirektion Beschaftigung der Européischen Kommission

Materialien zur Fallstudie Lettland (LT): VAS Latvj as Dzelzcels (LDz)

Rahmendaten

Flache 64,5 tausend km?

Einwohner 2,3 Mio

Schienennetz 2.270 km (Jahrb: LDz: 2.373km:
1524mm; 34km: 750mm)

davon. elektrifiziert 271 km

Personentransport 26 Mio Fahrgaste

modularer Anteil %

Personenkilometer 894 Mio Personenkilometer

Gutertransport 17.921 Mio Tonnenkilometer

modularer Anteil 44 %

Anzahl Mitbewerber 2 Weitere kleine regionale

Reformprozess

1993 SJSC ,Latvian Railway"

Griindung des selbstandigen Unternehmens nach
Unabhéangigkeit des Staates

1998 Restrukturierung
bis
2006

Aufgrund staatlicher Gesetzgebung mit den Zielen
+ fairer Wettbewerb der Verkehrstrager

+ hoher Sicherheitsstandard auf der Schiene

+ wettbewerbsfahiger internationaler Transport

+ Liberalisierung des Sektors

2003 LDz: nur noch Guterverkehr
(Jahrb) | Eigentimer Schienennetz

Nationaler Personenverkehr durch Tochterunternehmen:
Passazhieru Vilciens (PV)

Internationaler Personenverkehr: Betriebsfiihrung durch L-
Expressis

Beschaftigte 1990 1995 2000 2005
LDz 23.737 20.254 14.156 12.702

(Holding: 15.319) (Holding: 14.603)
Andere Eisenbahnen

Gewerkschaften

EIRO 2005

Rund 85 % gewerkschaftlich organisiert

Lettische Eisenbahnarbeiter
Gewerkschaft (Latvijas
Dzelzcelnieku Arod biedriba, LDzA)

EIRO: 108 Gewerkschaften haben sich zu einer Organisation
gruppiert (Unsere Gesprachspartner sprechen von 7
Gewerkschaften)

Betriebliche Interessenvertretung

Gewerkschaftsreprasentation auf Unternehmensebene

Sozialer Dialog auf Betriebs- und
Unternehmensebene

Vertrage auf Ebene der Eisenbahnen mit Erganzungen auf
Unternehmensebene (EIRO)
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Vorbemerkung:

Leider ist eine unserer Ublichen Fallstudien nicht zustande gekommen. Die hier
vorgelegten Informationen stammen aus schriftlichen Quellen (Verdéffentlichungen
der oder uber die LDz, insbesondere Annual Report 2004 der LDz; Folien eines
Referats der Personalchefin, Frau Abike; EIRO Report 2005 u.a.), aus dem Internet
oder aus mundlichen Informationen wahrend des Vorbereitungsbesuchs von Lichte
fur den geplanten Workshop.

Dieser Text hat vor der Veroffentlichung nicht dem betroffenen Unternehmen bzw.
den Gewerkschaften zur kritischen Durchsicht vorgelegen.*

Latvian Railways (VAS Latvjas Dzelzcels, LDz

LDz ist fur den heimischen und internationalen Personenverkehr verantwortlich (mit
der Tochtergesellschaft VAS Pasazieru Vilciens, PV), fir den Frachttransport und
das Infrastruktur-Management. Sie hat eine Reihe von Tochtergesellschaften
gebildet, die verbundene Aktivitaten in eigener Verantwortung betreiben, wie
Instandhaltung und Immobilienverwaltung.

Es gibt zwei weitere Eisenbahn-Gesellschaften, die im heimischen Frachttransport
arbeiten. Sie sind im Eigentum regionaler Institutionen: Baltic Transit Service (Baltijas
Tranzita Serviss) und Baltic Express (Baltijas Ekspresis), und es gibt einige kleine
regionale Anbieter flr den Personentransport in lokalem Eigentum wie Gulbenes
Aluksnes Bianitis.

Internationale Anbindungen im Personenverkehr bestehen nur noch nach Russland,
Weil3russland und zweitégig nach Litauen; nach Estland wird nur noch Guterverkehr
betrieben (Jahrbuch des Eisenbahnwesens 2005)

Der Schwerpunkt des Personenverkehrs liegt im Regionalverkehr Riga, der
Hauptstadt Lettlands. Von den knapp 900 Mio. Personen-km entfielen 2005 800 Mio
auf diesen Verkehr, von knapp 26 Mio. Fahrgasten benutzten gut 25,5 Mio. den
Vorortverkehr im Raum Riga. Der Personenverkehr ist nach 1990 (5366 Mio
Personen-km; 144,5 Mio. Fahrgaste) drastisch geschrumpft, wachst aber nach
seinem Tiefststand um die Jahrtausendwende langsam wieder auf niedrigem Niveau.

! In den anderen Féllen haben wir einen Entwurf der Fallstudie den betreffenden Unternehmen und
Gewerkschaften vor der Veréffentlichung zur Kenntnis gegeben, um Fehler oder Missverstandnisse zu
vermeiden. Meist beschrankten sich die Rickmeldungen auf kleine Korrekturen, jedenfalls gabes
keine Versuche, die Fallstudien inhaltlich oder politisch zu ,glatten”.
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Die Hauptaktivitat ist der Frachtverkehr, tberwiegend Transit aus Russland oder
WeiRrussland zu den lettischen Hafen (oder umgekehrt) fiir Erdél oder Olprodukte,
Kohle und Metalle, also Massengtiter. Von den knapp 55 Mio im Land transportierten
Tonnen wurden gut 40 Mio. Tonnen in lettischen Hafen umgeschlagen. Dieses
Verkehrsaufkommen ist seit Mitte der 90er Jahre bis heute sprunghaft gewachsen
(fast verdoppelt in diesem Zeitraum) und entwickelt sich weiter mit steigender
Tendenz.

Einige Daten zur HR-Politik bei LDz

Der personelle Anpassungsprozess in der lettischen Eisenbahn vollzieht sich
vergleichsweise moderat. In den letzten funf Jahren (2000 bis 2005) wurde die
Belegschaft von 14.150 auf 12.700 reduziert. Darin spiegelt sich auch die
Philosophie der Restrukturierung, die lautet:

* Das Hauptprinzip des LDz-Managements: Ein gutes Unternehmen ist ein
sozial verantwortliches Unternehmen

* Der Arbeitgeber ist zusténdig fur beides — fur die Organisation der
wettbewerbsfahigen und sicheren Beférderung und fur die soziale Sicherheit
der Arbeitnehmer gemal3 der Marktverhaltnisse.

Im Jahr 2004 wurde eine grofRe empirische Studie zur Erhebung der Zufriedenheit
der Eisenbahner mit ihren Arbeitsbedingungen abgeschlossen. Uber 2000
Beschatftigte aus 85 Bereichen waren zu vielfaltigen Aspekten ihrer Arbeit befragt
worden. Aus den Ergebnissen sollen jetzt Schlussfolgerungen fur die Personalarbeit
gezogen werden. Im Rahmen dieses Bemuhens, die Identifikation der Arbeithnehmer
mit ihrem Unternehmen zu erheben und verbessern zu versuchen, ist auch ein ,LDz
Arbeitnehmer Handbuch” erstellt worden, dass alle notwendigen Informationen tber
das Unternehmen, die Arbeitsbeziehungen, Entgeltfragen, Karrierewege und mehr
enthalt und an alle Beschatftigten verteilt wurde.

Die innerbetriebliche Bildung hat in den letzten Jahren erheblich zugenommen.
Nimmt man die Teilnehmerzahl als Mal3stab, so hat sie sich von 2000 bis 2004
verdoppelt — statistisch nahmen 2004 ca. 30 % aller Beschaftigten an betrieblicher
Weiterbildung teil (3200 Teilnehmer in 260 Gruppen). Inhaltliche Schwerpunkte sind
PC-Kurse und HR-Management (je gut 20%), gefolgt von Arbeitsschutz und
Gesundheit und Unternehmensprozess-Management (je 14%). Eine Besonderheit

Seite 3



Kurzfallstudie LDz

sind die Sprachkurse in Lettischer Sprache (8 %), was damit zusammenhdangt, dass
bei der Eisenbahn in Lettland viele Russen arbeiten (zurzeit etwa 70%, vor acht
Jahren noch 90%), russisch aber nach der Unabhangigkeit als Verkehrssprache nicht
mehr gefragt ist.

Fur die innerbetriebliche Bildung, insbesondere die héhere technische Bildung, hat
die Eisenbahn ein dichtes Netzwerk mit externen Bildungstragern und Hochschulen
gebildet. Um ihre spezifischen Ansprliche erflllt zu bekommen, sponsert sie auch die
Rigaer Technische Universitat. Daneben werden aber auch praktische Ausbildungen
am Arbeitsplatz angeboten.

Zum Schluss noch ein Blick auf die Altersstruktur:

Ahnlich wie in vielen anderen Unternehmen, wo unter dem Zwang, die Belegschaft
zu reduzieren, kaum Neueinstellungen stattfinden, hat auch die LDz den daraus
resultierenden Altersaufbau: Die Gruppen der unter 25jahrigen und Uber 60jahrigen
ist ungefahr gleich grof3: gut 1000 Beschaftigte, die groldte Gruppe (lber 50%) ist
zwischen 40 und 59 Jahre alt.
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Impact of the EU membership
on the railway sector and
pmductmn relatmns

Experlences of social partners
with the integration mto
~'the European Unmn

Brigita Abike
Human Resources Dlrector
, SJ SC Latvnan Rallway
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L)Z LATVIJAS DZELZCELS

d The enterprise “Latvian Railway”’(LDZ) was
established in 1919

d Resumed activity as an undertaking of an
independent country in 1991

d Since 1993 — SJSC “Latvian Railway”




Latvian Rail Network

LDZ Restructuring

Government strategy for railway industry
improvement

From 1998 to 2006
The aim is to ensure:

W

w W

- a fair competition among the modes of transport
- a high level of safety for rail carriages

- competitive international carriages

- to expand the range of services rendered

- to liberalize the sector, to create opportunities for

free competition according to the requirements of
the EU directives




Structure of the Holding
SJSC “Latvian Railway” (LDZ)

SJSC “Latvian Railway”
the dominant company of the holding
the government is 100% shareholder

100 %
< St% International Passenger Service JSC
49% - L-Express Ltd

LDZ Cargo Ltd* 'qﬂ
1% Wagon Repair Centre Zasulauks JSC
100% "l 49% - Wagon Factory Riga JISC
Passenger Train JSC |<¥

100 % * the enterprises have been
established; they will start

operating as soon as the
100 % P g

LDZ Security Service Ltd reorganisation comes into force

LDZ Infrastructure Ltd*

LDZ Rolling Stock Service Ltd*

LDZ

> A vertically integrated company

d Ensures freight traffic and passenger service
as well as manages the public infrastructure

d Infrastructure belongs to the company
According to the EU directives:

- The Commission for public service
regulation approves the infrastructure charge

- The State Railway Authority distributes the
capacity

W/
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LDZ business activity review 2005

54.9 million t freight (the largest amount in the last 15
years)

22.5 million passengers
The basis of business - the transit freight
s of LDZ revenue generated by transit shipments

Second place in the EU regarding tonne-km carried
per 1 rail-km

2.5 to 3 thousand freight wagons cross the border
daily
Revenue is decreasing (changes in the freight

structure, private operators, increase in production
cost)

Freight traffic’s market shares in 2005

d 44% - railway, 39% - road, 17% - pipeline

d

transport

10% 4.9 million t — new rail operators:
- JSC “Baltijas Tranzita Serviss”

- JSC “Baltijas Ekspresis”




Number of LDZ employees

16000
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85% are trade union members
1995, the number of staff before restructuring was 20,254

EU membership impact
) Assistance by EU funds

- 150 million EUR - for line reconstruction, modernisation of

telecommunications and for establishing of a Rail welding
centre

- 135 million Cohesion fund assistance for the announced
projects for the years 2007 - 2013

Participation in the improvement of the EU legislation
Possible risks:

w

- liberalisation impact on the employment
- foreign operators — a threat to locals
- border with the third countries’ problems




Social dialogue in Latvia

d A cooperation and consultancy mechanism among the
government, employers’ and employees’
representatives aimed at agreeing on mutual interests
in economic and social policy matters

The legal basis is the Labour law of the Republic of
Latvia

L4
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The principles of the cooperation of social partners
are: a voluntary collaboration, transparency,
autonomy and constructivism

d The result is an agreement

LDZ participation in the social partnership

Government of the
Republic of Latvia

Tripartite

Cooperation Council

LDDK (LDZ) LBAS (LDzSA)

< >

Tripartite agreement

LDZDDO (LDZ) —— General agreement «—— LDzSA

Holding Parent _____, ColJlective agreement «<—— LDzSA

Company
Holding’s dependent Collective agreements LDzSA AK

. - of the dependent
companies companies
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Employers’ organisation of the
Latvian rail sector (LDZDDO)

d Founded by 7 enterprises in 2002
d General agreement concluded in 2003

d The scope of mandatory minimal rights and
guarantees is being supplemented by
collective agreements

Cooperation forms of social partners

d Information and consulting

d Harmonization of positions

d Common working groups

d Common projects, social programs

d Union representation in the LDZ committees
and commissions




Partnership in salary matters

d Permanent trade union pressure

d LDZ pay concept up to 2008 envisages the
annual salary increase corresponding to the
minimum salary rise but nothing less than the
inflation increase in the country

» Average salary was 466 EUR (+22.2%) in 2005

d According to an agreement, workers are paid a
quarterly bonus and inflation surcharge; there is
a pay increase envisaged up to 20% this year

=

Cooperation in HR matters

) HR management committee, HR management
subgroup of the Restructuring working group

Personnel policy

A group for elaboration of a manual for the staff
Employees’ job satisfaction study

Training and development of the employees

Manager — employee career development
discussions

Y Sector traditions

W W W W W




Internal TC of the undertaking

Initiated by the trade union

Assistance in enterprise restructuring

2,500 acquire professional skills each year
Management’s tool for the development of employees

“LDZ business classroom” — for the facilitators of social
dialogue skills

W W W W W
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Trade union activists are learning by using employer’s
funds

Employee's experience and knowledge are being
utilized

o

4

Means for shaping communication and team spirit
An additional incentive for staff
=)

w

Social philosophy for LDZ restructuring

d The major principle of LDZ management is as
follows: a good business is a socially
responsible business

d Employer is concerned both with the
organisation of competitive and safe carriages
and with employees’ social protection system
corresponding to the market relations

d LDZ is a participant in the UN Global Compact
(human rights, employment rights,
environment etc.)




Problems

d Salary’s non-conformity with the EU
d» Inadequate funding by the government

d Social consequences resulting from railway
liberalisation introduction

What do we expect from
the EU social dialogue

d Strategic backing for the railway integration into the
EU

Y Balanced economic and social development of the
sector

d Financial assistance of the EU funding for the
modernisation of the infrastructure and of the rolling
stock

d With the introduction of the EU legislation — an
appropriate regulation and financing for the
infrastructure maintenance and for passenger service
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