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Zusammenfassung

Der Eisenbahnsektor ist hersteller- und betreiberseitig mit
dem grofiten Fach- und Arbeitskrédftemangel seit Jahrzehnten
konfrontiert. Gleichzeitig erfahren die Berufsbilder einen tief-
greifenden Wandel durch gesellschaftliche und technologische
Entwicklungen. Dies wurde auf europdischer Ebene erkannt
und bildete den Anlass fiir das Projekt STAFFER als Initiative
von 32 europdischen Bahnbetreibern, Vertretern der Hersteller-
industrie sowie Bildungseinrichtungen. Der Beitrag beginnt mit
der Projektmotivation, den Zielen sowie dem Arbeitsplan. Daran
schlief3t sich der wissenschaftliche Kontext von Sektorinitiativen
als breit angelegten Evaluations- und Strategiebildungsprojekten
an. Dieses wird unter dem Leitmotiv der Beschdftigungsfahigkeit
und der Entwicklung von Maftnahmen zu deren Steigerung auf
den Bahnsektor projiziert. Den Abschluss bildet der Ausblick
auf die in der zweiten Projekthdlfte entstehende gemeinsame
Strategie mit besonderem Augenmerk auf die Attraktivitdt des
Sektors.

Abstract

Both, manufacturer and operator side of the railway sector are
confronted with the greatest shortage of skilled workers and
workforce in decades. At the same time, job profiles are under-
going profound changes resulting from social and technological
developments. This was also recognised at European level and
motivated the STAFFER project as an initiative of 32 European
railway operators, representatives of the manufacturing industry
and educational institutions. The article begins with the project
motivation, its goals and the work plan. This is followed by the
scientific context of sector initiatives as broader evaluation and
strategy building projects. This is finally transfered onto the rail
sector with emphasis laid on the concept of employability and
measures to increase it. The essay concludes with an outlook
on the joint strategy that will emerge in the second half of the
project, with a particular focus on the attractiveness of the sector.
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Neben der quantitativen Dimension er-
leben die Berufsbilder des Sektors auch

einen erheblichen inhaltlichen Wandel.

Ausloser dieses Wandels sind die Mega-
trends Digitalisierung und Automatisie-
rung [6] in Verbindung mit den gesell-
schaftlichen Herausforderungen wie Kli-
mawandel und Demographischer Wan-
del. Als dritte Gruppe an Herausforde-
rungen lassen sich die Technologiepro-
gramme und vereinheitlichten Prozes-
se im Zuge des Zusammenwachsens im

europdischen Eisenbahnsektor identifi-
zieren [7].

Bild 1 stellt die verschiedenen Dimensio-
nen des Wandels schlaglichtartig zusam-
men. Der europdische Bahnsektor steckt
also personell und technologisch in einer
gewaltigen Transformation. Dies wurde
durch die Europdische Kommission er-
kannt und im November 2020 das Projekt
STAFFER (https://www.railstaffer.eu) ge-
startet, in dem 32 Partner {ber vier Jah-
re zu den Auswirkungen komplett neuer
oder gednderter Berufsbilder in allen Qua-
lifikationsniveaus forschen, Kompetenz-
liicken identifizieren, Bildungsinhalte an-
passen und Mobilititsprogramme (vor al-
lem fiir den grenziiberschreitenden Bahn-
verkehr) entwickeln sowie ausgewdhlte
Pilotvorhaben implementieren. Im Mit-
telpunkt des Projekts und dieses Beitrags
stehen die folgenden Forschungsfragen:

— Was dndert sich bei den vorhande-
nen Berufsbildern und entstehen auch
komplett Neue?
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offene Stellen Referenz

Unternehmen Suchkriterien und Filter

Alstom Suchbegriff Trains System Engineer [2]
o e : : 2 1.896
(in Jobfamilie Engineering) weltweit

DB Konzern Instandhaltung (alle Abschlisse) 2.278 [3]
Ingenieure (mit Studienabschluss) 834

Siemens Mobility  offene Stellen weltweit (alle Abschlsse) 1.005 [4]
davon technisch (u.a. Engin., Produktion, R&D) 736
darunter Systems Engineer 250

| Tabelle 1: Auswertung von Stellenportalen zum Stichtag 18.3.2023

— Was bedeutet Employability (Beschaf-
tigungsfahigkeit) fiir den Bahnsek-
tor? [8]

— Was sind die Leitplanken einer Sektor-
strategie zur Adressierung der quan-
titativen und qualitativen Dimension
des Arbeits- und Fachkrdftemangels?

2 STAFFER - Blaupause
fur mehr Beschaftigungs-
fahigkeit im Bahnsektor

Das internationale Forschungsprojekt
STAFFER (Skill Training Alliance For
the Future European Rail System) ist
eine sogenannte Blueprint-Initiative der
EU (Teil der europdischen Kompetenz-
agenda). Diese Initiativen sollen u.a. die
Strategiebildung fiir ein branchenspezifi-
sches Qualifikationsmanagement bewir-
ken, dieses durch konkrete Bildungs- und
Ausbildungslsungen fiir eine rasche Ein-
fiihrung auf lokaler und regionaler Ebene
untersetzen und in die Aufstellung eines
langfristigen Aktionsplans miinden. Als
Akteure werden dabei die Institutionen

und Stakeholder des Sektors (z.B. Unter-
nehmen, Gewerkschaften, Forschungs-
institute, Bildungseinrichtungen) einbe-
zogen [9]. Die 32 Partner des Projekts
STAFFER kommen aus den drei Stake-
holdergruppen EVU/EIU (Eisenbahnver-
kehrs- und -infrastrukturunternehmen),
Zulieferindustrie und Bildungseinrich-
tungen. Werden die Blickwinkel der Aus-
zubildenden, Studierenden und Beschaf-
tigten hinzugezogen, so sind alle relevan-
ten Perspektiven fiir den zentralen Kon-
text der Steigerung der Beschaftigungs-
fahigkeit (Employability) involviert. Das
Projekt umfasst neun Arbeitspakete (AP)
(Bild 2) und lasst sich grob in drei Projekt-
abschnitte gliedern:

1) Identifikation von Kompetenzbedar-
fen und -liicken (AP 1 bis 3),

2) Entwurf und Implementierung von
Mobilitadts- und Bildungsprogrammen
(AP 4 bis 6) und

3) Definition und Implementierung ei-
ner Strategie fiir den Bahnsektor (AP 7
bis 9)

Klima-

Demograph. wandel
Wandel

New
Gesellschaftlicher
M r Wandel

[ Europdische
Integration
der Bahnsysteme |

—

1  Motivation und
Projekthintergrund

Der Verband der deutschen Verkehrsun-
ternehmen (VDV) verdeutlicht in seiner
Pressemitteilung vom 7.3.2023 [1] an-
ldsslich der Personalumfrage 2023 die an-
gespannte und sich zukiinftig noch ver-
scharfende Personalsituation. Von den
181 teilnehmenden Unternehmen gaben
49% an, dass sie 2022 wegen Personal-
mangels den Betrieb zumindest zeitweilig
einschranken mussten. Aus Altersgriin-
den sind bis 2030 etwa 25% des Personals
aller Kategorien zu ersetzen, wobei kein
Aufwuchs beriicksichtigt ist. Zur Erfiil-
lung der Wachstumsziele fiir den Schie-

nenverkehr als Beitrag zur Senkung der
CO,-Emissionen gehen die Verkehrsun-
ternehmen von einem Personalmehrbe-
darf von zusatzlich 20 % bis 2030 aus [1].
Tabelle 1 zeigt dies in absoluten Zahlen
durch Auswertung von Stellenportalen.
So hat beispielsweise allein der DB-Kon-
zern momentan 834 offene Ingenieurs-
stellen [3]. Nach einer Studie des Deut-
schen Zentrums fiir Schienenverkehrsfor-
schung DZSF aus dem Jahr 2022 [5] zur
akademischen Ausbildung von Eisenbahn-
ingenieuren miissen die meisten Stellen
~fachfremd“ besetzt werden, d.h. ohne
einschldgige Studienerfahrungen im Ei-
senbahnwesen, da die Universitdten und
Fachhochschulen mit Eisenbahnspeziali-

sierung den hohen Bedarf an Absolventen
nicht decken kénnen. Die gleiche Studie
ermittelte etwa 100.000 Ingenieursstel-
len fiir Deutschland [5]. Wird dies mit
den eingangs zitierten Branchenerwar-
tungen zu Aufwuchs und altersbedingten
Neueinstellungen bis 2030 verkniipft, so
folgt ein Bedarf von jahrlich 5.000 Ingeni-
eurinnen und Ingenieuren fiir den Bahn-
sektor. Wenn fiir jeden der in [5] identi-
fizierten 15 Standorte mit akademischer
Eisenbahnprofilierung jahrlich 50 (kon-
servativ) bzw. 100 (optimistisch) Absol-
venten grob vereinfachend angenommen
werden, so stehen dem zuvor ermittelten
Bedarf nur 750 - 1.500 Absolventen der
Eisenbahnstudiengdnge gegentiber.

Technische Spezifikationen
Interoperabilitdt

Digitale automat. Kupplung
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Trans european network
- transport
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European Train Control System
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I Bild 1: Aspekte des gesellschaftlichen und technologischen Wandels im Bahnsektor
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AP8 Handlungsempfehlungen und Verbreitung

AP5

Validierung und Evaluation der Mobilitats- und (Aus-)Bildungsprogramme
hinsichtlich der Employability und Karrierechancen

Implementation der
Mobilitéts- und (Aus-)
Bildungsprogramme

AP6 AP7
Entwicklung einer
Langzeitstrategie und
eines MaBnahmenplans

| Bild 2: Arbeitspakete des STAFFER-Projekts

Auf Projektstruktur und Details gehen
die Quellen [10 - 12] ein. Einen Fokus
des Projekts bildet die Steigerung der Be-
schaftigungsfahigkeit und der Karriere-
chancen der zukiinftigen und aktuellen
Beschdftigten des Sektors durch Weiter-
entwicklung oder Neugestaltung der Bil-
dungsangebote sowie die breite Imple-
mentierung des Employability-Konzepts
im Bahnsektor selbst.

Das Konzept der Employability - also
der Beschdftigungsfahigkeit eines Indi-
viduums - ist Thema verschiedener ge-
sellschaftlicher, politischer und wissen-
schaftlicher Diskurse. Eine einheitliche
bzw. allgemeingiiltige Definition des
Konzepts gibt es allerdings nicht. Viel-
mehr gibt es vielfaltige, sowohl enge-
re als auch umfassendere Definitionen
fiir Employability. Folgende zentralen
Punkte der Beschaftigungsfahigkeit ha-
ben die Projektpartner der Universitit
Belgrad auf Grundlage einer Literatur-
recherche [13] erarbeitet:

— Beschdftigungsfdhigkeit und Beschif-
tigung sind klar voneinander abzu-
grenzen, vielmehr handelt es sich bei
Beschdftigungsfahigkeit um eine dy-
namische Version von Beschiftigung,
im Sinne des Verfiigens iiber notwen-
dige individuelle Ressourcen, um eine
Beschaftigung aufnehmen, dieser wei-
ter nachgehen sowie innerhalb dieser
aufsteigen zu konnen.

— Beschaftigungsfdhigkeit ist ein mul-
tidimensionales und komplexes Kon-
zept, das neben individuellen Eigen-
schaften auch durch Rahmen- und

AP9 Projektmanagement und Qualitétssicherung

Kontextbedingungen auf Ebene der
Bildungsanbieter und Arbeitgeber
sowie durch die Gesellschaft beein-
flusst wird.

— Beschaftigungsfahigkeit ist eng mit in-
dividuellen Eigenschaften (Employa-
bility Skills/Capital) verbunden, die
iber rein branchenspezifische Kom-
petenzen hinausgehen.

— Beschadftigungsfahigkeit ist eng mit
den Themen Bildung und Ausbildung
verbunden, in dem es in die Verbesse-
rung und Adaption von Aus- und Bil-
dungsangeboten sowie der Integration
von Prinzipien des lebenslangen Ler-
nens einbezogen wird.

Mit dem Konzept der Beschiftigungs-
fahigkeit spezifisch fiir den Bahnsektor
beschadftigen sich verschiedene Projek-
te und Organisationen auf europiischer
Ebene. Vor allem sind hier die CER (Ge-
meinschaft der Europdischen Bahnen)
und ETF (Europdische Transportarbeiter-
Foderation) sowie die EIM (European Rail
Infrastructure Managers) zu nennen, die
bereits einzelne Untersuchungen zu die-
sem Thema produziert haben. Stellvertre-
tend sollen hier die gemeinsamen Emp-
fehlungen der Sozialpartner im Bahnsek-
tor fiir das Konzept der Beschéftigungs-
fdhigkeit [14] sowie eine Studie genannt
sein [15], die zur Uberpriifung dieser
Empfehlungen dient und ein iiberarbei-
tetes Konzept der Beschaftigungsfahigkeit
fiir den Bahnsektor vor dem Hintergrund
von Digitalisierung und Automatisierung
vorlegt. Im Projektkontext von STAFFER
dient fiir die Beschaftigungsfahigkeit eine

ZEV/al 147 (2023) 67 JUNI-IULI

OPERATION BETRIEB 1 253

hdufig genutzte, etwas enger gefasste De-
finition des Europdischen Zentrums fiir
die Forderung der Berufsbildung (CEDE-
FOP) als Grundlage, u.a. fiir die Evalua-
tion der Mafinahmen. Demnach ist Be-
schaftigungsfahigkeit die ,,Kombination
von Faktoren, mit der eine Person sich so
entwickelt, dass eine Beschiftigung mog-
lich wird oder die Person einen Arbeits-
platz findet, diesen behilt und sich in ih-
rem Berufsleben weiterentwickelt* [16].
Innerhalb STAFFER befasst sich AP 5 spe-
zifisch mit der Evaluation und Validierung
der einzelner Implementierungen im Pro-
jektverlauf hinsichtlich der Steigerung
von Employability und Karrierechancen
der Beschaftigten.

3 STAFFER als Evaluations-
projekt — methodischer
Rahmen und wissen-
schaftliche Begleitung

Das Projekt STAFFER selbst kann darti-
ber hinaus auch als umfangreich ange-
legtes Evaluationsprojekt im Sinne einer
Analyse und Weiterentwicklung bzw. Ent-
wicklung von Bildungs- und Trainings-
programmen (wie auch im Kontext von
Studiengangentwicklungen angewendet)
verstanden werden. So ldsst sich das Pro-
jekt als eine sektorweite CIPP-Evaluation
bezeichnen. Dabei sind die Implementati-
onen in AP 6 Bildungsmaftnahmen, also
der eigentliche Evaluationsgegenstad, der
im Fokus steht, wobei AP 1 bis 5 die ein-
zelnen Evaluationsphasen darstellen und
AP 7 der langfristigen Qualitdtssicherung
dient. Das weithin etablierte Evaluations-

éZiele

*Bedarfe, Ressourcen, Probleme

*Umfeld und Stakeholder

eLiteraturrecherche,
Stakeholderanalyse /-interviews,
Studierenden-Survey

/

=Resultate

«Zielerreichung, Effekte, Reichweite,
Nachhaltigkeit (i.S.v. Langfristigkeit)

*Absolvent:innen-Studien/ Follow-Ups,
Self-Assessments/
Selbsteinschdtzungen, Lernkontrrollen

L%

Impact
Evaluation

Context
Evaluation

Process
Evaluation

Product

Evaluation

\

=Pldne

*Bendtigte Ressourcen und Mittel
(finanziell, personell, (infra-)strukturell)

*Strategien und Modelle zur
Zielerfillung

eLiteraturrecherche, Expert:innen-
Interviews, Curriculumanalysen

=Umsetzung

*Umsetzung, Beteiligung, Akzeptanz,
Zufriedenheit, Feedback, Erfillung der
Ziele = Perspektiven aller
Stakeholder

*LV-Evaluationen,
Fokusgruppeninterviews,
Dokumentenanalysen _J

I Bild 3: Das CIPP-Design nach Stufflebeam

modell nach Stufflebeam [17] gilt als ent-
scheidungsorientiertes Design, das von

verschiedenen Stakeholdern systema-
tisch Informationen iiber das Programm

einholt, um Starken und Grenzen zu er-
mitteln und (langfristig) die WirksamKkeit

zu verbessern sowie Inhalte und Curri-
cula zu planen. Das Akronym CIPP steht

dabei fiir die Begriffe Kontext (Context),
Voraussetzungen/Eingaben (Input), Pro-
zess (Process) und Produkt (Product).
Die Context- und Inputevaluation wer-
den dabei zur Analyse der Ziele, Plane

und Vorhaben sowie der vorhandenen

und bendétigten Ressourcen und Bedin-
gungen fiir die Zielerfiillung eingesetzt.
Daran anschliefend dienen die Prozess-
und Produktevaluation einer Bewertung
der umgesetzten Mafinahmen sowie der
Resultate (Outputs und Outcomes) wie
es Bild 3 zeigt.

Dementsprechend stellen die Problem-
und Bedarfsanalysen aus verschiede-
nen Perspektiven des Sektors aus den
AP 1 bis 3 [18] die Kontextevaluation dar,
in der sowohl gesellschaftliche und sekto-
rale Trends als auch Bedarfe und Liicken
in der gegenwartigen Aus- und Weiterbil-
dung ermittelt wurden (Bild 4). Das fol-
gende AP 4 bildet demnach die Inputeva-
luation, in dem auf Grundlage der zuvor

erarbeiteten Bedarfe und Ziele sowie wei-
tergehender Analysen vorhandener Res-
sourcen und landerspezifischer Anforde-
rungen an die Prozesse bei der Entwick-
lung von Bildungsprogrammen Strategi-
en zur Zielerfiillung sowie konkrete Ide-
en zur Implementierung erarbeitet wur-
den. Die Analyse der Umsetzung und
Resultate ist dann Aufgabe von AP 5, in
dem ein spezifisch auf das Konzept von
Employability ausgelegter methodischer
Rahmen fiir die kontinuierliche Evalua-
tion der Maffnahmen ausgearbeitet wur-
de. Auf Grundlage der oben genannten
Definition von Employability wurden zu-
nachst drei Dimensionen des Konzepts
abgeleitet, die bei der Analyse betrachtet
werden sollen:

— get a job (eine Beschdftigung finden),

— stay in job (eine Beschdftigung be-
halten) und

— build a career (Weiterentwicklung im
Berufsleben).

Als weitere Betrachtungsebenen und auch
als Einflussgrofe auf die Beschaftigungs-
fahigkeit und Mafinahmen wurden das
Individuum, die Arbeitgeber und die Bil-
dungseinrichtung sowie das Level der
Qualifikation ausgemacht, d.h. akademi-

sche oder nicht-akademische Abschliisse.

Der methodische Rahmen der Analyse

sieht dabei verschiedene Erhebungsfor-
mate vor, so werden sowohl quantitative

Indikatoren, die vorwiegend die Effekte

auch auf den Sektor in den Blick nehmen,
als auch qualitative Aspekte {iber Formate

wie Audits oder Curriculumanalysen er-
hoben. Die entstehenden Evaluationstools

unterstiitzen dabei, einen Uberblick iiber

die Effekte der Maffnahmen sowie die Cha-
rakteristik der europdischen Bildungsland-
schaft im Eisenbahnwesen zu gewinnen.
Auferdem gewdhren sie durch die mogli-
che Filterung entsprechend der herausge-
arbeiteten Betrachtungsebenen auch de-
taillierte Einblicke und Auswertungen, so-
dass weitere Anpassungen zielgerichtet er-
folgen konnen.

Aus der ersten Projektphase (AP 1 bis 3)

liegen bereits Zwischenergebnisse vor,
die bei der Entwicklung von Bildungs-
und Mobilitdtsprogrammen beriicksich-
tigt wurden. Details der umfangreichen
Untersuchungen sind den Ergebnisbe-
richten [18] zu entnehmen und sollen in
einem Folgebeitrag vertieft werden. Die
Ergebnisse dieses umfangreichen Evalu-
ationsprojekts bilden auch die Grundlage
fiir eine evidenzbasierte Strategie zur Ver-
besserung der Zusammenarbeit und Pro-
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=Ziele
*Bedarfe, Ressourcen, Probleme
*Umfeld und Stakeholder
sLiteraturrecherche,
Stakeholderanalyse/-interviews,
Studierenden-Survey

AP5
Indikatoren + Audit
(als Follow-Up)

=Resultat
«Zielerreichung, Effekte, Reichweite,

Self-Assessments/

Nachhaltigkeit (i.S.v. Langfristigkeit)
*Absolvent:innen-Studien/ Follow-Ups,

Selbsteinschétzungen, Lernkontrrollen

Impact
Evaluation

Context
Evaluation

Process
Evaluation

Product
Evaluation

=Pldne

*Bendtigte Ressourcen und Mittel
(finanziell, personell, (infra-)strukturell)

*Strategien und Modelle zur
Zielerfullung

«Literaturrecherche, Expert:innen-

Interviews, Curriculumanalysen

=Umsetzung

*Umsetzung, Beteiligung, Akzeptanz,
Zufriedenheit, Feedback, Erfiillung der
Ziele - Perspektiven aller
Stakeholder

*LV-Evaluationen,
Fokusgruppeninterviews,
Dokumentenanalysen

]

AP 4 + Mapping Tool/
Curriculum-Analyse

AP5
Audit, Curriculum-
Analyse, Indikatoren

| Bild 4: Das STAFFER-Projekt als CIPP-Design

zesse innerhalb des Sektors. So wird ne-
ben den Implementierungen bei den Bil-
dungspartnern und -einrichtungen (AP 6)
auch eine Langzeitstrategie inklusive ei-
nes Mafinahmenplans (AP 7) entstehen.

4  Eckpunkte einer
nachhaltigen
Beschaftigungsstrategie
fur den europaischen
Eisenbahnsektor

Der Eisenbahnsektor und seine Berufe
befinden sich in einem enormen Wan-
del. Dies steht im Zusammenhang mit be-
schleunigten technologischen Triebkraften
wie Digitalisierung und Automatisierung
sowie sozialen und demografischen Her-
ausforderungen. Aufgrund der technologi-
schen Trends, aber auch anderer Kontext-
faktoren wie der Zunahme des grenziiber-
schreitenden Eisenbahnbetriebs in einem

starker harmonisierten europdischen Ei-
senbahnraum, miissen sich Arbeitskrafte

untersttitzt durch Bildungseinrichtungen

und Arbeitgeber anpassen. Ein umfassen-
des Verstandnis der Entwicklung von Qua-
lifikationen und Berufsprofilen, die den

neuen Anforderungen entsprechen, wird

von entscheidender Bedeutung sein und

ist Gegenstand der zuvor skizzierten de-
taillierten Untersuchungen in den Arbeits-
paketen AP 1 bis AP 6.

Neben der Entwicklung und Programmie-
rung konkreter MafRnahmen zu diesen

Themen besteht ein wichtiges Ziel des

STAFFER-Projekts auch darin, eine mittel-

und langerfristige Strategie bzw. einen Ak-
tionsrahmen fiir eine branchenspezifische
Strategie im Bereich beruflicher und be-
schaftigungsspezifischer Fahigkeiten und
Kompetenzen zu entwickeln. Eine solche
Strategie sollte dabei sowohl die Anforde-
rungen der Eisenbahnverkehrsunterneh-
men als auch der Hersteller berticksichti-
gen und in den Fokus nehmen [19]. Dabei
ist die besondere Komplexitat des Systems

Eisenbahn zu berticksichtigen, nicht nur
bei Planung und Herstellung, sondern vor
allem auch beim jahrzehntelangen, siche-
ren Zusammenspiel von Betrieb, Fahrzeu-
gen und Infrastrukturen. Dieses Zusam-
menspiel der Teilsysteme und Ingenieurs-
disziplinen sollte sich noch starker auch

in integrierten Profilen mit spezifischen

Systemkompetenzen (englisch: Systems

Engineering) niederschlagen.

Aus Sicht der Hersteller, Eisenbahnver-
kehrsunternehmen und Infrastrukturbe-
treiber ist eine solche Strategie tiberfil-
lig. Eine begleitende und vorausschau-
ende Personalentwicklung wurde weder

als Teil der seit Beginn des Jahrtausends

verabschiedeten vier Eisenbahnpake-
te noch im Rahmen europaweiter For-
schungs- und Prozessbegleitung im Bahn-
sektor, z.B. durch den Forschungsbeirat

fiir das Eisenbahnwesen ERRAC (Euro-
pean Rail Research Advisory Council),
das Forschungsprogramm Horizon oder

die EU-Rail Partnerschaft [20] vorgese-
hen oder systematisch betrieben. Diese

Vernachldssigung ist fatal, nicht nur mit

Blick auf die in vielen EU-Mitgliedstaaten

bestehende Herausforderung einer nach-
haltigen Sicherung des heutigen und zu-
kiinftigen Fachkraftebedarfs.

Das Beispiel des Unfalls in Rastatt im
Jahr 2017 und die damit verbundene fast
zweimonatige Unterbrechung eines der
wichtigsten europdischen Verkehrskor-
ridore entlang der Rhein-Achse hat ge-
zeigt, dass ein Mangel an transnationa-
ler Zusammenarbeit, Interoperabilitats-
kenntnissen und -kompetenzen zu er-
heblichen Risiken, enormen finanziellen
Verlusten fiir die Eisenbahnverkehrsun-
ternehmen sowie zu schwerwiegenden

negativen Auswirkungen auf das Image

der Eisenbahn als wichtiger Verkehrstra-
ger im Gliter- und Personenverkehr fiih-
ren kann [21].

Gleichzeitig steigt der Handlungsdruck an-
gesichts der in Bild 1 aufgelisteten Aspekte

der forcierten technologischen und organi-
satorischen Integration des europdischen

Bahnsystems. All dies wird durch ambiti-
onierte Zielsetzungen der europdischen Ei-
senbahnpolitik sowohl im Bereich des Gii-
ter- als auch Personenverkehrs tiberlagert,
wie sie im Jahre 2020 in der Strategie fiir

nachhaltige und intelligente Mobilitdt for-
muliert wurden [22].

Angesicht dieser Uberlagerung von Sektor-
zielen, Aufgaben und Herausforderungen

sollte die im Rahmen der STAFFER-Part-
nerschaft zu entwickelnde, ldngerfristige

Strategie akademischer und beruflicher

Bildung sowie zur nachhaltigen Beschaf-
tigungssicherung im Bahnsektor auf drei

Saulen ruhen (Bild S).

ZEVall 147 (2023) 6-7 JUNI-JULI

OPERATION BETRIEB | 255

B

Verkehre
» Harmonisierte

Ausbau beruflicher

Qualifikationen und Fertigkeiten

« Interoperable
Berufsbilder und
Kompetenzen

» Sprache und

Interoperabilitat

« Qualifikationen flr
grenzliberschreit.

Module in Betrieb
und Infrastruktur

Kommunikation

Drei Saulen der Langfriststrategie

Europ. Mindset

» Europaisches
Eisenbahnwissen

« Initiative flir ein
Railway-Erasmus
flir Studierende,
Lernende und

Beschaftigte

« Kooperation im
Bereich eisen-
bahnspezifischer
Berufsbildung und
Studiengéange

Entwicklung europdischer

Grundhaltungen bzw. Denkweisen

Attraktivitat

« Attraktivitat der
Branche und der
eisenbahn-
spezifischen
Karrierewege

» Beschaftigungs-
fahigkeit sichern

« Gestaltung eines
europaischen
Arbeitsmarktes im
Bahnsektor

Fachkraftesicherung und
Steigerung der_ Attraktivitat

| Bild 5: Saulen einer Sektorstrategie fiir mehr Beschéftigungsfahigkeit

Waihrend die Detaillierung der Strategie
ein Ziel der zweiten Halfte der Projekt-
laufzeit von STAFFER sein soll, wird die
Umsetzung und Verstetigung mehr Zeit
in Anspruch nehmen und ist auch an
die Schaffung institutioneller Rahmen-
bedingungen gebunden. Dieser Rahmen
sollte die langfristige Fach- und Arbeits-
kraftesicherung des Bahnsektors im Ge-
flecht europdischer und nationaler Insti-
tutionen und Akteure starken und veran-
kern. Die dabei zu koordinierenden An-
satzpunkte fiir solch eine institutionelle
Verankerung sind:

— Abstimmung der Aktivitdten unter Mit-
wirkung der Dachverbdnde und Pro-
jekt-Initiatoren CER und UNIFE (Uni-
on des Industries Ferroviaires Europé-
ennes — Verband der europdischen Ei-
senbahnindustrie),

— Kooperation mit und Anbindung an
europdische Initiativen und Akteu-
re wie ERA (Europdische Eisenbahn-
agentur) und Europe’s Rail Joint Un-
dertaking (neue europdische Partner-
schaft fiir Forschung und Innovation
im Schienenverkehr) [23] und

— Offnung und Einbeziehung weiterer
Institutionen und Sozialpartner auf
europdischer und nationaler Ebene.

Der Eisenbahnsektor ist ein wichtiger Teil
der Transportbranche und bildet eines der
14 industriellen Okosysteme der europa-
ischen Industrie. Eine Verstetigung des
STAFFER-Projekts durch eine umsetzungs-
bereite Strategie mit einem dazu passen-
den institutionellen Rahmen ermdglicht
dem Bahnsektor die Bildung einer festen,
sektorspezifischen Partnerschaft und er-
fiillt damit auch die Ziele der europdischen
Agenda fiir Kompetenzen [24].

Die Steigerung der Attraktivitdt des Bahn-
sektors als zukunftssichere und innovati-
ve Branche ist dabei ein wichtiger Hebel
und bildet die dritte Sdule der Langfrist-
strategie (Bild 5). Wdhrend bei der Be-
schadftigungsfahigkeit - wie zuvor aus-
gefiihrt - zumindest ein enger oder wei-
ter zu fassender Definitionsrahmen ab-
gesteckt werden konnte, ist Attraktivitat
ein noch individuelleres Konzept. Dies
ist Schwache und Stdrke zugleich, da es
keine fiir den Bahnsektor spezifische De-
finition gibt, sich aber vielfaltige Ansatz-
punkte eréffnen. Ausgehend von zahlrei-
chen projektinternen Diskussionen aber
auch branchenweiten Veranstaltungen
lassen sich, ohne Anspruch auf Vollstan-
digkeit, mindestens zehn Aspekte oder
Dimensionen der Attraktivitdt des Bahn-
sektors fiir zukiinftige und aktuelle Be-

schiftigte herauskristallisieren, die in
Tabelle 2 aufgefiihrt sind.

5 Fazit

Die laufenden technischen und gesell-
schaftlichen Transformationsprozesse in
den Berufsbildern des Bahnsektors erfor-
dern ein breit abgestimmtes und interdis-
ziplindres Vorgehen der Stakeholder. Mit
der Sektorinitiative STAFFER wird diese
breit angelegte Kooperation von europad-
ischen Bahnbetreibern, Zulieferindustrie
und Bildungseinrichtungen iiber einen
Zeitraum von vier Jahren einerseits prak-
tisch erprobt. Andererseits werden durch
die verschiedenen Arbeitspakete die bahn-
spezifischen Handlungsbedarfe erforscht,
konkrete Losungen erprobt und die Ergeb-
nisse zu einer branchenweiten, tiber das
Projektende hinausgehenden Langfrist-
strategie verdichtet. Nur wenn diese die
qualitativen und quantitativen Heraus-
forderungen des Fach- und Arbeitskrafte-
mangels adressiert, kann der Sektor seine
Wachstumsziele fiir den Schienenverkehr
als Beitrag zur Senkung der CO,-Emissio-

nen erreichen.
#925_A3

(Bildnachweis: 1 bis 5, Verfasser)
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Aspekt Attraktivitat durch ...

1 Motivation und Uberzeugung
2 Kooperation von Theorie und Praxis

3 Diversitat und Gleichberechtigung

Offenheit fiir verschiedene

4
fachliche Hintergriinde

5 Interdisziplinaritat

6 Internationalitat (1)

7 Internationalitat (2)

8 Karrierepfade

9 Faire Bezahlung

10 Work-Life-Balance

Kurze Erlauterung und unterlagerte Aspekte

D

ZEVaill 147 (2023) 6-7 JUNI-JUL|

Den Wandel gestalten, d. h. eine aktive Rolle in der Verkehrs- und Energiewende spielen.

Durch Praktika, Traineeprogramme oder duale Studienangebote vielféltige Einblicke
in verschiedene bahnspezifische Positionen und Berufsbilder erhalten.

Netzwerke, Erfolgsgeschichten und Mentoringprogramme fiir Frauen im Bahnsektor.

Erleichterung von Quereinstiegen in verschiedenen Qualifikationsniveaus durch

Weiterbildungsangebote.

Durch enge Zusammenarbeit der Ingenieursdisziplinen mit Digitalisierungsexperten

neue Arbeitsweisen entwickeln und erproben.

Durch Auslandskooperationen und internationale Projekte Erfahrungen sammeln und

Perspektiven wechseln.

Internationales Recruiting und internationale Bildungskooperationen als weitere Zugénge in

den Arbeitsmarkt.

Durch Fokussierung auf Interessen und Starkung von Fertigkeiten im Projektmanagement,
Flihrungsaufgaben oder Fachwissen verschiedene Karrieren anbieten und so hohe Fluktuation

(d. h. Branchenwechsel) vermeiden.

Starke Sozialpartnerschaft mit verlasslichen Arbeitsbedingungen und Sozialstandards.

Tatigkeitsangepasstes Arbeitsumfeld, flexible Arbeitszeiten und -orte sowie Arbeitszeitmodelle.

| Tabelle 2: Dimensionen der Attraktivitdt des Bahnsektors fiir Beschaftigte
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