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Vorwort

Der Fachkraftemangel stellt den OPNV aktuell und voraussichtlich auch in den nachsten
Jahren vor groBe Herausforderungen. Insbesondere im Fahrdienst, aber auch in Werkstatten
und in der technischen Entwicklung, fehlen Personale. Viele Verkehrsunternehmen ergreifen
schon heute zahlreiche MaBnahmen, um ihre Personalengpéasse zu losen. Der VDV
unterstutzt ebenfalls mit bundesweiten Aktionen und Kampagnen.

Das vorliegende Papier wurde vom Fachausschuss Bestellermarkt fur den Verwaltungsrat
Verbund- und Aufgabentragerorganisationen erstellt und méchte einen Uberblick tiber die
zahlreichen MaBnahmen geben und diese bewerten. Dabei wird insbesondere die
Fragestellung adressiert, inwieweit die seitens der Verkehrsunternehmen individuell
ergriffenen oder zu ergreifenden MaBnahmen gegen den Fachkraftemangel durch
Aufgabentrager(organisationen) explizit unterstitzt werden kdnnen oder inwieweit durch die
Akteure gemeinsam vorgegangen werden sollte. Dies kann z. B. dadurch erfolgen, dass
Aufgabentrager Anreize fur bestimmte MaBnahmen bei Unternehmen setzen, vertragliche
Vorgaben machen oder uberbetriebliche MaBnahmen zur Personalgewinnung initiieren. Aus
Sicht der Autoren muss die Personalvorhaltung dabei weiterhin ausschlieBlich eine
unternehmerische Aufgabe bleiben; an eine Vorhaltung von Personalpools durch
Aufgabentrager ist nicht gedacht.

Es werden 73 MaBBnahmen bewertet und in Steckbriefen im Anhang dargestellt. Dabei lassen
sich die MaBnahmen in sechs wesentliche Handlungsfelder unterteilen: Rekrutierung und
Qualifizierung, Burokratieabbau und Regularienanpassungen, Integration und
Sprachforderung, Personalentwicklung und Gesundheitsmanagement, Incentivierung und
Vergutung sowie Arbeitserleichterung und Sicherheit. Die Eignung von MaBnahmen hangt
stark von den regionalen Verhaltnissen und den Inhalten der Verkehrsvertrage ab. Im SPNV
sind manchmal andere MaBnahmen geeignet als im Busverkehr; im OPNV in GroBstadten
bestehen andere Herausforderungen als im landlichen Raum. Generell bestehen auch
Unterschiede zwischen direkt und inhouse vergebenen Vertragen wie im kommunalen OPNV
und Verkehren wie im SPNV, die wettbewerblich vergeben werden, bei denen die
Aufgabentrager eine andere Rolle einnehmen und es vertragsbedingt gelegentlich auch zu
Betreiberwechseln kommt.

Dieses Diskussionspapier soll sowohl Unternehmen wie Aufgabentragern einen Anlass
bieten, Uber weitere MaBnahmen als die bisher ergriffenen nachzudenken, und bietet
Hinweise, welche MaBnahmen eine besonders hohe Effizienz versprechen. Das
Autorenteam bedankt sich bei zahlreichen Branchenexperten, die beim Identifizieren und
Bewerten der MaBnahmen geholfen haben, insbesondere bei den Mitgliedern des
Fachausschusses Bestellermarkt Lutz Auerbach, Jochen Biesinger, Raimund Brodehl, Andre
Kavai, Andreas Mader, Dietmar Maier, Detlev Metzner, Rolf Ommen und Elmar Sticht sowie
dem Ausschuss Wettbewerbsbahnen und dessen Vorsitzenden Alexander Sterr, Lisa
Gadomski (VDV Arbeitgeberinitiative), Petra Bonnemann (Leiterin Unterausschuss Diversity)
und der traffiQ-internen Arbeitsgruppe bestehend aus Winfried Schmitz, Luca Wehrum und
Felix GroBe Besten.
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1 Hintergrund

Der Fachkraftemangel im Bereich der Fahrpersonale im 6ffentlichen Personennahverkehr
(OPNV) ist eine der gréBten Herausforderungen fiir die Branche. Angesichts der
ambitionierten politischen Zielsetzung nach Erhalt und Ausbau des Nahverkehrs sowie einer
Verdopplung der Fahrgastzahlen bis 2030, ist ein erheblicher Anstieg des Angebots
notwendig. Dies erfordert zwangslaufig mehr qualifiziertes Fahrpersonal, wéhrend schon
heute rund 20.000 Fahrpersonale allein im Busverkehrs des OPNV in Deutschland fehlen?.

Die Altersstruktur des Personalstammes verscharft die Situation weiter. Mehr als die Halfte
der Fahrpersonale ist alter als 50 Jahre. Bis 2030 werden jahrlich rund 5.000 Fahrpersonale
in den Ruhestand wechseln®. Insgesamt missen bis 2030 mehr als 80.000 Stellen allein im
Busverkehr neu besetzt werden, um die anstehenden Verrentungen auszugleichen®.
Gleichzeitig wird die erwerbstatige Bevolkerung in Deutschland bis 2035 um rund 5 Millionen
Menschen sinken®. Steigende Kosten, wie etwa hohere Stundenléhne und zunehmende
Forderungen im Rahmen der Manteltarifvertrage, erhdhen den Druck weiter. Insbesondere
steigende Fehlzeiten - nicht zuletzt aufgrund zunehmer psychicher Belastung -
beeintrachtigen die Fahr- und Schichttauglichkeit des Personals und sind trotz guter
Personalplanung und -disposition oftmals auch eine Folge der bestehenden
Unterbesetzung.

Diese Faktoren verdeutlichen erneut die dringende Notwendigkeit, sich dem
Fachkraftemangelim OPNV entschlossen zu stellen. Langfristig kann nur eine umfassende
Strategie zur Akquise und Qualifizierung neuer Fachkrafte sowie zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und Attraktivitat des Berufsbilds helfen, diese Herausforderungen zu
bewiltigen und damit die Qualitét sowie Stabilitat des OPNV nachhaltig zu sichern.

Das vorliegende Paper verfolgt das Ziel, die bereits zahlreich in der Branche vorhandenen
MaBnahmen und vor allem Handlungsmoglichkeiten von Aufgabentragern und -
organisationen zu dokumentieren, zu diskutieren und sturkturiert zu bewerten. Damit soll
das Wissen der Branche gesammelt und allen Akteuren zur Verfugung gestellt werden. Es
soll eine Grundlage fur alle geschaffen werden, ein eigenes fur sich passendes
MaBnahmenportfolio zu erarbeiten und deutlich darauf verweisen, dass nur ein
Zusammenspiel verschiedener MaBnahmen einen nachhaltigen Effekt erzielen wird. Um
dies zu ermoglichen, wurden auf verschiedenen Achsen Bewertungen von Aufwand und
Nutzen abgeschatzt. Im Verlauf der Bewertung haben sich dabei MaBnahmen als
Empfehlungen im Aktionsbereich von Aufgabentragern herausgestellt. Die
MaBnahmensammlung erhebt dabei keinen Anspruch auf Vollstandigkeit, lebt davon in den

"Vgl. ,Beschluss der Sonder-Verkehrsministerkonferenz am 26. Februar 2021 — Pkt. 2, Satz 1
2Vgl. ,Gemeinsames Positionspapier zur Fiihrerscheinreform Bus“ von VDV und BDO

3 Vgl. https://www.vdv.de/230124-pm-personalbedarf-anlage-positionspapier-massnahmen-gegen-den-personalmangel-im-
fahrbetrieb.pdf.pdfx

“Vgl. https://www.vdv.de/230307-pm-1.-vdv-fachkraeftekonferenz-u-personalumfrage-2023.pdfx

5 Vgl. https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2019/06/PD19_242_12411.
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kunftigen Jahren durch Erfahrungen aller Teile der Branche stetig weiter zu wachsen und soll
im Dialog weiterentwickelt werden.



2 Vorgehen

Dervorliegende Bericht ist nicht der erste seiner Art. Der VDV-Personalausschuss hatte
bereits 2023 ein Personalstrategisches Papier herausgegeben. In der Zwischenzeit hat sich
das Problem verschéarft und viele Akteure sind dabei, GegenmaBnahmen flr sich zu
entwerfen und umzusetzen. Ziel hier ist es nicht, den Konigsweg zu finden, sondern durch
die — selbstverstandlich nicht erschopfende - Sammlung von MaBnahmen ein breites
Spektrum moglicher Aktivitaten zusammenzutragen, zuganglich zu machen und strukturiert
zu bewerten. Manche dieser MaBnahmen zahlen - so die Erwartung — unmittelbar auf
Personaleinsatzstunden ein — andere wirken eher indirekt und ggf. erst langfristig.

Neben einem Zusammentragen und Aufbereiten der MaBnahmen wurden diese umfangreich
bewertet. Die folgenden Aspekte wurden dabei schrittweise umgesetzt:

1) die Vielzahl an moéglichen MaBnahmen wurden strukturiert und in sechs wesentliche
Hebel kategorisiert (vgl. Pkt. 4),

2) eine uber die MaBnahmen hinweg konsistente und nachvollziehbare Bewertung wurde
nach Wirkung und Aufwand zugrunde gelegt,

3) eine Differenzierung nach éffentlichem StraBenpersonenverkehr (OSPV) und
Schienenpersonennahverkehr (SPNV) sowie Metropol- und Landregionen ist erfolgt,

4) die Rollen der Aufgabentragerorganisationen und Verkehrsunternehmen bei der
MaBnahmenumsetzung wurden beschrieben und

5) die MaBnahmen wurden auf dieser Grundlage ganzheitlich betrachtet und anschlieBend
priorisiert und im vorliegenden Papier mit Handlungsempfehlungen versehen.

Ergebnis der Untersuchung ist neben dem vorliegenden Papier der ausfuhrliche
MaBnahmenkatalog (Anhang 1), in dem die MaBnahmen einheitlich beschrieben und deren
Bewertung erlautert werden.



3 Perspektiven des Fahrpersonalmangels

Der Fachkraftemangelim OPNV erfordert einen gemeinsamen Einsatz aller fiir den
offentlichen Verkehr relevanten Akteure und somit auch eine klare Rollenverteilung
zwischen Verkehrsunternehmen und Aufgabentragerorganisationen sowie abgestimmte
MaBnahmen. Diese mussen den unterschiedlichen Anforderungen in stadtischen und
landlichen Bereichen des OSPV und SPNV gerecht werden. Die Bedeutung regionaler
Unterschiede und spezifischer Herausforderungen mussen bei der Umsetzung von
Strategien zur Personalgewinnung und -bindung berlcksichtigt werden.

3.1 Rolle von Aufgabentragern und Verkehrsunternehmen

Die zielgerichtete Bewaltigung des Fahrpersonalmangels im OPNV erfordert eine
abgestimmte Zusammenarbeit von Aufgabentragerorganisationen (AT) und
Verkehrsunternehmen (VU). Beide Ubernehmen komplementare Rollen basierend auf ihren
jeweiligen Zustandigkeiten und Kompetenzen.

Die konkrete Verteilung von Zustandigkeiten zwischen Aufgabentrager und
Verkehrsunternehmen kann je nach Verkehrsvertragen regional variieren. Die nachfolgend in
diesem Papier sowie dem erganzenden MaBnahmenkatalog skizzierte Rollenverteilung soll
eine allgemeine Orientierung bieten (vgl. Abb. 1), welche MaBnahmen zielfihrend durch
welchen Akteur durchgefiihrt werden kénnen. Sie ersetzt aber nicht die lokale Abstimmung,
insbesondere vor dem Hinblick laufender und neuer Verkehrsvertrage.

Um es direkt zu sagen: Fur die ausreichende Rekrutierung neuer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie den moglichst langen Verbleib im Unternehmen/Branche sind die
Verkehrsunternehmen verantwortlich und sind dort auch vielfaltig unterwegs.
Aufgabentragerorganisationen kdnnen aber helfen und unterstutzend tatig sein, sei es durch
Vorgaben und Anreize, aber auch in dem sie die Verkehrsunternehmen unmittelbar
unterstutzen.
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Durchfiihrung durch das Durchfiihrung durch den
Verkehrsunternehmen Aufgabentrager

Eigendurchfiihrung durch Einbezug des

das Verkehrsunternehmen Aufgabentragers

MaRnahmen mit MaRnahmen als
Anreizsetzung /Forderung vertragliche Vorgaben
durch AT durch AT

MaRnahmen mit
Koordination durch AT

Abbildung 1: Rollen in der MaBnahmenumsetzung

Die VU tragen die operative Verantwortung fur Personalgewinnung, -weiterentwicklung und -
bindung sowie Sicherstellung einer auskommlichen Gesundheitsquote. Dabei wird es
zunehmend entscheidend, auf die verdnderten Bedingungen eines arbeitnehmerorientierten
Arbeitsmarkts zu reagieren. Flexible Arbeitszeitmodelle, Teilzeitoptionen, passgenaue
Schichtplane sowie MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
gehoren ebenso dazu wie die gezielte Ansprache unterschiedlicher Zielgruppen — etwa
Quereinsteigende, altere Beschaftigte oder Menschen mit Migrationshintergrund. Der
Umgang mit Personal muss demnach die Vielfalt und Individualitat der Beschaftigten
berucksichtigen.

Allein in der Rolle des AT gabe es verschiedenste Moglichkeiten zu agieren. Es wird
empfohlen, dass die ATs die strategische Koordination der Adressierung des
Fahrpersonalmangels ubernehmen. Sie knnen Uberbetriebliche MaBnahmen zur
Personalgewinnung — etwa gebundelte Rekrutierungsaktivitaten und Bewerbungsprozesse
oder flankierende Offentlichkeitsarbeit — initiieren. Stellenweise kdnnen sie eine
moderierende Rolle zwischen Verkehrsunternehmen tibernehmen, um Fehlanreize wie z. B.
Personalabwerbung zu vermeiden. Im Rahmen von Ausschreibungen kénnen sie soziale
Mindeststandards, Personalbindungskonzepte oder Zusatzleistungen wie
Versicherungszuschusse vertraglich verankern. Auch durch vertragliche Vorgaben oder
Anreizsetzungen konnen MaBBnahmen, wie z. B. die Forderung der Ausbildung, durch sie
unterstutzt bzw. angestoBen und vor allem gegenfinanziert werden.

Mit Blick auf die Finanzierung dieser MaBnahmen ist zwischen bestehenden und kuinftigen
Verkehrsvertragen zu unterscheiden. In laufenden Vertragen mussen die VU zuséatzliche
Aufwande haufig selbst tragen, was die Umsetzung innovativer Personalstrategien
erschwert, insbesondere, wenn diese zur mittel- bzw. langfristigen Fachkraftegewinnung
und -sicherung dienen. In neuen Vergaben kdnnen hingegen personalbezogene MaBnahmen
verankert und somit kalkulatorisch besser berticksichtigt werden. Ziel ist es, zu verhindern,



dass Angebote auf Kosten des Personals oder durch Verzicht auf Ausbildung wirtschaftlich
erscheinen.

Entscheidend fur eine erfolgreiche Umsetzung wird sein, dass die priméare
Personalverantwortung bei den VU verbleibt, wahrend ATs strategisch und koordinierend
unterstutzen. Nur durch eine klare Aufgabenverteilung, abgestimmte MaBnahmen und
verlassliche Rahmenbedingungen konnen ATs und VU dem Fahrpersonalmangel konsistent
entgegenwirken.

3.2 Wirksamkeit der MaBnahmen im stiadtischen OPNV, lindlichen
OSPV sowie SPNV

Stadte und Metropolregionen sind besonders durch die diverse Zusammensetzung der
Stadtgesellschaft gepragt. Dies druckt sich unter anderem durch einen Hochschulstandort
sowie Menschen unterschiedlichster Herkunft und Heimatsprache aus. Die Diversitat zu
gestalten ist somit eine besondere Herausforderung des stadtischen OPNV. Ergriffene
MaBnahmen mussen dem Rechnung tragen. Hierzu kdnnen insbesondere MaBnahmen zum
Spracherwerb und zur Berlcksichtigung von Diversitat gezahlt werden. Ebenso ist haufig ein
Mangel an bezahlbarem Wohnraum als auch Betreuungsplatzen fur Kinder in hinreichender
Nahe zum Einsatzort festzustellen. Daher haben MaBnahmen, welche diese Themen
aufgreifen, eine Hohe Wirkung, denen jedoch auch erhebliche Kosten gegenuberstehen.

Der landliche Raum ist haufiger durch eine starker gestreute Siedlungsstruktur und eine
deutlich homogenere Zusammensetzung der Bevdlkerung gepragt, welche meist durch eine
hohe persénliche Bindung an den Wohnort hervorsticht; zumindest unter den Alteren. Damit
liegt im landlichen OSPV ein besonderer Fokus auf der Betriebszugehdrigkeit und deren
Aufrechterhaltung, da die Fluktuation in der Bevolkerung einen geringeren Pool fur die
Akquise ermoglicht.

Der Schienenpersonenverkehr verbindet regelmaBig Stadte und landliche Raume. Die
MaBnahmen zur Akquise von Personalen kdnnen uberwiegend den Herausforderungen von
Stadten und Metropolregionen gleichgesetzt werden. Hervorzuheben ist der aktuelle
Zustand der Infrastruktur und das dadurch ausgeloste mangelnde Sicherheitsempfinden
nicht nur bei den Fahrgasten, sondern auch bei den Fahrpersonalen. Aus diesem Grund sind
MaBnahmen, die auf eine Verbesserung der Infrastruktur fiir Personale sowie die Umsetzung
von Videouberwachung hier als zielfUhrend einzuschatzen.
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4 Sechs Hebel gegen den Fachkraftemangel

Um den erlauterten Herausforderungen nachhaltig zu begegnen, lassen sich MaBnahmen
entlang von sechs Ansatzpunkten fur Verkehrsunternehmen und
Aufgabentragerorganisationen identifizieren. Diese Hebel (s. Abb. 2) unterstltzen die
Gewinnung neuer Fachkrafte und die Bindung bestehender Mitarbeitender.

Rekrutierung & Qualifizierung Integration & Sprachférderung Incentivierung & Vergiitung

Adressierung und Befahigung Reduktion sprachlicher Barrieren und Attraktive Vergltungs- und Anreizmodelle
unerschlossener Zielgruppen, um einen Vereinfachung der sozialen und kulturellen sowie Mitarbeitendenbenefits zur Akquise
groReren Pool potenzieller Fachkrafte zu Integration zur verbesserten und Bindung von Fahrpersonalen und
generieren und Qualifizierung zum Beruf zu Arbeitsqualitat und Bindung der Steigerung der Attraktivitat der
vereinfachen Mitarbeitenden Arbeitgeber

MaRnahmen: RQ_01 bis RQ_15 MaRnahmen: IS_01 bis IS_06 MaRnahmen: IV_01 bis IV_19

Biirokratisierung & Regularienanpassung Personalentwicklung & Arbeitserleichterung & Sicherheit

Vereinfachter Zugang zum Arbeitsmarkt Gesundheitsmanagement Entlastung der Fahrpersonale und

durch Reduktion burokratischer Hiirden, Forderung der Weiterentwicklungs- Erhohung des Sicherheitsempfindens und
beschleunigte und zusammengefiihrte moglichkeiten sowie der Attraktivitat des Berufsbilds durch
Verfahren und angepasst Gesundheitsangeboten fiir Mitarbeitende Verbesserung der Qualitatsanspriiche und
Rahmenbedingungen Sicherheitsstandards sowie Reduktion der
Anforderungen an das Personal
MaRnahmen: BR_01 bis BR_10 MaRnahmen: PG_01 bis PG_07 MaRnahmen: AS_01 bis AS_17

Abbildung 2: Sechs Hebel gegen den Personalmangel im OPNV

Wie bereits erwahnt, erfordert es fur die zielgerichtete und nachhaltige Adressierung des
Fachkraftemangels eines ganzheitlichen Ansatzes mit mehreren MaBnahmen. Die
Herausforderungen konnen nur dann erfolgreich angegangen werden, wenn viele Hebel
strategisch und zeitgleich in Bewegung gesetzt und alle Akteure und Handlungsfelder
berlicksichtigt werden.

Die Kombination dieser sechs Hebel ermoglicht es, den Fachkraftemangel aktivanzugehen
und dadurch die Zukunftsfahigkeit des OPNV zu sichern. Ein Ansatz, der sowohl die
Rekrutierung als auch die Personalbindung in den Fokus nimmt, ist dabei unerlasslich.

Im Folgenden werden die sechs Hebel einzeln dargestellt sowie deren wirksamste
MaBnahmen besonders gewurdigt. Fur das Herausarbeiten der empfohlenen MaBBnahmen
wurden diese jeweils anhand ihres Nutzens sowie des Aufwands auf einer Skala von 0 bis 5
bewertet. Dabei stellt eine 0 den geringsten Nutzen/Aufwand und die 5 den hochsten
Nutzen/Aufwand dar. Die MaBnahmen wurden differenziert nach stadtischem OPNV,
landlichem OSPV und SPNV beewertet. Die dargestellten Bewertungen innerhalb der Tabelle
stellen entsprechend einen Mittelwert der jeweiligen drei Nutzen bzw. Aufwande dar.

4.1 Rekrutierung und Qualizierung

Bisher unerschlossene Zielgruppen sollen gezielt angesprochen und qualifiziert werden.
Dies kann beispielsweise durch maBgeschneiderte Programme fur Quereinsteigende sowie
Fachkrafte mit Migrationsgeschichte oder eine vereinfachte Qualifizierung zum Beruf



umgesetzt werden. Diese MaBnahmen erleichtern den Berufseinstieg und erweitern den
Fachkraftepool.

Titel der MaBnahmen @ Aufwand @ Wirkung
RQ_01 Gezieltes Recruiting von Ruhestéandlern 1 4 VU
RQ_02 Kooperation mit Agentur fiir Arbeit/Jobcenter 1 3 VU/AT
RQ_03 Strukturierte Onboarding-Prozesse 1,5 4 VU
RQ_04 Praktika/Schnupper-Arbeit 2 3,3 VU
RQ_05 Gezieltes Recruiting von Studierenden und Biiropersonal 2 2 VU

fur Tram-Fahrdienste

RQ_06 Ausbildungspramie 2 4 VU/AT
RQ_07 Uberarbeitung der Vorgaben zum Sprachniveau bei Einstellung 1 2,5 AT

RQ_08 Regionale Kooperation bei der Ausbildung von Fahrpersonalen 1 1,5 VU/AT
RQ_09 Diversifizierung Jobausschreibung 1 1,5 VU/AT
RQ_10 Bewerbungsbus 1,75 2,5 AT

RQ_11 Anonyme Bewerbungen zur Férderung der Diversitat 2 1,3 VU

RQ_12 Image-Kampagne/Social Media 2,4 1,4 VU/AT
RQ_13 Akquise von Geflichteten und im Ausland 4 2 VU/AT
RQ_14 Diversitatsorientierte Image- & Recruitingkampagne 2,5 1,5 VU/AT
RQ_15 Ausbildungsquoten 4 1 VU/AT

Tabelle 1: Cluster Rekrutierung und Qualifizierung

Verkehrsunternehmen sollten sich auf das Halten beziehungsweise Anwerben von
Ruhesténdlern sowie Studierenden und OV-Biiropersonals fiir Tram- und U-Bahn-
Fahrdienste konzentrieren. So wird der Pool an erfahrenen Kraften erweitert und der
Fachkraftemangel insbesondere im stadtischen Raum effektiv abgemildert. Kooperationen
mit der Agentur fiir Arbeit und personalentlassenden Unternehmen konnen genutzt
werden, um Zugang zu potenziellen Bewerbenden aus einem breiten Arbeitsmarkt zu
schaffen. Vielversprechend ist vor allem der direkte Kontakt zu Unternehmen, die einen Teil
der Belegschaft z. B. aufgrund von Strukturwandel etc. entlassen mussen, idealerweise aus
Branchen, in denen Busfuhrerscheine und Personenbeforderungsscheine ebenfalls
gebrauchlich sind.

Die Implementierung strukturierter Onboarding-Prozesse wird empfohlen, um
interessierten Personen das Berufsbild naher zu bringen, neuen Fahrpersonalen den
Einstieg zu erleichtern und ihre Integration fruhzeitig und nachhaltig zu férdern.
Insbesondere bei Praktika und Schnupper-Arbeit konnen dabei das notwendige Wissen
sowie die Herausforderungen des Berufsbilds des Fahrpersonals verdeutlicht werden und
sind in Verbindung mit dem durch das Verkehrsunternehmen bezahlten Fuhrerscheinerwerb
grundlegend fur den Erfolg der MaBnahme (vgl. MaBnahme BR_05).

AuBerdem wird die Einfihrung einer Ausbildungspramie empfohlen, um zusatzliche
finanzielle Anreize fur ausbildende Verkehrsunternehmen als auch einen verbesserten
Quereinstieg zu ermoglichen.



4.2 Burokratieabbau und Regularienanpassung

Der Arbeitsmarktzugang fur einen erweiterten Personenkreis ldsst sich durch reduzierte
burokratische Hurden und einfachere Verfahren erheblich erleichtern. Dadurch kann der
Pool an Kandidatinnen und Kandidaten flr den Fahrdienst langfristig erhoht werden. Durch
angepasste Rahmenbedingungen kdnnen Arbeitgeber schneller auf bereits qualifiziertes
Personal zugreifen und so einen bedeutenden Beitrag zur Entlastung der Personalengpéasse

leisten.
Titel der MaBnahmen @ Aufwand @ Wirkung AT/VU

BR_01 Personaliibergang bei Betreiberwechsel 1,3 4 VU/AT
BR_02 Fuhrerscheinreform (siehe VDV) 1 5 VU/AT
BR_03 Reduktion des gegenseitigen Abwerbens von Personalen 0,8 1 VU/AT
BR_04 Koordinierte Bewerbungsprozesse 2 1 VU/AT
BR_05 Abbau blrokratischer Hiirden 2 2,5 VU/AT
BR_06 Ermoglichungvon Kurzbewerbungen 1 1,8 VU/AT
BR_07 Teilnahme an VDV-Arbeitgeberinitiative 2 1,8 VU/AT
BR_08 Umschulung/Quereinstieg ermdglichen 2,2 3 VU
BR_09 Aufnahme von Revisionsklauseln fur Personalkosten Ubergreifend AT
BR_10 Lobbyarbeit Ubergreifend AT

Tabelle 2: Cluster Burokratieabbau und Regularienanpassung

Beim Burokratieabbau und bei der Regularienanpassung stellt die MaBnahme des
reibungslosen Personaliibergangs bei Betreiberwechsel eine sehr erfolgsversprechende
Moglichkeit dar, administrative Hurden zu reduzieren und dadurch Kontinuitat im
Personaleinsatz zu gewahrleisten. Die MaBnahme ist nicht nur aufwandsarm, sie spart dem
System potenziell durch reduzierten Schulungs- und Rekrutierungsaufwand Geld. Die
Fulhrerscheinreform, wie vom VDV und der gesamten Branche vertreten, wird ebenfalls als
sehr wirksam eingeschatzt, da sie eine effizientere Qualifizierung und die einfachere
Anerkennung auslandischer Fuhrerscheine sowie Ausbildungszeiten zum Ziel hat. Wie
spater noch dargestellt, sollen sprachfordende Initiatiativen einen nicht-deutschsprachigen
Quereinstieg jedenfalls flankieren.

4.3 Integration und Sprachforderung

Im Bereich der Integration und Sprachforderung ist es unerlasslich, Einbindung zu fordern
und sprachliche Barrieren zu reduzieren. Insbesondere durch gezielte Sprachkurse fur
Mitarbeitende mit Migrationshintergrund lasst sich nicht nur die Integration in die
Arbeitswelt erleichtern, sondern auch die Bindung an das Unternehmen erhdéhen. Dieser
Hebel adressiert Integration allerdings nicht nur mit Blick auf Diversitatsforderung, sondern
vor allem auch im Sinne der Berulicksichtigung individueller Bedurfnisse zur Bindung aller
Personale. Ein sozial und kulturell inklusives Arbeitsumfeld fordert die Arbeitsqualitat und
starkt die Zufriedenheit aller Mitarbeitenden.



Titel der MaBnahmen @ Aufwand @ Wirkung VU/AT

IS_01 Funkanpassung und Nutzungvon Funkkarten in 1,0 2,3 VU/AT
Heimatsprache

IS_02 Einfuhrung Diversity Manager*in 2,0 2,5 VU/AT

IS_03 Urlaubstage als kulturelle Feiertage 2,0 1,5 VU/AT

IS_04 Interne Netzwerke & Community-Gruppen 1,5 1,8 VU/AT

IS_05 Foérderung Spracherwerb 2,2 2,3 VU/AT

IS_06 Betriebliche Sozialberatung/Unterstltzung bei 2,3 1,0 VU/AT
Behordengangen

Tabelle 3: Cluster Integration und Sprachforderung

Die Funkanpassung und die Nutzung von Funkkarten in der Heimatsprache von nicht
muttersprachlichen Fahrpersonalen kann die Befahigung fir den Beruf vorantreiben.
Dadurch werden Kommunikationsbarrieren Gberwunden, die teilweise bei Mitarbeitenden
mit Migrationshintergrund zu beobachten sind. Es erhoht sich die Arbeitsqualitat und
wahrgenommene Sicherheit der Personale und sie werden sprachlich gefordert. Die
EinfiUhrung eines Diversity Managers beziehungsweise einer Diversity Managerin im
Verkehrsunternehmen wird ebenfalls stark empfohlen, um hier ein strategisches,
zielgerichtetes und integratives Personalmanagement zu etablieren. Die Position stellt -
Uber die Aufgaben des HR hinausgehend - innerbetrieblich sicher, dass Vielfalt aktiv
gefordert und maBgeschneiderte Unterstlitzungsangebote eingefiihrt werden, was langfristig
zu einer verbesserten Zufriedenheit der Mitarbeitenden und Personalbindung beitragt.

4.4 Personalentwicklung und Gesundheitsmanagement

Kontinuierliche Weiterbildung und soziale sowie gesundheitliche Angebote — besonders in
einem Beruf mit hoher kdrperlicher und psychischer Belastung — steigern sowohl die
Personalbindung als auch die Attraktivitat des Arbeitgebers. Unternehmen, die hier aktiv
werden, investieren nicht nur in die Zufriedenheit ihrer Mitarbeitenden, sondern auch in die
langfristige Stabilitat ihrer Belegschaft.

Kiirzel Titelder MaBnahmen @ Aufwand @ Wirkung VU/AT
PG_01 Schulung/Weiterbildung von Fithrungskréften 1,8 3,0 VU/AT
PG_02 Individualisierte, lebenszyklusorientierte Laufbahnplanung 1,0 2,0 vuU
und -forderung

PG_03 Betriebliches Gesundheitsmanagement 1,5 2,0 VU/AT
PG_04 Forderung der Freizeitgestaltung 1,0 1,3 VU
PG_05 Unterstutzungsangebote im Umgang mit psych. Erkrankungen 1,8 1,3 VU/AT
PG_06 Digitale Weiterbildung 1,5 1,0 VU
PG_07 Sucht- und Schuldenberatung 1,3 2,0 VU/AT

Tabelle 4: Cluster Personalentwicklung und Gesundheitsmanagement

Mit Blick auf die Personalentwicklung und das Gesundheitsmanagement empfiehlt sich
ebenfalls die gezielte Schulung und Weiterbildung von Fiithrungskraften. Durch die
Vermittlung von vor allem sozial-kommunikativen Kompetenzen werden die Flihrungskrafte
befahigt, auch in herausfordernden Situationen (bspw. Personalausfall, Konflikten oder
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Angriffen) gut zu fuhren. Dies wirkt sich positiv auf die Bindung der Mitarbeitenden und das
Unternehmensklima aus. Eine individualisierte, lebenszyklusorientierte
Laufbahnplanung und -férderung berucksichtigt zudem individuelle Bedurfnisse und
Prioritaten sowie Leistungsfahigkeit der Fahrpersonale und bietet auf sie zugeschnittene
Arbeitszeiten und Karrieremadglichkeiten, was die individuelle Zufriedenheit starkt.

4.5 Incentivierung und Verglitung

Flexible Arbeitszeiten und attraktive Zusatzleistungen sind wesentliche Faktoren, um neue
Fachkrafte zu gewinnen und bestehende Mitarbeitende langfristig zu binden. Eine
angemessene Vergltung signalisiert Wertschatzung und fordert die Motivation.

Kiirzel Titel der MaBnahmen @ Aufwand @ Wirkung VU/AT
IV_01 Mitarbeitende werben Mitarbeitende 1,5 2,5 VU/AT
IV_02 Jobticket/DE-Ticket 2,5 3,0 VU
IV_03 Attraktivitdtssteigernde Entlohnungsmodelle 4,5 4,0 vu
IV_04 Werkswohnungen 4,5 3,8 VU/AT
IV_05 Belegungsrechte fiir Wohnungen 1,5 3,56 VU/AT
IV_06 Flexibilisierte und optimierte Arbeitszeiten 2,5 4,7 VU/AT
IvV_07 Fortschreibung Personalkosten 3,0 3,0 AT
IV_08 Subventionierte Essens- und Getrankeausgabe 1,0 1,0 VU/AT
IV_09 Zahlungvon Urlaubs-/Weihnachtsgeld 2,0 1,5 VU
IV_10 Betriebliche Altersvorsorge 2,0 3,0 VU
IV_11 Firmenveranstaltungen 1,8 2,3 VU
IV_12 Bezahlkarte/Sachbezugskarte 2,8 2,0 VU
IV_13  Steuerfreie Zuschusse zu privaten Versicherungen 2,8 1,8 VU
IV_14 Rabattprogramme (z. B. Corporate Benefits) 1,0 2,2 \Ys)
IV_15 Bonus aus Verkehrsvertragen an Mitarbeitende ausschutten 3,0 3,0 VU/AT
IV_16  Mobilitatsbudget 3,0 1,56 VU
IvV_17 Diensthandy 2,5 2,0 VU
IV_18 Werkskita/Ferienbetreuung 3,0 2,8 VU/AT
IV_19 Bewerbung von Klima- und Umweltschutzinitiativen 2,0 0,8 VU/AT

Tabelle 5: Cluster Incentivierung und Vergutung

Personalinitiativen seitens der Verkehrsunternehmen sollen im Handlungsfeld
Incentivierung und Vergltung solche MaBnahmen priorisieren, bei denen Mitarbeitende frei
uber die finanziellen Vorzlge verfugen konnen und die fur das gesamte bestehende und
potenzielle Personal attraktiv sind. So haben beispielsweise attraktivitatssteigernde
Entlohnungsmodelle (wie Boni oder Uberstundenauszahlungen) eine sehr hohe Wirkung,
wobei diese entsprechenden Mehrkosten erzeugen und auch mit den Tarifvertragen in
Einklang stehen sollten. Das Konzept "Mitarbeitende werben Mitarbeitende" ist besonders
vielversprechend, um einen Anreiz zu setzen, dass die Belegschaft qualifizierte
Bewerbungen fur den Fahrdienst vorschlagt. Dadurch wird die Belegschaft nicht nur
hinsichtlich der Mitarbeitendenzahl gestarkt, sondern auch mit Blick auf das Betriebsklima.



Die Einfiihrung von Jobtickets bzw. Deutschland-Tickets wird ebenfalls beflurwortet, nicht
zuletzt, da sie haufig bereits von der Belegschaft erwartet wird. Mobilitats- und
Kostenvorteile werden angeboten, was sich positiv auf die Gewinnung und Bindung von
Fahrpersonal auswirken kann.

Auch Werkswohnungen kdnnen fur manche Personengruppe einen sehr attraktiven Benefit
darstellen. Diese MaBnahme adressiert eine groBe Herausforderung unserer Zeit, namlich
bezahlbaren Wohnraum im stadtischen Raum zu finden. Wenn Verkehrsunternehmen
bereits Immobilien besitzen, ist das Angebot von Werkswohnungen daher stark zu
empfehlen, um Mitarbeitende zu gewinnen und zu binden. Anstelle von Werkswohnungen
konnen aber auch Belegungsrechte fiir Wohnungen erworben werden, was einen deutlich
geringeren Aufwand bei ahnlich hoher Wirkung ermaoglicht als ein Neubau.

Die Férderung von flexibilisierten und optimierten Arbeitszeiten bertcksichtigt die
individuellen Bedurfnisse und Lebensrealitaten des Fahrpersonals und zahlt damit auf die
Arbeitszufriedenheit sowie langfristige Bindung ein.

4.6 Arbeitserleichterung und Sicherheit

Durch die Verbesserung der Arbeitsbedingungen, wie etwa die Implementierung neuer
Technologien oder die Erh6hung der Sicherheitsstandards, lasst sich das
Sicherheitsempfinden der Fahrpersonale steigern und die Anforderungen an sie reduzieren.
Hohere Arbeitsfahigkeit und -zufriedenheit sowie die langfristige Attraktivitat des Berufs sind
die Folge.

Um den Personalstamm zu halten, sollten MaBnahmen zur Arbeitserleichterung und
Erhohung der Sicherheit in Betracht gezogen werden.

Kiirzel Titel der MaBnahmen @ Aufwand @ Wirkung VU/AT
AS_01 Videouiberwachung der Fahrzeuge 2,5 2,7 VU/AT
AS_02 Betriebliche Erstbetreuung und NachsorgemaBnahmen 2,3 4,3 VU/AT
nach Ubergriffen und Unféllen
AS_03 Vorgabe betriebsnaher Personale als betriebliche 2,5 3,5 VU/AT
Filihrungskrafte
AS_04 Notrufsysteme zur Leitstelle 1,5 3,0 VU/AT
AS_05 Deeskalationstraining 1,3 1,8 VU/AT
AS_06 Kooperation mit Polizei fir die Bereitstellung von 1,2 1,7 AT
Sicherheitsschulungen
AS_07 PraventionsmaBnahmen und Notfallplanung 1,5 2,3 VU/AT
AS_08 Reservequote Personal 2,8 2,8 VU/AT
AS_9 Navigationssysteme in allen Fahrzeugen 2,3 3,0 VU/AT
AS_10 Abschaffung des Fahrscheinerwerbs im Bus 2,0 2,3 AT
AS_11 Verbesserung/Sanierung der Infrastruktur 3,2 3,5 AT
AS_12 Videolberwachung der Infrastruktur 3,0 1,5 AT
AS_13 Standardisierung Fahrerkabine ggf. Anpassung der Standards 3,0 2,0 VU/AT
AS_14 Vorgabe Qualitatsmanager 1,8 1,5 VU/AT
AS_15 Einsatz von Sicherheitspersonalen 4,0 1,7 AT




Kiirzel Titel der MaBnahmen @ Aufwand @ Wirkung VU/AT

AS_16 Qualitatskriterien bei Ausschreibungen (z. B. Personalkonzept) 3,2 3,2 VU/AT

Tabelle 6: Cluster Arbeitserleichterung und Sicherheit

Eine Implementierung von Videoiiberwachungssystemen in Fahrzeugen des OSPV
erweist sich vor allem in Metropolregionen als vielversprechend, um Sicherheitsgefuhl der
Fahrpersonale zu starken. Notrufsysteme zur Leitstelle sollten ergdnzend implementiert
werden, um sicherzustellen, dass in kritischen Situationen schnell und wirkungsvoll reagiert
werden kann. Auch betriebliche Erstbetreuungs- und NachsorgemaBnahmen nach
Ubergriffen und Unféllen werden als sehr wirksam eingestuft. Sie stellen einerseits die
langfristige Arbeitsfahigkeit der betroffenen Personale sicher. Gleichzeitig wird der
Belegschaft dadurch verdeutlicht, dass solche Ereignisse vom Unternehmen ernst
genommen werden. Auf eine dhnliche Wirkungsweise wird uber den Einsatz betriebsnaher
Fuihrungskrafte, wie Teamleiter etc. dem Fahrpersonal eine direkte Ansprechperson zur
Verfligung gestellt. Mitarbeitende werden dadurch in ihren Anliegen und nach Ubergriffen
betreut und es kann entsprechend der Bedarfe zeitnah gegengesteuert werden, was sich
langfristig positiv auf die Bindung der Personale auswirkt. Ein nicht unwichtiger Punkt ist der
Zustand der Sozialraume und die Verfugbarkeit sanitarer Einrichtungen fur das
Fahrpersonal. Wahrend sicher viele Unternehmen schon Uber moderne und gepflegte
Aufenthaltsraume verfligen, dirfte es in vielen Fallen auch noch Verbesserungspotenziale
geben. Besonders kritisch ist es, wenn an Endhaltestellen, an denen das Fahrpersonal eine
geplante Pause hat, keine Toiletten zur Verfugung stehen.



5 Priorisierung der MaBnahmen

71 der 73 erfassten MaBBnahmen konnen anhand der Bewertung, ihrer Clusterzugehorigkeit,

dem Zeithorizont und der Rollenzuweisung von VU und ATO grafisch dargestellt werden.
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Abbildung 3: MaBnahmen gegen den Fachkraftemangel (Legende in Verbindung mit Tabelle 7)

Eine Priorisierung nach Aufwand und Wirkung: MaBnahmen, die sich im Quadranten rechts
oben finden, sind besonders interessant, denn sie entfalten einen mutmaflich hohen
Nutzen bei geringem Aufwand (,Machen®). Die darunter stehenden MaBnahmen sind
ebenfalls mit geringem Aufwand verbunden, entfalten aber eine geringere Wirkung (,,Gutes
Tun®). Links oben sind die ,,groBen Rader“ — MaBnahmen mit hoher Wirkung, die aber auch
erheblichen Aufwand erfordern. Uber die MaBnahmen links unten sollte man eher kritisch
nachdenken; sie sind mutmaBlich aufwandig, ohne sehr hohen Nutzen zu stiften
(,Ressourcenfresser®).

Die sechs zuvor geschilderten Cluster: gekennzeichtnet durch unterschiedliche Farben sind
diese umso farbintensiver, je kurzfristiger sie sich umsetzen lassen.

Rolle/Verantwortung in der Umsetzung: gekennzeichnet durch die jeweilige Form des
jeweiligen Punktes, zeigt, ob es eine MaBnahme ist, die vor allem von den
Verkehrsunternehmen ergriffen/verantwortet werden sollte (Kreise), bei der Aufgabentrager
und Unternehmen zusammenarbeiten sollten (Rauten) oder bei denen eine Koordination
oder Durchfihrung durch Aufgabentrager erfolgsversprechend erscheint (Dreiecke).

Die MaBnahmen des Clusters ,,Incentivierung und Verglutung® (violett) liegen weitgehend auf
einer Diagonale von links oben nach rechts unten, was daran liegt, dass direkte monetare
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Vorteile fur die Mitarbeitenden meist umso starker wirken, je hoher sie ausfallen. Dennoch
lohnt die genauere Betrachtung: Eine MaBnahme wie ein Mobilitatsbudget (laufende
Nummer: 46, IV_16 Mobilitatsbudget) ist gut gemeint (und im Topmanagement oft eine
elegante Art, einen weiteren Vorteil zu gewahren, der nicht direkt als Gehalt ausgewiesen
wird) —fur alle Mitarbeitenden angeboten, werden erhebliche Kosten aufgerufen und die
Wirkung voraussichtlich geringer als eine direkte Gehalteserhohung zu bewerten. Ein
positives Kosten-Nutzen-Verhaltnis dagegen haben oft Benefits (laufende Nummer: 44,
IV_14 Rabattprogramme (z. B. Corporate Benefits)), die zusammen mit anderen
Partnerunternehmen angeboten werden — hier ist vom Unternehmen nur nach tatsachlich
nachgefragter Leistung zu bezahlen. Dabei werden regelmaBig zusatzliche Rabatte
angeboten. Mitarbeitenden, die diese Angebote/Benefits nutzen, werden durch die Vorteile
ans Unternehmen gebunden. Besonders positiv konnen Belegungsrechte fur Wohnungen in
Ballungsraumen (laufende Nummer: 35, IV_05 Belegungsrechte fur Wohnungen) wirken —
der Aufwand ist ein Bruchteilim Vergleich zum Vorhalten oder gar Kaufen von
Werkswohnungen (laufende Nummer: 34, IV_04 Werkswohnungen), und der Nutzen fir die
Mitarbeitenden fast derselbe.

Die MaBnahmen aus dem Cluster ,,Arbeitserleichterung und -sicherheit” (gelb) liegen
dagegen besonders oft im oberen Bereich - sie stiften hohen Nutzen und sind den
Mitarbeitenden wichtig bzw. ihre Nichtbeachtung fiihrt zu Arger und Kiindigungen.

MaBnahmen des Clusters ,,Recruiting und Qualifizierung” (griin) liegen besonders oft im
rechten Bereich - sie sind alle mit deutlich geringerem Aufwand (in Bezug auf die Kosten fur
die Gesamtbelegschaft) verbunden. Oft ist das vor allem ,,Handwerkszeug” eines jeden
Personalverantwortlichen. Fast alle erfolgreichen Unternehmen setzen groBe Teile der
benannten MaBnahmen bereits um. Sowohl ein sturkturiertes Onboarding als auch das
Rekrutieren von Ruhestandlern sind typische Beispiele fur diese Cluster: Nicht jeder macht
es, aber es sind leichter umzusetzende MaBnahmen, mit denen neue Mitarbeitende
eingebunden und gut ausgebildete Personale mit guter Kentnis des Betriebs, Uber das
Renteneintrittsalter, eingebunden werden.

MaBnahmen zu ,Integration und Sprachforderung® (dunkelrot) finden sich verstarkt rechts
unten - sie sind nur fur einen Teil der Mitarbeitenden erforderlich, und sie l0sen auch nicht
alle Probleme von Personen mit Migrationshintergrund, aber es sind typische MaBnahmen,
bei denen man mit Gberschaubarem Aufwand Gutes tun kann. Und in einem besonderen
Fall kann ,,Gutes tun“ auch Nichtstun bedeuten: Namlich kein Personal von anderen
Verkehrsunternehmen abwerben (laufende Nummer: 19, BR_03 Reduktion des
gegenseitigen Abwerbens von Personalen). Das erhoht die Menge verfugbaren
Fahrpersonals nicht und kostet das System Nahverkehr nur unnétig Geld — beide
Unternehmen mussen dafur bezahlen.
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5.1 MaBnahmen beim VU

Insbesondere MaBBnahmen aus den Clustern ,Incentivierung und Vergutung®, ,,Rekrutierung
und Personalentwicklung“ wurden der Verantwortung der Verkehrsunternehmen
zugeordnet. Dies sind typische und bekannte Aufgaben des Personalbereichs, die aber
dennoch im Vergleich verschiedener Verkehrsunternehmen in unterschiedlicher
Auspragung und Intensitat verfolgt werden; wie das oben hervorgehobene Beispiel des
Rekrutierens von Ruhestandlern.
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Abbildung 4: MaBnahmen der VU gegen den Fachkraftemangel (Legende in Verbindung mit Tabelle 7)

5.2 MaBnahmen bei ATO und VU

Bei sehr vielen MaBnahmen ist ein Zusammenwirken von Verkehrsunternehmen und
Aufgabentragern notwendig und auch sinnvoll. Im Cluster ,Arbeitserleichterung und
Sicherheit” scheint dies zunachst nicht intuitiv, da diese haufig als originare Aufgabe der
Verkehrsunternehmen angesehen werden. Kbnnen MaBnahmen durch Unternehmen aus
Grunden der Wirtschaftlichkeit und/oder Finanzierung nicht umgesetzt werden, konnen
Vorgaben von Aufgabentragern zu Mindeststandards dazu beitragen, dass diese umgesetzt
und im Rahmen der Kalkulation auch eingepreist werden konnen.

Aber hier ist AugenmaB gefragt: Ein typisches Beispiel kann die Vorgabe von Reservequoten
(laufende Nummer: 8, AS_08 Reservequote Personal) sein. Grundsatzlich kann davon
ausgegangen werden, dass jedes gut gefihrte Unternehmen hier auf Grundlage von
Erfahrungswerten angemessene Reserven vorhalten wird. Aber wenn es bei
wettbewerblichen Vergaben auf jeden Cent ankommt und man einen Auftrag unbedingt
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gewinnen mochte, ist dies ein typisches Feld, bei dem der Sparstift angesetzt wird und bei

dem Unsicherheiten entstehen, mit wieviel Reserven Mitbewerber kalkulieren. Als eine
besonders wirkungsvolle MaBnahme hat sich in einem wettbewerbsintensiven Umfeld
gezeigt, dass Aufgabentrager Uberlegen sollten, Quoten fur betriebliche Fuhrungskrafte
vorzugeben. Auch hier sparen Unternehmen zunachst gern, um dann spéater im Betrieb

qualitative Probleme zu bekommen. Ein Stickweit ist das sicher der Tatsache geschuldet,
dass die Verantwortlichen in einer Zentrale bei der Abgabe eines Angebots oft anders
priorisieren, als es spater das Management vor Ort im operativen Betrieb tut.

Ein ,groBes Rad“, das auch schnell zum ,,Ressourcenfresser” werden kann, ist die gezielte
Anwerbung von Gefllichteten und Personalen aus dem Ausland. Aus humanitaren Griinden
mag dies geboten erscheinen, doch in der betrieblichen Praxis zeigt sich, wie schwer
Personen aus fremden Kulturrdumen zu integrieren sind, wenn sie nicht bereits an einem

Integretationsprozess beteiligt sind. Der Aufwand ist hoch, die ,richtigen“ Personen zu

finden — das heiB3t, Personale, die willens und in der Lage sind, eine Ausbildung

abzuschlieBen und sich dann als Fahrpersonal dauerhaft einsetzen lassen. Den
Unternehmen ist nicht damit gedient, wenn die mit viel Aufwand angeworbenen Personen
die Ausbildung nicht beenden oder sich beispielsweise im deutschen Klima nicht
zurechtfinden, ihre Heimat vermissen und nach kurzer Zeit wieder zurtickkehren.
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5.3 MaBnahmen alleinig bei der ATO

Aufgabentrager konnen Verkehrsunternehmen sehr helfen, wenn sie burokratische
Vorgaben entscharfen und im Zusammenspiel mit anderen Behorden fur transparente
Prozesse oder Genehmigungen sorgen. Ein typisches Beispiel ist die Kooperation mit der
Agentur fur Arbeit — groBe Verkehrsunternehmen kénnen das sicher auch leisten, doch hier
tut sich der Aufgabentrager als Verwaltung der Kommune oder des Landes oft leichter,
Zugang zu bekommen und verbindliche Absprachen zu treffen.

Die vielleicht prominenteste MaBnahme, namlich die Fuhrerscheinreform, ist hier als
MaBnahme der Aufgabentrager angefuhrt, weil sie nicht in der Entscheidungshoheit der
Unternehmen liegt. Das ist insofern unprazise, als auch die Aufgabentrager dies nicht in der
Hand haben, sondern der nationale Gesetzgeber, und deshalb ist es eine der vornehmsten
Aufgaben eines Verbandes wie des VDV, dafur Lobbyarbeit zu machen.

Die Sanierung der Infrastruktur ist dann eine originare Aufgabe der Aufgabentrager (bzw. den
von diesen beauftragten Dienstleistern), sobald es sich um Infrastruktur handelt, die nicht
im Besitz der Verkehrsunternehmen ist. Dies gilt insbesondere im SPNV, daruber hinaus oft
auch im kommunalen Verkehr fur die Einrichtung sanitarer Anlagen im StraBenraum in der
Nahe von Endhaltestellen von OSPV-Linien. Der Aufwand dafir kann erheblich sein - die
Wirkung ist es aber auch, und schmutzige, verfallene oder fehlende sanitare Einrichtungen
durften ein wesentlicher Grund fur hohe Fluktuation oder Krankenstande von Fahrpersonal

sein.
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Abbildung 6: MaBnahmen der ATO gegen den Fachkraftemangel (Legende in Verbindung mit Tabelle 7)
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6 Fazit

Der Fachkraftemangel im OPNYV stellt uns vor groBe Herausforderungen, die durch gezielte
MaBnahmen angegangen werden kénnen. Das vorliegende Papier hat eine umfangreiche
Sammlung von MaBnahmen zusammengestellt und anhand verschiedener Aspekte
bewertet und skizziert umfassend die wirksamsten Hebel zwischen strukturellen Reformen
und Individuallésungen. Je Hebel wurden MaBnahmen mit erwartbar hoher Wirkung bei
niedrigem Aufwand als Handlungsempfehlungen gekennzeichnet.

Personalrecruiting und Personalbindung wird, wie aus den erarbeiteten MaBnahmen
hervorgeht, kiinftig einen groBeren Stellenwert im Rahmen der Leistungserbringung
einnehmen und eine hdhere Ressourcenbereitstellung bendtigen.

Auch der Schaffung eines inklusiven und attraktiven Arbeitsumfelds wird im Hinblick auf den
zunehmenden Arbeitnehmermarkt mehr Gewicht beigemessen.
Aufgabentragerorganisationen und Verkehrsunternehmen mussen gemeinsam die
vorgestellten MaBnahmen strategisch selektiert und zielgerichtet umsetzen, um eine stabile
Zukunft im offentlichen Verkehr zu gewahrleisten.

Allen Beteiligten muss in diesem Zusammenhang bewusst sein, dass MaBnahmen zum
Umgang mit dem Fachkraftemangel einen deutlich hoheren finanziellen Aufwand notwendig
machen. Dieser ergibt sich aus zusatzlich notwendigen Personalen im Personalwesen
selbst, in Form weiterer Personen im Betrieb (u. a. Ansprechpersonen wie Teamleitungen,
Diversity Manager) als auch in den Kosten fur Auswahl, Ausbildung und Begleitung der
Fahrpersonale sowie auch durch einen héheren Aufwand aufgrund individuellerer
Dienstplane oder der Koordination von Teilzeitmodellen.

Fordert der Aufgabentrager MaBnahmen im Rahmen von Vergabeverfahren, bietet das flr
die Verkehrsunternehmen explizit die Moglichkeit, diese MaBnahmen im Rahmen der
Angebotskalkulation einzupreisen. Gleiches gilt fir die Erarbeitung und Umsetzung von
Qualitatskonzepten im Kontext ,,Personal®.

Der daraus entstehende erhohte Mittelbedarf muss seitens der Aufgabentrager gegentber
den Landern und dem Bund verdeutlicht und argumentativ fr einen Anstieg der Mittel
angefuhrt werden.

Aufgrund der mit der Personalakquise sowie der Personalbindung verbundenen Kosten ist es
zwingend notwendig, dass je konkretem Fall ein individuelles Portfolio an MaBnahmen
erstellt wird, welche sich gegenseitig ergdnzen und verstarken und konkret an die vor Ort
herrschenden Bedingungen angepasst sind. Dies sorgt dafur, dass nur die notwendigen bzw.
vor Ort auch wirksamen MaBnahmen umgesetzt werden.

Auch die Laufzeit von Verkehrsvertragen kann eine kurzfristige Umsetzung von MaBnahmen
erschweren. Wir mdchten hierbei jedoch dazu ermuntern, jeweils zu prufen, welche
Anpassung im Rahmen der laufenden Vertrage rechtlich und finanziell méglich sind, um eine
Verbesserung der Personalsituation herbeizufuhren und gleichzeitig bei der Erarbeitung
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neuer Vertrage und Vergaben ein angemessenes Anderungsmanagement zu
berucksichtigen.

Es gibtim Rahmen des erarbeiteten Papers zahlreiche MaBnahmen, welche mit einem
geringem bis niedrigen Aufwand bei gleichzeitig geringer bis niedriger Wirkung einzuordnen
sind. Diese MaBnahmen kénnen in entsprechender Kombination dennoch zu einem Hub der
Personalverfugbarkeit flUhren, da sie eine gute Basis und gegenseitige Erganzung darstellen.
Sie sollten daher nicht vernachlassigt werden, auch wenn sie auf den ersten Blick nicht den
einen groBen Hebel darstellen.

Dieses Papier basiert auf einer Sammlung und Zusammenstellung von bereits in der
Branche vorhandenem Wissen, welche durch die Autor*innen strukturiert und bewertet
wurden. Wesentliche Quellen waren dabei:

e Studie zur Reduzierung des Fahrpersonalmangels im MVV-Busverkehr (2023)
e Personalstrategisches Papier des VDV-Ausschuss fur Personalwesen (2023)
e 1. OPNV-Sicherheitskonferenz: 1. OPNV-Sicherheitskonferenz - NaNa online
e 1.und 2. VDV-Fachkraftekonferenz: vorgestellte Unterlagen

Sollte den geneigten Lesenden weitere MaBnahmen bekannt sein oder auch
Anwendungsfalle und damit praktische Erfahrungen, bitten wir um Rickmeldung an Tom
Reinhold (t.reinhold@traffiq.de) und Maria Stockhaus (m.stockhaus@traffig.de.).
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Nummer Kiirzel Titel der MaBnahmen

AS_01 Videouberwachung der Fahrzeuge
2 AS_02 Betriebliche Erstbetreuung und NachsorgemaBnahmen nach Ubergriffen und Unfallen
3 AS_03 Vorgabe betriebsnaher Personale als betriebliche Fuhrungskrafte
4 AS_04 Notrufsysteme zur Leitstelle
5 AS_05 Deeskalationstraining
6 AS_06 Kooperation mit Polizei fur die Bereitstellung von Sicherheitsschulungen
7 AS_07 PraventionsmaBnahmen und Notfallplanung
8 AS_08 Reservequote Personal
9 AS_09 Navigationssysteme in allen Fahrzeugen
10 AS_10 Entlastung des Fahrpersonals durch Abschaffung des Fahrscheinerwerbs im Bus
1" AS_11 Verbesserung/Sanierung der Infrastruktur
12 AS_12 Videouberwachung der Infrastruktur
13 AS_13 Standardisierung Fahrerkabine ggf. Anpassung der Standards
14 AS_14 Vorgabe Qualitdtsmanager
15 AS_15 Einsatz von Sicherheitspersonalen
16 AS_16 Qualitatskriterien bei Ausschreibungen (z. B. Personalkonzept)
17 BR_01 Personallibergang bei Betreiberwechsel
18 BR_02 FlUhrerscheinreform (siehe VDV)
19 BR_03 Reduktion des gegenseitigen Abwerbens von Personalen
20 BR_04 Koordinierte Bewerbungsprozesse
21 BR_05 Abbau burokratischer Hirden
22 BR_06 Ermdglichung von Kurzbewerbungen
23 BR_07 Teilnahme an VDV-Arbeitgeberinitiative
24 BR_08 Umschulung/Quereinstieg ermoglichen
BR_09 Aufnahme von Revisionsklauseln flir Personalkosten
BR_10 Lobbyarbeit
25 IS_01 Funkanpassung und Nutzung von Funkkarten in Heimatsprache
26 IS_02 Einfihrung Diversity Manager/Managerin
27 IS_03 Urlaubstage als kulturelle Feiertage
28 IS_04 Interne Netzwerke & Community-Gruppen
29 IS_05 Forderung Spracherwerb
30 IS_06 Betriebliche Sozialberatung/Unterstltzung bei Behdrdengangen
31 IV_01 Mitarbeitende werben Mitarbeitende
32 IV_02 Jobticket/DE-Ticket
33 IV_03 Attraktivitatssteigernde Entlohnungsmodelle
34 IV_04 Werkswohnungen
35 IV_05 Belegungsrechte fur Wohnungen
36 IV_06 Flexibilisierte und optimierte Arbeitszeiten
37 IvV_07 Fortschreibung Personalkosten
38 IV_08 Subventionierte Essens- und Getrédnkeausgabe
39 IV_09 Zahlung von Urlaubs-/Weihnachtsgeld
40 IV_10 Betriebliche Altersvorsorge
41 IV_11 Firmenveranstaltungen
42 IV_12 Bezahlkarte/Sachbezugskarte
43 IV_13 Steuerfreie Zuschusse zu privaten Versicherungen
a4 IV_14 Rabattprogramme (z. B. Corporate Benefits)
45 IV_15 Bonus aus Verkehrsvertragen an Mitarbeitende ausschitten
46 IV_16 Mobilitatsbudget
47 IvV_17 Diensthandy
48 IvV_18 Werkskita/Ferienbetreuung
49 IV_19 Bewerbung von Klima- und Umweltschutzinitiativen
50 PG_01 Schulung/Weiterbildung von Fuhrungskraften
51 PG_02 Individualisierte, lebenszyklusorientierte Laufbahnplanung und -férderung
52 PG_03 Betriebliches Gesundheitsmanagement
53 PG_04 Forderung der Freizeitgestaltung
54 PG_05 Unterstltzungsangebote im Umgang mit psych. Erkrankungen
55 PG_06 Digitale Weiterbildung
56 PG_07 Sucht- und Schuldenberatung

| 127



57 RQ_01 Gezieltes Recruiting von Ruhestandlern

58 RQ_02 Kooperationen mit Agentur fur Arbeit/Jobcenter

59 RQ_03 Strukturierte Onboarding-Prozesse

60 RQ_04 Praktika/Schnupper-Arbeit

61 RQ_05 Gezieltes Recruiting von Studierenden und Buropersonal fir Tram - Fahrdienste
62 RQ_06 Ausbildungspramie

63 RQ_07 Uberarbeitung der Vorgaben zum Sprachniveau bei Einstellung
64 RQ_08 Regionale Kooperation bei der Ausbildung von Fahrpersonalen
65 RQ_09 Diversifizierung Jobausschreibungen

66 RQ_10 Bewerbungsbus

67 RQ_11 Anonyme Bewerbungen zur Forderung von Diversitat

68 RQ_12 Image-Kampagne/Social Media

69 RQ_13 Akquise von Geflichteten und im Ausland

70 RQ_14 Diversitatsorientierte Image- & Recruitingkampagne

71 RQ_15 Ausbildungsquoten

Tabelle 7: 73 MaBnahmen mit fortlaufender Nummer (Die Templates zu allen MaBnahmen sind der
Anlage zu diesem Diskussionspapier zu entnehmen)
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1. Rekrutierung und Qualifizierung

RQ_01 Gezieltes Recruiting von Ruhestdndlern

Ausgangslage: Viele Fahrpersonale sind in den vergangenen Jahren aufgrund ihres Ruhestands aus dem
Fahrdienst ausgeschieden oder werden noch ausscheiden.

MaBnahme: Die Verkehrsunternehmen rekrutieren gezielt ehemalige Fahrpersonale aus dem Ruhestand
bzw. machen Personalen, die ausscheiden, Angebote zur Weiterbeschaftigung.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 4 SPNV: 4 Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 4

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Die MaBnahme erzielt eine Drosselung des Verlusts von bestehenden Fahrpersonalen und
Sicherstellung des Wissenserhalts bzw. erhoht die Zeit fur den Wissenstransfer an juingere Personale.
Bestehende Fahrpersonale sind bereits eingearbeitet.

e Zudem ist die MaBnahme attraktiv fur Mitarbeitende, die sich einen Nebenverdienst im Ruhestand
sichern wollen. Daher wird die Wirkung der MaBnahme als hoch eingestuft.

e (Gleichzeitigist sicherzustellen, dass die MaBnahmenumsetzung sensibel kommuniziert wird, um eine
negative und politisierte AuBenwirkung (i.S. einer Abwertung des wohlverdienten Ruhestands) zu
vermeiden.

o Uber die kérperliche und psychische Eignung und auch ein dafiir in Frage kommendes Maximalalter
sollte vor Ort zwischen den VUs und den Interessenten ggf. unter Beizug einer medizinischen
Untersuchung entschieden werden. Von erneuten pauschalen Grenzen ist abzuraten.

Umsetzung

e VU machtvor dem Ruhestand stehenden Personalen, die korperlich und mental fit sind, Angebote zur
Weiterbeschaftigung im Fahrdienst oder ggf. in anderen Positionen wie Fahrlehrer etc.

e VU geht gezielt auf ehemalige Fahrpersonale zu und macht diesen ebenfalls Angebote.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Akquise der Personale und Feststellung der
physischen und mentalen Tauglichkeit
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RQ_02 Kooperationen mit Konzernen, Agentur fiir Arbeit/Jobcenter

Ausgangslage: Fehlende Bewerbung des Fahrerberufes sowie fehlende Umsetzung von
Weiterbildungsmoglichkeiten.

MaBnahme: Gezielte Zusammenarbeit mit Unternehmen, die Mitarbeitende entlassen (bspw.
Automobilindustrie) sowie der Agentur fir Arbeit bzw. dem Jobcenter, um Personen auf Arbeitssuche
schnell fur den Fahrdienst zu akquirieren.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol-und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3
Kurzfristig Akquise

e Eine Sensibilisierung der Agentur fur Arbeit/des Jobcenters fur den Beruf fihrt zu einer VergroBerung
und Verbesserung des Kandidaten-Pools und hat Wirkung auf die Akquise von neuen Mitarbeitenden.

e Die Agentur fur Arbeit und die Jobcenter sind gute Partner bei der Akquise und der Aus- und
Weiterbildung von Mitarbeitenden. Sie bieten Unterstutzung bei der Organisation von
WerbemaBnahmen wie Bewerbungsbussen und Aktionstagen und unterstutzen in vielen Fallen
Weiterbildungen, wie den Busfuhrerscheinerwerb bei Quereinsteigern, mit Kostenubernahmen sowie
Entgeltzuschussen.

e Die MaBnahme wird —vor allem auch im Hinblick auf strategische und gezielte Zusammenarbeit mit
Firmen, die akut Mitarbeitende entlassen — als sehr wirksam betrachtet, bei gleichzeitig sehr geringem
Aufwand.

e Der Erfolg der MaBnahme hangt stark von der Motivation und Qualitat der potenziellen Personale ab.
Das ist jedoch weder ATO- noch VU-seitig beeinflussbar.

Umsetzung

e Aufgabentrager kdnnen die Zusammenarbeit von Verkehrsunternehmen und diesen Stellen
koordinierend unterstltzen, indem sie gemeinsam mit der Agentur fur Arbeit WerbemaBnahmen
planen, ein Berufsbild ,,Busfahrer” erarbeiten und gemeinsam mit den Verkehrsunternehmen
Férderungspotentiale in der Beschaftigtenqualifizierung ermitteln.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Organisation von WerbemaBnahmen e Abstimmung mit dem Jobcenter und der ATO

e Beantragung von Fordermitteln
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RQ_03 Strukturierte Onboarding-Prozesse

Ausgangslage: Ein Teil neu angeworbener Fahrpersonale verlasst die Verkehrsunternehmen bereits nach
kurzer Zeit wieder.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen schafft strukturierte Onboarding-Prozesse in Form von Buddy-
Programmen, dedizierte Ansprechpersonen fur neue Mitarbeitende und standardisierter
Einarbeitungsprogramme (inkl. Prafungen und Férderung).

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo?— und Landregionen: 4 SPNV: 4 Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 4
Kurz- bis Mittelfristig Akquise/Bindung

e Neue Personale fuhlen sich willkommen, werden schnell integriert und damit langfristig an das
Unternehmen gebunden.

e Fruhzeitige Prifung der Fahrpersonale ermoglicht, dass etwaige Schwierigkeiten bereits fruhzeitig
erkannt und die Mitarbeitenden entsprechend unterstitzt und gefordert werden kénnen.

e Durch Buddy-Programme werden neue Mitarbeitende schneller integriert und haben niedrigschwellige
Ansprechpersonen fur ihre Ruckfragen.

e Die MaBnahme zahlt also maBgeblich darauf ein, dass Mitarbeitende integriert werden, sich im
Unternehmen wohl fuhlen und bleiben.

Umsetzung

e VU erarbeitet Konzepte zum ganzheitlichen Onboarding und stellt neuen Personalen Buddys an die
Seite.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und . ) . i
Stadtregionen: 1,5 Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Person/en fur Buddy-Programm

e Konzepterarbeitung

e Entstehende Mehrkosten durch eigene
Sprachkurse, Weiterbildung oder finanziellen

Zuschuss

e Gleichzeitig Reduktion hoher
Fluktuationskosten

| 34



RQ_04 Praktika/Schnupper-Arbeit

Ausgangslage: Potenzielle Bewerberinnen und Bewerber haben keine genaue Vorstellung vom
Arbeitsalltag im Fahrdienst und keine Moglichkeit diesen kennenzulernen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen bietet Interessierten die Moglichkeit von Praktika oder Schnupper-
Arbeit an.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3,3
Stadtregionen: 4

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Eine genauere Vorstellung tber die Arbeit im Fahrdienst kann potenzielle Vorbehalte oder falsche
Vorstellungen aufldsen und senkt die Gefahr, dass neue Personale nach kurzer Zeit wieder kiindigen.
Die MaBnahme zahlt dadurch auf die Fluktuationsreduktion ein und reduziert etwaige Hemmungen,
sich ohne ein klares Bild vom Fahrdienst fur diesen zu bewerben.

e Die Umsetzung istim OSPV und vor allem im stadtischen Raum einfacher, es wird daher hier eine
hoéhere Wirkung erwartet.

Umsetzung

e Verkehrsunternehmen bewirbt Praktika und wahlt Fahrpersonale aus, die Praktikanten
mitnehmen/betreuen.

e Niedrigschwelliges ,,Reinschnuppern®in den Arbeitsalltag kann auch tber ,, Tage der offenen Tur“,
Bewerbungsbus (RQ-09) oder auf Jobmessen vermittelt werden.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Recruiting und Organisation der Praktika

e Betreuung und ggf. Gehalt der Teilnehmenden
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RQ_05 Gezieltes Recruiting von Studierenden und Biiropersonal fiir Tram/U-Bahn -

Fahrdienste

Ausgangslage: Studierende stellen gerade in Universitatsstadten einen groBen Poolvon potenziellen
Mitarbeitenden dar.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen rekrutiert gezielt Studierende fur den Fahrdienst und wirbt
Mitarbeitende aus den Buros fur eine Zusatzausbildung und Erhalt einer Fahrtberechtigung fur
StraBenbahnen an. Personale aus den Buros und der Verwaltung konnen ebenfalls in Teilen ihrer
Arbeitszeit zum Abdecken von Spitzenzeiten eingesetzt werden.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: N/A SPNV: 1 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 3

Kurzfristig Akquise

e Der Fahrdienst auf der Schiene erfordert nur eine interne Ausbildung, daher ist diese MaBnahme
maBgeblich fir den SPNV (und OSPV Schiene Metropolregion) relevant und vor allem bei geteilten
Diensten interessant.

e Die schnelle Befahigung zum Fahrdienst in U-Bahn und StraBenbahn wirkt sich auf die hohe Bewertung
in Metropol und Stadtregionen aus. Im SPNV bestehen hohere Anforderungen an Lokfuhrende und die
Ausbildung dauert langer und ist aufwendiger, weshalb hier die Wirkung geringer eingeschatzt wird.

e Eine Umsetzung der MaBnahme ermaoglicht eine bessere Abdeckung von Spitzenzeiten und
Wochenenddiensten, da Studierende in der Regel flexibler bei Arbeitszeiten sind als andere
Mitarbeitende. Somit erh6ht die MaBnahme die Menge an verfligbaren Mitarbeitenden flr den
StraBenbahnverkehr zu StoBzeiten.

e Vorallem aber hat die MaBnahme auch einen hohen Wert bzgl. Pressewirksamkeit, denn das
Verkehrsunternehmen zeigt sich und den Fahrdienst als attraktiv. Der mediale Nutzen kann durch
entsprechende Rekrutierungskampagnen auch erreicht werden, wenn dadurch wenige Personen direkt
akquiriert werden.

Umsetzung

e VU setzt Recruiting-Kampagne zur Anwerbung von Studierenden auf um diese gezielt anzusprechen.

e VU erarbeitet eine interne Kommunikationskampagne zu der Moglichkeit der Zusatzausbildung fur die
Fahrtberechtigung fir StraBenbahnen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: N/A SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 1,5

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Aufsetzen auf Studierende ausgerichteter
Rekrutierungskampagne

e Akquise der Personale

e Organisation der Zusatzausbildung fur
Blropersonale und Studierende

e Ausbildung SPNV birgt deutlich hohere Kosten
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RQ_06 Ausbildungspramie

Ausgangslage: Viele Verkehrsunternehmen bilden keine oder nur wenige eigene Fahrpersonale aus.

MaBnahme: Aufgabentrager unterstlitzen Ausbildung von Fahrpersonalen durch Zahlung einer
Ausbildungspramie.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 4 SPNV: 4 Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 4
Kurzfristig Akquise

e Die Aufgabentrager beteiligen sich an Ausbildungskosten und schaffen damit Anreiz fir das
Verkehrsunternehmen selbst auszubilden und den Gesamtpool an Personalen zu erhdhen.

e Die MaBnahme sorgt dafur, dass mehr Fahrpersonale auf den Arbeitsmarkt kommen und die
Verkehrsunternehmen ihre eigens ausgebildeten Personale besser binden kénnen. Die gesteigerte
GroBe der Belegschaft im Unternehmen wirkt, als Nebeneffekt, entlastend auf das bestehende
Personal.

e Die MaBnahme wird als sehr wirksam eingeschatzt, da sie direkt den Pool an Fahrerinnen und
Fahrern erhoht.

Umsetzung

e Aufgabentrager stellt z. B. in den Verkehrsvertragen VU pro selbst-ausgebildetem Fahrpersonal
Geldbetrag x in Aussicht unter Auflage, dass diese vom VU fur einen festgelegten Mindestzeitraum
nur auf Linien der AT eingesetzt werden.

e Maximale Auszahlung kann durch AT gedeckelt werden.

e Die Hohe der Kostenlibernahme sowie die Anzahl zu unterstlitzender auszubildender Personale ist
so festzulegen, dass eine angemessene Risikoverteilung zwischen AT und VU umgesetzt wird.

e VU meldet an AT Daten der ausgebildeten Personale und weist Einsatz auf Linien der AT nach.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Anreizkonzeption und Prifung des Einsatzesder | ¢ Organisatorische Abwicklung der
Personale Ausbildungen

e Kosten durch Zahlung der Pramie e Rekrutierungsaufwand fur Auszubildende

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
durch Ausbildungskosten bei den VU
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RQ_07 Uberarbeitung der Vorgaben zum Sprachniveau bei Einstellung

Ausgangslage: Fehlende Sprachkenntnisse stellen potenzielle Mitarbeitende oft vor Herausforderungen und
Hurden mit der Auswirkung, dass sich diese womoglich nicht als Fahrpersonal bewerben. Gleichzeitig
werden potenzielle Kandidaten und Kandidatinnen aufgrund mangelnder Sprachkenntnisse abgelehnt.

MaBnahme: Reduktion der Anforderungen an das Sprachniveau bei der Einstellung neuer Mitarbeiter.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: N/A Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 3
Kurzfristig Akquise

e Senkung der Eintrittsschwelle: Die Anpassung der Anforderungen kann helfen, den Zugang zu erweitern
und eine vielfaltigere Bewerbergruppe zu erreichen. Somit wird der Pool an potenziellen Kandidaten und
Kandidatinnen erweitert.

e Im Bereich des SPNV liegen mit Anlage 7 der Triebfahrzeugfihrerscheinverordnung (TfV) gesetzlich
vorgegebene Mindestanforderungen (B1) vor. Hier kann die MaBnahme fiir eine Anwendung bei dem
Begleitpersonal in Betracht gezogen werden.

Umsetzung

e Die AT uberarbeitet die Vorgaben zum Sprachniveau bei der Einstellung. Ggf. kann eine Abstimmung mit
den VU stattfinden, um sicherzustellen, dass die Grundvoraussetzungen fir die bestehenden Aufgaben
gegeben sind.

e Empfohlen wird die MaBnahme in Kombination mit Sprachforderung im Beruf fur eine vereinfachte
Kommunikation mit Leitstelle, Infrastrukturbetreibern, Sicherheitspersonalen etc. sowie eine
Verbesserung der kollegialen Kommunikation und zur langfristigen Personalbindung anzubieten.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: N/A Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Ausarbeitung der Anderungen den Vorgaben und e Lieferung von nutzlichem Input
dazugehorigen Sprachtests
e (Ggf. Kosten durch Fruhfluktuation der

e Keine weiteren Kosten durch externe Dienstleister, Fahrpersonale (Verlassen des VU innerhalb des
Software, Materialien oder Infrastruktur etc. ersten Jahres nach Einstieg), kausaler
Zusammenhang ist jedoch nicht hinreichend
e Ggf. weitere Aufwande durch Sprachforderung im untersucht

Beruf (bspw. durch MaBnahme 45)
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RQ_08 Regionale Kooperation bei der Ausbildung von Fahrpersonalen

Ausgangslage: Die Ausbildung von Fahrpersonalen findet unter kleineren regionalen Unternehmen getrennt
statt.

MaBnahme: Bei der Ausbildung von Fahrpersonalen gehen die Verkehrsunternehmen regionale
Kooperationen untereinander ein, zum Beispiel in Form gemeinsam betriebener Fahrschulen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1

Mittelfristig Akquise

e Durch die Kooperation kdnnen Doppelstrukturen vermieden und die einzelnen Verkehrsunternehmen
organisatorisch entlastet werden.

e Dies ermoglicht es den Unternehmen mehr Personal auszubilden und macht das Ausbildungserlebnis fir
die Mitarbeitenden durch optimierte Strukturen angenehmer.

e Dadie MaBnahme nur flr kleinere Unternehmen und vor allem im landlichen Raum relevant ist, wird die
Wirkung eher gering eingeschatzt.

Umsetzung

e Die Aufgabentrager kénnen durch die Ubernahme von Koordinationsaufgaben unterstiitzen, bspw. bei
der Organisation des Informationsaustauschs zwischen den VU oder der Erstellung Einheitlicher
Standards fur die Ausbildung.

e Auch auf VU-Ebene kdnnen regelmaBige Beschaftigungskreise hier einen Abgleich und Formen der
Zusammenarbeit eingefuhrt werden.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Koordination der Ausbildungsprozesse e Kontinuierlicher Austausch mitden
verschiedenen Verkehrsunternehmen
e Anfertigung eines tragfahigen Konzeptes zur

Sicherstellung gleichartiger Ausbildungen e Organisation/Bereitstellung der
Ausbildungsmaoglichkeiten fur die
Mitarbeitenden.
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RQ_09 Diversifizierung Jobausschreibungen

Ausgangslage: Jobbeschreibungen sind oft sehr allgemein gehalten, ohne genaue Zielgruppen
anzusprechen. Derzeit gehen die Jobausschreibungen nicht auf die Winsche spezifischer Zielgruppen ein
bzw. holen sie nichtin deren Lebenswirklichkeit ab. Es ware hilfreich hier die adressierte Zielgruppe, wie z. B.
Frauen mit Erziehungsaufgaben, Studierende, nicht-deutsch muttersprachliche Kandidaten — entsprechend
anzusprechen.

MaBnahme: Entwicklung und Implementierung zielgruppenspezifischer Jobausschreibungen, um
verschiedene Zielgruppen effektiv zu erreichen und anzusprechen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und . ) . i
Stadtregionen: 1,5 Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Kurzfristig Akquise

e Die Entwicklung zielgruppenspezifischer Jobausschreibungen kann dabei helfen, unterschiedliche
Zielgruppen effektiv zu erreichen und anzusprechen.

e Jedoch ist eine eher geringe Wirkung auf die Akquise zu erwarten.

Umsetzung

e Durch Zielgruppenanalysen kénnen die Jobbeschreibungen den einzelnen Gruppen von Bedeutung
zugeschnitten werden.

e Durch Anreize kann die AT die VU dazu anstoBen Uber eine solche MaBnahme nachzudenken.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Anreizkonzeption und Prifung der Umsetzung e Personelle Ressourcen fur die Analyse der
Zielgruppen und die Entwicklung der
Jobausschreibungen
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RQ_10 Bewerbungsbus

Ausgangslage: Es fehlt an Prasentations- und Aufklarungsmoglichkeiten fir den Beruf des Busfahrers fur
interessierte Personen.

MaBnahme: Ein sogenannter ,Bewerbungsbus® kann als Ort der Aufklarung dienen und ortlich flexibel zur
Information Uber das Berufsbild und Promotion eingesetzt werden.

Siehe auch RQ-04 Praktika/SchnupperArbeit

Wirkung (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

MetropoF- und Landregionen: 1,5 SPNV: 3 Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 3
Kurzfristig Akquise

e Die Unwissenheit Uber den Beruf kann reduziert werden und Fragen vor Ort direkt geklart werden.

e Das gesteigerte Verstandnis flir das Berufsbild erweitert den potenziellen Bewerberpool und bietet
zusatzliche Kontaktmaoglichkeit mit potenziellen Bewerbern.

e Die Moglichkeit, sich direkt am Bus bewerben zu kdnnen (passende Formulare, Ansprechperson flr
Ruckfragen etc.) reduziert potenzielle Hirden im Bewerbungsprozess.

e Im landlichen Raum ist diese MaBnahme nicht zu empfehlen, da der Bewerbungsbus an Orten mit vielen
Passanten stehen sollte.

e Die Wirkung wird im landlichen Raum niedriger eingeschéatzt, da hier an 6ffentlichen Orten in der Regel
weniger Personen anzutreffen sind.

e Die Umsetzung kann vor allem dann sinnvoll sein, wenn alle EVU/Busunternehmen unterstutzt werden.

Umsetzung

e Der Aufgabentrager organisiert ,,Bewerbungsbusse”“ — RegelmaBigkeit wirkt sich auf den Aufwand aus.

e Dabeiwird ein Linienbus an einem zentralen und stark frequentieren Ort aufgestellt, in welchem
potenzielle Bewerber sich Gber das Berufsbild Busfahrer informieren und direkt bewerben kénnen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5 ):

Metropol- und Landregionen: 1,75 SPNV: 1,75 Durchschnitt: 1,75
Stadtregionen: 1,75

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Entwicklung Konzept, Koordination der beteiligten | e Bereitstellung einiger Busfahrer, bzw.
Parteien und Durchfihrung der MaBnahme Ansprechpartner aus dem Unternehmen vor Ort

e Eventuell Suche nach Kooperationspartner (z. B.
Jobcenter)
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RQ_11 Anonyme Bewerbungen zur Férderung von Diversitat

Ausgangslage: Diversitat ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor fur Unternehmen und tragt nachweislich zu
besserem Teamklima, hoherer Innovationsfahigkeit und groBerer Arbeitgeberattraktivitat bei. Dennoch
wirken sich unbewusste Vorurteile im Bewerbungsprozess haufig negativ auf die Chancen von Personen
mit Diversitdtsmerkmalen aus.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen ermoglicht die anonyme Bewerbung — ohne Angaben zu Name,
Alter, Geschlecht, Herkunft oder Foto — um potenzielle Diskriminierung zu vermeiden und gleiche Chancen
im Auswahlprozess zu schaffen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1,3
Stadtregionen: 2

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Die MaBnahme senkt Zugangshurden flur Bewerbende mit diversen Hintergriinden und reduziert die
Auswirkungen unbewusster Vorurteile in der Personalauswahl.

e Sie tragt dazu bei, den Bewerberkreis zu erweitern, indem bislang unterreprasentierte Gruppen (z. B.
Menschen mit Migrationsgeschichte, Frauen, altere oder quereinsteigende Personen) gezielter erreicht
und berlcksichtigt werden.

e Eine diversere Bewerberbasis erhoht die Chance, geeignete Fahrpersonale zu finden, die bisher durch
klassische Auswahlprozesse unberticksichtigt geblieben waren.

e Die MaBnahme zeigt insbesondere in urbanen Rdumen hohere Wirksamkeit, da dort mehr Diversitatim
Arbeitsmarkt vorhanden ist und Offenheit gegenlber anonymisierten Verfahren starker ausgepragt ist.

Umsetzung

e VU implementiert anonymisierte Bewerbungsverfahren, z. B. durch standardisierte
Bewerbungsformulare ohne personenbezogene Merkmale.

e Interne Prozesse zur Vorauswahl und Bewertung werden entsprechend angepasst und geschult.
e AT kann durch Bereitstellung von Leitfaden, Tools oder Austauschformaten unterstutzen.

e (gf. ist die Anschaffung einer Software notwendig, die die Umsetzung anonymisierter Bewerbungen
erst ermoglicht.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Technische Anpassungenim
Bewerbungsmanagementsystem

e Zeitlicher Aufwand fur Konzeption, Schulung
und Prozessumstellung
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RQ_12 Image-Kampagne / Social-Media

Ausgangslage: Das Image von Verkehrsunternehmen sowie des Berufsbildes Busfahrer ist teilweise
eingestaubt bzw. bedarf einer zeitgemaBen und zielgruppenaffinen Darstellung, was denn im Berufsbild
des Fahrpersonals zu erwarten ware.

MaBnahme: Durchflihrung einer umfassenden Image-Kampagne mit inklusiven Bespielen auf eigenen
Social Media Accounts.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1,25 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,4
Stadtregionen: 1,5
Langfristig Akquise

e Das Ansehen des Berufsbildes des Busfahrers/der Busfahrerin in der Offentlichkeit wird verbessert.
Zusatzlich gewinnen die Arbeitgeber an Attraktivitat/Prestige.

e Breit gestreute Kampagnen erreichen zwar viele Menschen, zahlen sich allerding im Aufwand-Wirkung-
Verhaltnis selten aus.

e Empfohlen wird daher eher die aktive Férderung von Fahrpersonalen, die bereits auf Social-Media-
Kanalen mit Follower-Bestand etabliert sind — was als wirksamer und kostengunstiger eingeschatzt
wird.

Umsetzung

e Durch positive Medienprasenz, Geschichten von Fahrpersonalen, die ihre Erfahrungen teilen, oder
durch die Betonung ihrer wichtigen Rolle in der Gemeinschaft, kann ein positiver Effekt erreicht werden.

e Die Aufgabentrager konnen (wenn vorhanden) Uber ihre eigenen Social-Media-Kanale Werbung fur die
Arbeit im Fahrdienst machen. Zum Beispiel durch Teilen der VDV-Arbeitgeberinitiative und dem
verlinken der dazugehdrigen Karriereplattform (www.in-dir-steckt-zukunft.de).

e Auch uber die firmen- bzw. konzerneigenen Kanéle sollten diese Imagedarstellungen weiterhin forciert
werden, zumal potenzielle Interessenten hier auch — tw. auch eher - nach Jobalternativen Ausschau
halten.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2,25 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,4
Stadtregionen: 2,5

Aufwand ATO: Aufwand VU:

e Ausarbeitung eines Konzeptes e Mdglich: Zurverfugungstellung von

e Moglich: Zusammenarbeit mit einer Agentur, oder Fahrpersonalen, als ,Gesichter der
Kampagne*

weiteren Kooperationspartnern

e Kontinuierliche Personalkosten zur Bespielung der
Plattformen
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RQ_13 Akquise von Gefliichteten (z. B. SocialBee) und im Ausland (z. B. Skillution)

Ausgangslage: Die hohe Zahl geflichteter Menschen in Deutschland stellt einen Pool potenzieller Personale
dar, der genutzt werden konnte. Auch im Ausland gibt es teils gut qualifizierte Menschen, welche vor Ort
nicht die Arbeit, Aberkennung oder Vergutung in gewunschter Form erhalten.

MaBnahme: Mithilfe von spezialisierten Partnern soll eine Akquise geflichteter Menschen und/oder im
Ausland umgesetzt werden.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 2 SPNV: N/A Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2
Mittelfristig Akquise

e VergroBerung des Kandidaten-Pools sowie Unterstutzung bei der Akquise von neuen Mitarbeitenden.

e Die Wirkung dieser MaBnahme wird dadurch eingedammt, dass die Einstellung gefllichteter
Personen/Personen aus dem Ausland meist mit einem hoheren Einarbeitungsaufwand einhergeht
(Spracherwerb, IntegrationsmaBnahmen etc.).

e Im SPNV ist diese MaBnahme erschwert umzusetzen, da das Sprachniveau B1 vorgeschrieben ist.

Umsetzung

e Die Akquise geflichteter Menschen kann mit Herausforderungen verbunden sein. Es empfiehlt sich die
Zusammenarbeit mit spezialisierten Partnern.

e Die Zusammenarbeit zwischen einem oder mehreren Verkehrsunternehmen mit diesen Partnern kann
von den Aufgabentrager koordinierend unterstutzt werden. So kdnnen zum Beispiel gebundelt fur
mehrere Verkehrsunternehmen Fahrpersonale gesucht werden, wodurch nicht jedes Unternehmen
einzeln eine Kooperation mit einem Dienstleister eingehen muss.

e Da Dienstleister in der Regel eine Provision erhalten, die pro vermitteltem Mitarbeitenden in der Regel im
unteren funfstelligen Bereich liegt, kann je nach Anzahl der vermittelten Fahrpersonale von Kosten im
hohen funfstelligen bis niedrigen sechsstelligen Bereich ausgegangen werden, welche die
Verkehrsunternehmen tber ihre Kalkulation zu groBen Teilen an die Aufgabentrager weitergeben werden.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 4 SPNV: N/A Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 4

Aufwand ATO: Aufwand VU:

e Koordination der Personale Uber die verschiedenen e Zusammenarbeit mit anderen VU und
VU hinweg externen Partnern

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag durch e Einarbeitung und Integration der neuen

die Provision fur Drittdienstleister Mitarbeitenden kommt aufgrund der Herkunft
aus tw. anderen Kulturkreisen eine erhebliche
Bedeutung zu.
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RQ_14 Diversitatsorientierte Image- & Rekrutierungskampagne

Ausgangslage: Im Fahrdienst sind Personen mit vielfaltigen Hintergrunden (z. B. Frauen, Menschen mit
Migrationsgeschichte, altere Quereinsteigende) bislang unterreprasentiert. Um dem Fachkraftemangel zu
begegnen, braucht es eine gezieltere Ansprache dieser Gruppen.

MaBnahme: Mit einer diversitatsorientierten Image- und Rekrutierungskampagne (z. B. ,,Vielfalt fahrt mit“)
werden gezielt unterreprasentierte Zielgruppen angesprochen. Authentische Botschaften und persdnliche
Geschichten von Fahrpersonal vermitteln ein inklusives, offenes Berufsbild und starken die
Arbeitgeberattraktivitat.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und . . . .
Stadtregionen: 1,5 Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Kurzfristig Akquise/Bindung

e Durch die MaBnahme werden bisher kaum erreichte Zielgruppen (z. B. Frauen, Menschen mit
Migrationshintergrund, Altere) aktiv angesprochen und die Bewerberzahl wird erhéht — vorausgesetzt, die
Kampagne ist zielgruppengerecht und breit gestreut. Die MaBnahme starkt das positive Image des
Unternehmens und strahlt unter der Belegschaft eine Wertschatzung fur Diversitat aus, was eine
bindende Wirkung haben kann.

e Gleichzeitig wird eine eher geringe direkte Wirkung mit Blick auf Akquise-Erfolge erwartet, da selbst breit
gestreute Kampagnen meist nicht diejenigen erreichen und ansprechen, die sich fur den Fahrdienst
interessieren konnten.

e Die gesetzten Botschaften, die eingesetzten Kanale und tw. auch die verwendeten Sprachen mussen vor
Ort im Zusammenhang mit den lokal gewahlten Zielen — z. B. mehr Frauen im Fahrersitz — entschieden
werden, weil diese sich naturgeman zielgruppenspezifisch unterscheiden.

Umsetzung

e ATO unterstutzt VU bei der Konzeption/Durchfuhrung oder bietet Anreize (Konzeption & Finanzierung,
regionale Koordination)

e VU setzt die MaBnahme um (Adaption der Kampagne, Auswahl interner Beitrage)

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l- und Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 2,5
Aufwand ATO: Aufwand VU:

e Organisatorische Abwicklung und ggf.

Zusammenarbeit mit weiteren VU

e Unterstltzung bei Konzeption/Anreizsetzung «  Freistellung und Auswahlvon

Personen/Fahrpersonal fur die Aufnahmen
der Kampagne
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RQ_15 Ausbildungsquoten

Ausgangslage: Viele Verkehrsunternehmen haben lange kein eigenes Busfahrpersonal ausgebildet oder tun
es bis heute nicht.

MaBnahme: Der Aufgabentrager setzt Anreize zur Erreichung bestimmter Ausbildungsquoten (insb. fur den
Erwerb des Flihrerscheins Klasse D) durch das Verkehrsunternehmen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1
Mittel-/Langfristig Akquise

e Durch eine Erhéhung der Ausbildungsquoten vergroBern die Verkehrsunternehmen den Pool an
verfugbaren Fahrpersonalen.

e Gleichzeitig wird diese MaBnahme als sehr statisch und teuer eingeschatzt und bendtigt ein hohes MaB
an Regulierungsaufwand, wahrend Ausbildungspramien einfacher umzusetzen sind. Daher wird ihre
Wirksamkeit als sehr gering eingeschatzt und es wird ausdrtcklich davon abgeraten.

Umsetzung

e VU erhoht eigene Ausbildungskapazitaten zur Umsetzung des Ausbildungsberufs Fachkraftim
Fahrdienst.

e AT unterstltzt VU bei der Konzeption/Durchfihrung und zahlt Pramien fur die Erreichung festgelegter
Ausbildungsquoten.

e Die Quoten sind dabei so festzulegen, dass eine angemessene Risikoaufteilung zwischen AT und VU
umgesetzt wird.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l- und Landregionen: 4 SPNV: 4 Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 4

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Unterstutzung bzw. Anreizkonzeption e Steigerung der Ausbildungskapazitaten oder

Organisation von Kooperationen
e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag und
Mehrkosten durch Pramienzahlung e Mehrkosten fur Ausbildung
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2. Birokratieabbau und Regularienanpassung

BR_01 Personaliibergang bei Betreiberwechsel

Ausgangslage: Bei einem Betreiberwechsel auf einem Blndel/Netz werden die dort bisher eingesetzten
Personale zum Teil gekuindigt, wahrend der neue Betreiber neue Personale fur den Einsatz finden muss.

MaBnahme: Der Aufgabentréiger schreibt dem Verkehrsunternehmen vor, bei Ubernahme eines
Bundels/Netzes, den vom vorherigen Betreiber auf diesem Blindel/Netz eingesetzten Personale ein
Ubernahmeangebot zur Weiterbeschaftigung zu machen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 4 SPNV: 4 Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 4
Mittelfristig Akquise/Bindung

e Die Wirkung fur diese MaBnahme wird als hoch eingestuft, da die Jobsicherheit fur das Fahrpersonal
einen hohen Stellenwert hat. Die MaBnahme fordert zudem die Motivation der Personale, da sie bei der
Uberfiihrung mit einer Besitzstandswahrung von einem Jahr rechnen kénnen.

e Die Personale werden an den Standort gebunden und das ,neue” Verkehrsunternehmen wird
organisatorisch entlastet, da der Aufwand fur die Personalakquise reduziert wird. Gleichzeitig entsteht
Unsicherheit dartuber, wie viele Personale dem Ubernahmeangebot zustimmen.

e Weiterhin kann davon ausgegangen werden, dass uberwiegend die guten Personale ein Angebot seitens
des Bestandsbetreibers zum Verbleib im Unternehmen erhalten, wenn weitere Einsatzmoglichkeiten
bestehen.

Umsetzung

e AT passt Vorgaben fur die Vergabe an, hierfir mussen im Rahmen der Ausschreibung/Vergabe
umfangreiche Informationen lUber die betroffenen Personale des Bestandsbetreibers bereitgestellt
werden, um eine angemessene Kalkulation seitens der VU zu erméglichen.

e VU macht Personalen Vertragsangebot.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l- und Landregionen: 1,25 SPNV: 1,25 Durchschnitt: 1,25
Stadtregionen: 1,25

Aufwand AT: Aufwand VU:

o Uberarbeitung der Vorgaben e Durchfithrung Ubernahmeprozess bei

gleichzeitiger Reduktion des
Rekrutierungsaufwands

e Aufwand seitens Altunternehmens wird
reduziert, da sich dieses teilweise den
Sozialplan erspart

e Kosteneinsparung fur das System durch
reduzierten Schulungs- und
Rekrutierungsaufwand (potenzielle
Kosteneinsparungen, siehe Bandbreite)
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BR_02 Fiihrerscheinreform (siehe VDV)

Ausgangslage: Das FUhrerscheinrecht differenziert (nach Integrationsbeschleunigungsgesetz) zwischen
Ursprungslandern und erschwert es beispielsweise, auslandische Fuhrerscheine anzuerkennen.

MaBnahme: Eine Reform des Fulhrerscheinrechts konnte solche Probleme l6sen bzw. vereinfachen und
daher zu mehr potenzielle Kandidaten und Kandidatinnen fihren.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 5 SPNV: N/A Durchschnitt: 5
Stadtregionen: 5

Mittel-/Langfristig Akquise

e Eine Verklrzung der Ausbildungszeiten von Busfahrenden sowie eine vereinfachte Anerkennung
auslandischer Fuhrerscheine wird erreicht.

e DerUmsetzungszeitraum dieser MaBnahme ist langerfristig, doch die letztendliche Anpassungvon
Vorgaben kann Prozesse beschleunigen und somit die Branche attraktiver machen.

Umsetzung

e Dem Aufgabentrager kann hier eine koordinierende/unterstitzende Funktion zukommen, wahrend die
Umsetzung Aufgabe der VU-Branchenvertretung ist.

e Da hierzu bereits eine gemeinsame Initiative von BDO und VDV vorliegt, ist es empfehlenswert diese zu
unterstutzen und voranzutreiben.

e Aufgrund der Komplexitat des Gesetzgebungsprozesses und der politischen Mehrheitsfindung ist von
einem langfristigen Umsetzungshorizont von mehreren Jahren auszugehen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: N/A Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Aufwand ATO: Aufwand VU:

e Person/en zur Koordination der
Interessensvertretung

e Zusammenarbeit mit BDO/VDV, da maBgeblich
Prozessaufwand

| 48



BR_03 Reduktion des gegenseitigen Abwerbens von Personalen

Ausgangslage: Aufgrund des akuten Personalmangels kommt es haufig vor, dass sich
Verkehrsunternehmen, die in der gleichen oder in benachbarten Regionen tatig sind, gegenseitig
Fahrpersonale abwerben. Die so entstehenden Lucken im Personalbestand mussen durch aufwendige und
teure Neuakquise gefullt werden.

MaBnahme: Verzicht der Verkehrsunternehmen auf gegenseitiges Abwerben von Personalen und Einwirken
der ATO, um Fehlanreizsetzung zu vermeiden.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1
Kurzfristig Bindung

e Die MaBnahme adressiert, soweit maglich, die Vermeidung von Wechseln von Fahrpersonalen zwischen
den Verkehrsunternehmen. Dies flhrt zu gesteigerter Verflgbarkeit der Fahrpersonale, da
Unternehmenswechsel meist mit Einarbeitungszeit einhergehen.

e Diese MaBnahme steigert demnach die Verfligbarkeit der Fahrpersonale, jedoch nicht die Gesamtmenge
der Fahrpersonale in der Branche.

e Auch ist diese MaBnahme eine Empfehlung und keine Verpflichtung, was sich ebenfalls auf den
Wirkungsgrad auswirkt.

Umsetzung

o Die freie Wahl des Arbeitgebers kann selbstverstandlich nicht beschrankt werden, jedoch lieBe sich die
Zahlan Wechseln reduzieren, wenn sich die Verkehrsunternehmen darauf einigen, auf gezielte
Abwerbungen untereinander zu verzichten und eine Angleichung der Rahmenbedingungen (wie Gehalter,
Arbeitszeitmodelle und Mitarbeiterbenefits etc.) anzustreben.

e Die Aufgabentrager konnen hier als ,,neutrale” vermittelnde Instanz auftreten und eine solche Einigung
koordinieren. Zudem sollten sie sicherstellen, eine Fehlanreizsetzung (bspw. Pramien fur vollstandig
ausgebildete Fahrpersonale) zu vermeiden.

e AufVerbundgebiet oder im Zustandigkeitsbereich eines AT konnte eine Kooperationsvereinbarung
geschlossen werden oder Teil eines Verkehrsvertrages sein, der gezielte Abwerbe-Aktivitaten
ausschlieft.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 0,75 SPNV: 0,75 Durchschnitt: 0,75
Stadtregionen: 0,75
Aufwand ATO: Aufwand ATO:
e Erarbeitung einer Sensibilisierungskampagne e Zusammenarbeit mitanderen VU aus der
Region
e Person/en als vermittelnde Instanz im Falle von
Konflikten
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BR_04 Koordinierte Bewerbungsprozesse

Ausgangslage: Die Verkehrsunternehmen haben getrennte Recruiting-Prozesse.

MaBnahme: Bewerbungsprozesse fur den Bereich Fahrpersonal kénnen Uber die verschiedenen
Verkehrsunternehmen hinweg gebundelt werden.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Mittelfristig Akquise

e Zielder MaBnahme ist die Akquise neuer Personale zu erleichtern, da vereinheitlichte Prozesse die
Ressourcen der Verkehrsunternehmen schonen und zugleich den Bewerbungsprozess fur Interessierte
vereinfacht.

e Die Wirkung wird als gering, die Umsetzung als sehr unrealistisch eingeschéatzt, da bundesweit und
regional SPNV und OSPN im Wettbewerb miteinander stehen.

e Die Teilnahme an VDV-Arbeitgeberinitiative wird im Vergleich als wirkungsvoller eingestuft.

Umsetzung

e Aufgabentrager konnen Bewerbungsprozesse fir den Bereich Fahrpersonal koordinieren und bindeln,
beispielsweise indem sie die Einrichtung einer gemeinsamen Karrierewebsite der Verkehrsunternehmen
in ihrem Verantwortungsbereich unterstitzen.

e Durch eine gemeinsame Karrierewebsite zum Beispiel erhielten Bewerbende die Moglichkeit sich auf
einem zentralen Portal Uber offene Stellen in ihrer Region zu informieren, ohne bei jedem einzelnen
Verkehrsunternehmen dazu recherchieren zu mussen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Aufwand ATO: Aufwand VU:
e Ausarbeitung eines Konzeptes e Zusammenarbeit mit der ATO beim
Bewerbungsprozess

e Auswahl passender Technik und Prozesse

e Hoher Arbeitszeitaufwand
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BR_05 Abbau biirokratischer Hiirden

Ausgangslage: Die Verkehrsunternehmen sind bei der Akquise von Personalen mit diversen burokratischen
Hudrden konfrontiert, welche die Akquise neuer Mitarbeitenden erschwert.

MaBnahme: Die Aufgabentrager sollten sich gemeinsam mit den Verkehrsunternehmen flr den Abbau
burokratischer Hiirden einsetzen, bspw. bei den Bearbeitungszeiten der Ausstellung von Flhrerscheinen,
der Anerkennung auslandischer Fuhrerscheine sowie der Integration der Berufskraftfahrerqualifikation in die
Fahrausbildung.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 2,5

Mittel-/Langfristig Akquise

e Durch die MaBnahme konnen Ausbildungszeiten verkirzt und die Akquise auslandischer Personale
erleichtert werden indem sich die VU gemeinsam (koordiniert durch ATO) fur Veranderungen in den
behordlichen Vorgaben einsetzen.

e DerUmsetzungszeitraum dieser MaBnahme ist langerfristig, doch die letztendliche Anpassungvon
Vorgaben kann Prozesse beschleunigen und somit die Branche attraktiver machen.

Umsetzung

e Die Aufgabentrager konnen durch die Ubernahme von Koordinationsaufgaben unterstiitzen, bspw. durch
Blindelung der Kommunikation der diversen Verkehrsunternehmen mit den Behoérden.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Aufwand ATO: Aufwand VU:
e Koordination der VU uber einen langfristigen e Austausch mit Aufgabentrager, anderen VU
Zeitraum und Behorden

e Kommunikation mit verschiedenen zustandigen
Stellen, wo notig

e Erarbeitung von Kommunikationskonzepten
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BR_06 Erméglichung von Kurzbewerbungen

Ausgangslage: Hohe formale Anforderungen von Bewerbungen bedeuten Mehraufwand fur
Bewerberinnen und Bewerber und kénnen abschreckend wirken.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen senkt formale Anforderungen an Bewerbungen und ermoglicht
das Einreichen von Kurzbewerbungen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,5 SPNV: 2 Durchschnitt: 1,8
Stadtregionen: 2
Kurzfristig Akquise

e Wie Erfahrungen bereits gezeigt haben, strebt die MaBnahme eine Erhohung der Anzahlvon
Bewerbungen an, da diese schneller und mit weniger Aufwand eingereicht werden konnen. Dies kann
beispielsweise durch Smartphone-taugliche Interfaces und das Verzichten auf umfassende
Lebenslaufe oder Anschreiben darstellen. So wird die Ersthirde, sich zu bewerben, reduziert. Der
Bewerbungsprozess seitens des VU wird dadurch nicht wesentlich beeinflusst.

e Durch das Bewerben der MaBnahme werden im stadtischen Raum wesentlich mehr Leute erreicht,
weshalb die MaBnahme im landlichen Raum als etwas weniger wirksam eingeschatzt wird.

Umsetzung

e VU senkt formale Anforderungen an Vollstandigkeit von Bewerbungsunterlagen und kommuniziert
Moglichkeit der Kurzbewerbung.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und . ) . -
Stadtregionen: 1 Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Aufwand ATO: Aufwand VU:

e Konzeption der Anforderungen sowie
Kommunikation der neuen
Bewerbungsmoglichkeit
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BR_07 Teilnahme an VDV-Arbeitgeberinitiative

Ausgangslage: Alle Unternehmen der Verkehrsbranche suchen einzeln nach Losungen fur den
Personalmangel.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen vernetzt sich Uber die VDV-Arbeitgeberinitiative mit anderen
Verkehrsunternehmen und nutzt dessen zentrales Karriereportal.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,8
Stadtregionen: 1,5

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Die MaBnahme erleichtert die Akquise neuer Mitarbeitender durch Nutzung einer zentralen Plattform
und Erweiterung des Wissens Uber Strategien zur Personalbindung und —Akquise durch Austausch mit
anderen Verkehrsunternehmen.

e Vorallemim landlichen Raum wird die MaBnahme als wirksam erachtet, da das Karriereportal eine
Professionalisierung des Bewerbungsprozesses vor allem fur kleinere Verkehrsunternehmen in
Landregionen ermdglicht, welche dadurch eine héhere Bewerberquote erwarten kénnen.

Umsetzung

e VU meldet sich bei Arbeitgeberinitiative an und nutzt Karriereportal fur eigene Stellenanzeigen

e ATO kann koordinierend wirken, indem es VU auf Arbeitgeberinitiative hinweist.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und ) . ) _—

Stadtregionen: 2 Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2

Aufwand ATO: Aufwand VU:

e Unterstutzung e Beitrag zur bzw. Nutzung von
Arbeitgeberinitiative
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BR_08 Umschulung/Quereinstieg ermoglichen

Ausgangslage: Es gibt immer weniger Personen mit einem Flhrerschein der Klasse D, die fur den
Fahrdienst zugelassen sind.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen ermoglicht mehr Personen die Umschulung bzw. einen
Quereinstieg, bspw. durch Unterstitzung beim Flhrerscheinerwerb.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 3 SPNV: N/A Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3
Mittelfristig Akquise

e Die Erfahrungen beivielen VUs haben gezeigt, dass der Pool an moglichen Kandidatinnen und
Kandidaten erhoht wird, wenn mehr Quereinstiegsmaoglichkeiten geschaffen werden. Am Fahrdienst
Interessierte fuhlen sich bei der Umschulung begleitet und entscheiden sich dadurch eher fir das
Berufsbild, weshalb die MaBnahme als recht wirksam eingestuft wird.

e Im SPNV ist die MaBnahme nicht relevant, da die Tf-Ausbildung anderen Vorgaben unterliegt.

Umsetzung

e AT unterstltzt VU bei der Konzeption/Durchflihrung oder bietet Anreize.

e Verkehrsunternehmen bewirbt aktiv Moglichkeit des Quereinstiegs und entwickelt
Unterstutzungsangebote.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und ) . ) _

Stadtregionen: 2,15 Landregionen: 2,15 SPNV: N/A Durchschnitt: 2,15

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Unterstutzung bzw. Anreizkonzeption e Organisation der Umschulungen

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Bewerbung der neuen MaBnahme, um
und/oder monetéare Unterstutzung bei passende Kandidaten zu finden
Umsetzung
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BR_09 Aufnahme von Revisionsklauseln fiir Personalkosten

Ausgangslage: Revisionsklauseln fur Personalkosten sind nur in der Direktvergabe rechtlich moglich.

MaBnahme: Die Aufnahme von Revisionsklauseln fiir Personalkosten ist nétig, um negative
Einflussfaktoren wie Krankenquote, langere Wendezeiten und Unproduktivitdten zu berucksichtigen. Dies
ist ein wesentlicher Aspekt bei der Umsetzung von PersonalmaBnahmen, da ohne Anpassung der
Personalkosten die Verkehrsunternehmen unzureichend finanziert waren.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: N/A SPNV: N/A Durchschnitt: N/A
Stadtregionen: N/A

Mittelfristig Bindung

e Durch die Anpassung der Personalkosten kann die ausreichende Finanzierung der
Verkehrsunternehmen optimiert werden.

e Die Wirkung auf Akquise und Bindung ist indirekt.

Umsetzung

e Die ATO kann diese MaBnahme in Eigendurchfiihrung durchsetzen, indem sie die Verkehrsvertrage
anpasst.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und . ) . n
Stadtregionen: N/A Landregionen: N/A SPNV: N/A Durchschnitt: N/A
Aufwand ATO: Aufwand VU:

e Aufwendungvon Zeit und Mitteln

e Moderater Arbeitszeitaufwand
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BR_10 Lobbyarbeit

Ausgangslage: Die Politik hat die Anforderungen der Verkehrsunternehmen nicht immer im Blick.

MaBnahme: Durch Lobbyarbeit soll auf aktuelle Herausforderungen und Loésungsansatze aufmerksam
gemacht und Veranderungsprozesse mit Entscheidungstragern initiiert werden.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: N/A SPNV: N/A Durchschnitt: N/A
Stadtregionen: N/A

Langfristig Akquise/Bindung

e Zielder MaBnahme ist eine bessere Ausstattung des 6ffentlichen Personennahverkehrs mit
Ressourcen und finanzieller Férderung. Dies ist fundamental, um die Attraktivitat der Branche als
Arbeitgeber zu steigern und langfristig die Akquise und Bindung einer ausreichenden Zahl an (Fahr-)
Personalen sicherzustellen.

e Gleichzeitig lasst sich aus der MaBnahme heraus keine direkte Steigerung der verfligbaren
Fahrpersonale erwarten. Die MaBnahme wirkt sich eher auf die Erfolge der anderen MaBnahmen aus
und wurde aus diesem Grund nicht separat bewertet.

Umsetzung

e Die Aufgabentrager sollten ihre Stellung und einen Teil ihrer Ressourcen nutzen, um bei den
zustandigen Institutionen fir eine bessere Férderung des Offentlichen Personennahverkehr mit
Ressourcen und Geld zu werben.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: N/A SPNV: N/A Durchschnitt: N/A
Stadtregionen: N/A

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Nutzungvorhandener Kontakte aus der Politik

e Moderater Arbeitszeitaufwand
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3. Integration und Sprachforderung

IS_01 Funkanpassung und Nutzung von Funkkarten in Heimatsprache

Ausgangslage: Fahrpersonalen, deren Heimatsprache nicht Deutsch ist, fehlen vor allem in
Stresssituationen die korrekten sprachlichen Ausdriicke, um effektiv und schnell mit der Leitstelle zu
kommunizieren.

MaBnahme: Einfihrung von Funkkarten, auf denen die wichtigsten Funkspriiche sowohl auf Deutsch als
auch in der Heimatsprache des jeweiligen Fahrpersonals hinterlegt sind. Dies kann ggf. auch durch eine
Nummer/Codierung erganzt werden. Die MaBnahme wird als vertragliche Vorgabe umgesetzt, um eine
flachendeckende Nutzung sicherzustellen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropo'l-und Landregionen: 2,75 SPNV: 1 Durchschnitt: 2,3
Stadtregionen: 3
Kurzfristig Akquise/Bindung

e Das Fahrpersonal geratin Ausnahmesituationen nicht unter Druck und Stresssituationen wird
entgegengewirkt. Ausnahmesituationen konnen schneller gelost werden und eine Ruckkehrin den
geregelten Arbeitsalltag ist schneller moglich.

e Inder Akquise wirkt sich die MaBnahme positiv auf eine Erweiterung des Bewerbendenpools aus, da
Sprachbarrieren ein geringes Risiko bei der Sicherstellung eines stabilen Betriebsablaufs darstellen.

e Dadiese MaBnahme jedoch insgesamt nur einen Teil der Belegschaft/potenzieller Bewerbenden
betrifft, ist die Gesamtwirkung nicht zu hoch einzuschatzen.

e Im Bereich des SPNV liegen mit der gesetzlichen Vorgabe des Sprachniveaus B1
Mindestanforderungen vor, aber auch hier kann die MaBnahme entlastend wirken.

e In Stadtregionen gibt es eine diversere Belegschaft, weshalb die MaBnahme hier als wirkungsvoller
betrachtet wird.

Umsetzung

e DerAufgabentrager sollte groBtenteils in Eigendurchfihrung alle nétigen Informationen und die
wichtigsten Funkspriche sammeln, um dem VU die richtigen Unterlagen an die Hand zu geben.
Funkkarten beinhalten im Ergebnis sowohl eine eindeutige Nummer je Storfallart, den deutschen Text
als auch den Text in der Muttersprache. Dadurch kénnen die Fahrpersonale ihre Sprache nutzen, um
das Problem zu erfassen. Sie konnen bei Bedarf gleich die deutsche Formulierung sehen (dient dem
Spracherwerb) und zur vereinfachten Kommunikation soll die Nummer des Storfalls genannt werden.

e Die VU informieren und schulen ihr Personal und stellen sicher, dass die MaBnahme flichendeckend
umgesetzt wird.

e Die Verantwortlichkeit in der Umsetzung der MaBnahme ist je nach Ausgestaltung des Verkehrs vor
Ort zu betrachten.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropol- und

Stadtregionen: 1 Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
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Aufwand AT: Aufwand VU:

o Uberarbeitung der Vorgaben und Erstellung der | ¢ Lieferung von Input beziiglich der benétigten

erweiterten Funkkarten Sprachen und wichtigsten Funkspriichen
e Ggf. Kooperation mit externen e EinfUhrung der neuen MaBBnahme in der
Ubersetzungsdienstleistern Belegschaft (Verteilung an Fahrer und

Fahrerinnen)
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IS_02 Einfuhrung Diversity Manager/Managerin

Ausgangslage: Im Fahrdienst werden zunehmend Personen mit unterschiedlichen Hintergrinden
(Herkunft, Geschlecht, Sozialisierung, Alter) angesprochen und eingestellt. Die Schaffung/Erhaltung einer
guten und produktiven Diversity-Kultur in Unternehmen ist eine Aufgabe fur alle im Betrieb. Oftmals wird
dem aber eine (zu) geringe Bedeutung beigemessen. Daraus resultierende Probleme oder Barrieren bei
der Integration und der Berlicksichtigung von Diversitats-Belangen werden nicht oder (zu) spat
wahrgenommen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen unterstiitzt Mitarbeitende bei der Integration am Arbeitsplatz und
stellt einen Diversity Manager oder eine Diversity Managerin daftr an, verschiedene Achsen der Diversitat
bei strategischen Entscheidungen im Unternehmen mitzudenken und Mitarbeitenden beratend und
unterstltzend zur Seite zu stehen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 2,5
Langfristig Akquise/Bindung

e Die Diversity Managerin bzw. der Diversity Manager stellt eine strategische Stelle zur Koordination und
Umsetzung aller Diversitats-MaBnahmen, inkl. Monitoring und Mitarbeiterberatung, dar. Sie sichert,
dass Vielfaltigkeit und verschiedene Bedurfnisse in allen strategischen und personalen
Entscheidungen (bspw. Berufskleidung und Ausstattung Fahrerkabine) berlicksichtigt werden.

e Die Rolle schafft Strukturen und Sichtbarkeit fur Diversity, wirkt eher langfristig und unterstutzend.
Eine bessere Integration am Arbeitsplatz verbessert die Jobzufriedenheit und die Bindung der
Personale an das Verkehrsunternehmen, weshalb die MaBnahme als mittelmaBig wirksam
eingeschatzt wird.

Umsetzung

e AT unterstltzt VU bei der Konzeption/Durchfihrung oder bietet Anreize (Formulierung in
Verkehrsvertragen, Forderung entsprechender Stellen).

e VU schafft eine offene Stelle und besetzt diese.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2
Aufwand AT: Aufwand VU:

Rekruti d Onboarding der Stell
e Ggf. Unterstutzung bei Konzeption, Forderung ¢ ekrutierung und Lnboarding der Stefle

der Stellen e Laufende Personalkosten
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IS_03 Urlaubstage als kulturelle Feiertage

Ausgangslage: Im OPNV arbeiten viele Mitarbeitende mit Migrationshintergrund, deren kulturellen und
religiosen Feiertage bisher kaum berutcksichtigt werden.

MaBnahme: Mitarbeitende erhalten die Moglichkeit, individuelle kulturelle oder religiose Feiertage (z. B.
Eid, Diwali) als Urlaubstage zu nutzen. Dies schafft Flexibilitat, fordert interkulturelle Wertschatzung und
tragt zu einem inklusiveren Arbeitsumfeld bei.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
langfristig Bindung

e Die MaBnahme starkt das Zugehorigkeitsgefuhl und wirkt sich positiv auf die Bindung und
Zufriedenheit aus. Sie hat jedoch keinen direkten Einfluss auf die Personalgewinnung und kann die
Einsatzplanung leicht erschweren.

e Die MaBnahme wirkt wertschatzend, aber eher neutral bis negativim Hinblick auf Einsatzstunden. Es
ist keine Gewinnung neuer Krafte zu erwarten, tendenziell folgt eine leichte Reduktion planbarer
Einsatzzeiten, sollte somit nur nach Absprache und unter Berucksichtigung der betrieblichen
Erfordernisse erfolgen. Allerdings wirkt die MaBnahme auf die Wertschatzung und Integration ein und
starkt die Jobzufriedenheit und das Arbeitgeberimage — Mitarbeitende flhlen sich in ihrer Kultur und
ihrem Hintergrund wahrgenommen.

Umsetzung

e AT unterstitzt VU bei der Konzeption/Durchflihrung oder bietet Anreize (Unterstlitzung bei
tarifrechtlicher Umsetzung).

e VU koordiniert Umsetzung (Konzeptausgestaltung, Anpassung im Urlaubsmanagement,
Kommunikation an Teams).

e Die konkrete Ausformulierung kann auch im Rahmen von Qualitatskonzepten wahrend der
Ausschreibung eingefligt werden, was zu einer Berlicksichtigung im Rahmen der Preise sowie der
Bewertung nach dem wirtschaftlichsten Angebot fuhrt.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2
Aufwand AT: Aufwand VU:

o Konzeptausgestaltung

¢ Unterstutzung bei tariflicher Umsetzung e Mehrkosten durch zusatzlich zu planende

Einsatzzeiten
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IS_04 Interne Netzwerke & Community-Gruppen

Ausgangslage: Diversitat gilt zunehmend als Erfolgsfaktor fur Unternehmen und starkt Innovationskraft,
Teamdynamik und Arbeitgeberimage. Dennoch erleben viele Mitarbeitende mit Diversitatsmerkmalen im
Berufsalltag Diskriminierung oder fehlende Sichtbarkeit.

MaBnahme: Durch den Aufbau von Mitarbeitenden-Netzwerken (z. B. ,,Frauen am Steuer®, ,Vielfalt
bewegt®) werden Austausch, Empowerment und Teilhabe gezielt gefordert. Die Netzwerke schaffen
sichere Raume, starken die ldentifikation mit dem Unternehmen und machen Vielfalt sichtbar.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 1,75 SPNV: 1,75 Durchschnitt: 1,75
Stadtregionen: 1,75
Mittelfristig Bindung

e Durch die MaBnahme werden Mitarbeitende in ihrer Unterschiedlichkeit an Hintergrinden und
Bedurfnissen adressiert, wertgeschatzt und eingebunden. Eine bessere Integration am Arbeitsplatz
verbessert die Jobzufriedenheit und die Bindung der Personale an das Verkehrsunternehmen.

e Die MaBnahme kommuniziert Wertschatzung fir Diversitat und bietet Personen mit
Diversitatsmerkmalen einen Raum fur Zugehorigkeit und Austausch. Langfristig kann die MaBnahme
Personalfluktuation senken, hat aber keinen kurzfristigen Effekt auf Personalmenge oder -
verfugbarkeit, weshalb die Wirkung als gering bis mittelmaBig eingeschatzt wird.

Umsetzung

e AT unterstitzt VU bei der Konzeption/Durchfihrung oder bietet Anreize (Integration in Diversity-
Férderprogramme).

e VU bietet Raum und Ressourcen fur Netzwerke, Sichtbarmachung und Dialog mit Geschéaftsleitung;
die Umsetzung kann weitestgehend selbstorganisiert stattfinden, weshalb die MaBnahme als
kostenglinstig eingeschatzt wird.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Raum und Zeit fur Netzwerke
e Unterstutzung/Anreizsetzung
e (Ggf. koordinatorischer Aufwand
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IS_05 Forderung Spracherwerb

Ausgangslage: Fahrpersonale mit Migrationshintergrund haben zum Teil nur ein niedriges deutsches
Sprachniveau und dadurch Probleme bei der Kommunikation mit Fahrgéasten und dem Kollegium sowie
beim Erlangen der notwendigen AusbildungsmaBnahmen.

MaBnahme: Das VU unterstutzt Mitarbeitende beim Spracherwerb. Ein Beispiel hier kdnnte eine
Kooperation mit dem BAMF sein, welches Berufssprachkurse zur Integration von Menschen mit
Migrationshintergrund in den Arbeitsmarkt anbietet. Die Kurse haben das Ziel eines auf den Arbeitsplatz
bezogenen individuellen Spracherwerbs. Der Unterricht findet in Kleingruppen von mindestens 3 und
bestenfalls 7 Personen statt.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 2,5 SPNV: 1 Durchschnitt: 2,3
Stadtregionen: 3
Mittelfristig Akquise/Bindung

e Verbesserte Sprachkenntnisse erleichtern die Integration am Arbeitsplatz und erhéhen die
Jobzufriedenheit und das Arbeitsklima. Mitarbeitende erleben weniger Stresssituationen aufgrund von
Sprachbarrieren im Arbeitsalltag. Somit hat die MaBnahme vor allem eine bindende Wirkung.

e Durch die Aussicht auf Sprachforderung im Beruf wird zudem der Pool potenzieller Kandidaten
vergroBert.

e Dadie MaBnahme jedoch nur Mitarbeitende und Kandidaten mit geringen Sprachkenntnissen betrifft,
wird die Gesamtwirkung als mittelmaBig bis niedrig eingestuft. Vor allem im stadtischen Raum, wo
mehr Personal nicht flieBend Deutsch spricht, ist die MaBnahme interessant.

e Im Bereich des SPNV sind Sprachkenntnisse fur Triebfahrzeugfiihrende auf B1-Niveau notwendig,
daher kann eine Voranstellung an die Ausbildungskurse den Pool vergroBern. Hier konnte die
MaBnahme gegebenenfalls auch fur eine Anwendung bei dem Begleitpersonal in Betracht gezogen
werden.

Umsetzung

e AT unterstutzt VU bei der Konzeption/Durchfihrung oder bietet Anreize.
e Gemeinsame Umsetzung mit anderen VU maoglich.

e Aufgabentrager sowie Verkehrsunternehmen kénnen bei der Entwicklung von auf das Berufsbild
Busfahrer zugeschnittenen Kursen mitwirken. Zum Beispiel durch das Einbringen von Wissen Uber die
alltaglichen Herausforderungen des Berufs und die damit verbundenen sprachlichen Anforderungen.

e ATkonnen beispielsweise die Teilnahme von Mitarbeitern mehrerer Verkehrsunternehmen an den
Sprachkursen des BAMF bundeln, um das Stattfinden der Kurse zu ermdglichen und eine optimale
Auslastung der Kursplatze zu gewahrleisten.
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Variante 1: Das Unternehmen organisiert eigene Sprachkurse fur seine Mitarbeiter.

Variante 2: Das Unternehmen unterstutzt seine Mitarbeiter organisatorisch und finanziell beim Besuch

von Sprachkursen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis

5):

Metropol- und

Stadtregionen: 2,25 Landregionen: 2,25

SPNV: 2,25

Durchschnitt: 2,25

Aufwand AT:

Aufwand VU:

e Unterstutzung bzw. Anreizkonzeption

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
und/oder monetéare Unterstutzung bei
Umsetzung

e Mitwirken an der Entwicklung
zielgruppenspezifischer Sprachkurse

e Organisation der Sprachkurse oder

Unterstutzung

e Enge Abstimmung mit den externen Partnern
(z. B. BAMF) zur Ausarbeitung der Kurse
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IS_06 Betriebliche Sozialberatung/Unterstiitzung bei Behérdengangen

Ausgangslage: Mitarbeitenden fehlt es oft an Unterstltzung beispielsweise bei Behdrdengangen.

MaBnahme: Die Verkehrsunternehmen richten eine betriebliche Sozialberatung ggf. inkl. Unterstutzung
bei Behordengangen ein. Dieses Angebot kann von allen — bei Bedarf - genutzt werden und richtet sich
nicht allein an Mitarbeitende mit anderem kulturellem Hintergrund.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Mittelfristig Bindung

e Mitarbeitende kdnnen bei personlichen Notlagen und beispielsweise sprachlichen Barrieren bei
Behordengangen unterstitzt werden, was die Verfugbarkeit sowie Arbeitsmoral der Personale erhoht.

Umsetzung

e Um Doppelstrukturen zu verhindern und eine effiziente Nutzung von Ressourcen zu gewahrleisten,
bietet sich die Umsetzung in Kooperation mit anderen Verkehrsunternehmen der gleichen Region an.

e Die Aufgabentrager sollten hier koordinierend unterstitzen, um ein einheitliches Vorgehen zu
gewabhrleisten.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und . . . _
Stadtregionen: 2,25 Landregionen: 2,25 SPNV: 2,25 Durchschnitt: 2,25
Aufwand ATO: Aufwand VU:

e Konzeption und Koordination der MaBnahmen e Einrichtung von Ansprechpartnern fir

betroffene Mitarbeitende

e (Ggf. Zusammenarbeit mit externen
Dienstleistern e Sicherstellung der Zuganglichkeit der

MaBnahme fur die Mitarbeitenden
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4. Personalentwicklung und Gesundheitsmanagement

PG_01 Schulung/Weiterbildung von Filhrungskraften

Ausgangslage: Die Aufgaben als Fuhrungskraft erfordern fundiertes Fachwissen und wandeln sich
fortlaufend. Schwierigkeiten mit der eigenen Fuhrungskraft stellen gleichzeitig fur Fahrpersonale einen
relevanten Kuindigungsgrund dar.

MaBnahme: Der Aufgabentrager kann im Rahmen der Verkehrsvertrage auch Fihrungsstrukturen zur
Sicherung eines guten Betriebsablaufs vorsehen (z. B. Verkehrsmeister, Teamleiter etc.). In diesem
Zusammenhang kann der Aufgabentrager auch entsprechende Qualifikationen, Schulungen und
Weiterbildungen fur die dort hinterlegten aber auch weitere Fuhrungskrafte vorsehen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 3,5 SPNV: 2 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3,5
Kurzfristig Bindung

e Qualifizierte Fihrungskrafte sind entscheidend flr einen gut organisierten Betriebsablauf und ein
positives und produktives Betriebsklima sowie die Bindung von Personalen.

e Eingut organisierter Betriebsablauf fuhrt ebenfalls dazu, Ausnahmesituationen und Stressfaktoren zu
reduzieren, welches den Arbeitsalltag fir das Fahrpersonal angenehmer gestaltet.

e Insbesondere fur Disponenten, welche zuvor als Fahrpersonal tatig waren, kdnnen Weiterbildungen
forderlich sein, um sich in das neue Tatigkeitsfeld einzufinden.

Umsetzung

e VU organisiert Schulungen und Weiterbildungen fur die Fuhrungskrafte.

e Die Schaffung einer positiven Unternehmenskultur sowie die Mitarbeiterbindung und -férderung
sollten im Eigeninteresse der VU liegen.

e AT unterstutzt bei der Umsetzung.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 1,75 SPNV: 1,75 Durchschnitt: 1,75
Stadtregionen: 1,75
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Ausarbeitung der Vorgabe e Organisatorische Abwicklung
e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag o Kontinuierliches Nachhalten, um
durch Aufwendungen fur Schulungen uberforderte/schwierige Fihrungskrafte zu
begleiten

| 65



PG_02 Individualisierte, lebenszyklusorientierte Laufbahnplanung und -férderung

Ausgangslage: Flur der Wahl des Arbeitgebers sind nicht nur die finanziellen Konditionen, sondern auch
die Karriere- und Weiterentwicklungsmaoglichkeiten entscheidend.

MaBnahme: Das VU bietet eine Laufbahnplanung und -férderung an, die sich an unterschiedlichen
Lebensrealitaten orientiert.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Neuen und bestehenden Mitarbeitenden werden ihre Perspektiven und Entwicklungsmaoglichkeiten im
Unternehmen aufgezeigt, was langfristig ihre Motivation und Zufriedenheit steigert. Die
Laufbahnplanung berucksichtigt und erfragt direkt Bedurfnisse und Prioritaten der Fahrpersonale.
Somit konnen Arbeitszeiten und Karrierewege (wie Teamleitung oder Disposition) den individuellen
Wiinschen und Méglichkeiten sowie privaten Verpflichtungen entsprechend ausgestaltet werden. Die
Anerkennung unterschiedlicher Lebensrealitdten und Berlcksichtigung privater Situationen wirken
sich positiv auf die Mitarbeiterzufriedenheit und das Unternehmensklima aus.

e Bestehendes Personal wird optimal entwickelt und das volle Potenzial kann ausgeschopft werden.

e Eine Laufbahnplanung berucksichtigt nicht nur Karrierepfade, sondern sichert den Mitarbeitenden
eine Ausgestaltung des Arbeitsalltages in bester Ubereinstimmung mit der eigenen Lebensplanung
(Ausbildung, Elternzeit, Kinderbetreuung, Pflege von Angehdrigen, langere Urlaube/Abwesenheiten fur
Aufenthalte im Heimatland; usw.).

Umsetzung

e VU entwickelt Konzepte zur Laufbahnplanung und -férderung und implementiert diese in seine
Personalarbeit.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Ausarbeitung/Umsetzung der
Personalférderung
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PG_03 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Ausgangslage: Ein umfassendes betriebliches Gesundheitsmanagement liegt nicht oder in
ausbaufahiger Weise vor.

MaBnahme: Einfihrung und Implementierung eines ganzheitlichen betrieblichen
Gesundheitsmanagements, das verschiedene Aspekte der Gesundheitsforderung abdeckt.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2
Kurzfristig Akquise/Bindung

e Einbetriebliches Gesundheitsmanagement kann zur Implementierung von MaBnahmen, wie
regelmaBige Gesundheitschecks, Fitnessprogrammen und Stressbewaltigungskursen, zur Férderung
der physischen und mentalen Gesundheit der Mitarbeitenden eingefuhrt werden.

e Durch die EinfuUhrung eines ganzheitlichen Gesundheitsmanagements kdnnen das allgemeine
Wohlbefinden und die Zufriedenheit am Arbeitsplatz gesteigert werden sowie die Attraktivitat fir den
Beruf erhoht werden.

e Der Fokus der MaBnahme liegt auf der Bindung der Personale durch Angebote, die eine langfristige
Arbeitsfahigkeit sicherstellen und Fahrpersonale beim Erhalt ihrer Gesundheit betreuen.

e Durch das Angebot eines betrieblichen Gesundheitsmanagements soll nicht nur das individuelle
Wohlbefinden gesteigert werden und der Beruf attraktiver gehalten werden, sondern schlicht auch die
Anzahl der Erkrankungen oder auch das krankheitsbedingte Ausscheiden aus dem Beruf reduziert
werden.

Umsetzung

e VU setzt betriebliches Gesundheitsmanagement um.

e Auch hier kann die AT dem VU Anreize fur die Durchfuhrung der MaBnahme geben, jedoch kann das
VU die Sinnhaftigkeit konkreter MaBnahmen besser einschatzen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l- und Landregionen: 1,5 SPNV:1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Unterstitzung bzw. Anreizkonzeption e Aufwand fur die organisatorische Ebene des
VU: Bedarfsanalyse, Implementierung,
Uberpriifung
e Entwicklung des Angebots

| 67



PG_04 Forderung der Freizeitgestaltung

Ausgangslage: Ein aktives Privatleben leistet einen groBen Beitrag flur das geistige und korperliche
Wohlergehen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen fordert die Freizeitgestaltung seiner Mitarbeitenden.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1,25 SPNV: 1,25 Durchschnitt: 1,25
Stadtregionen: 1,25

Kurzfristig Bindung

e Die korperliche und psychische Gesundheit der Mitarbeitenden wird gefordert, Ausfallzeiten dadurch
reduziert und die Zufriedenheit der Mitarbeitenden erhoht.

Umsetzung

e VU unterstutzt sportliche Betatigung durch Betriebssport oder finanzielle Unterstitzung und
unterstutzt 6ffentliches Engagement durch Freistellungen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Organisation der Angebote

e Mehrkosten durch Angebote, Unterstlutzung
und Freistellungen
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PG_05 Unterstiitzungsangebote im Umgang mit psych. Erkrankungen

Ausgangslage: Fahrpersonale tragen groBe Verantwortung und sind im Beruf vielfaltigen Belastungen
(z. B. Schichtdienst) ausgesetzt, die psychischen Erkrankungen begunstigen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen entwickelt Leitlinien und Hilfsangebote flr die Pravention,
Erkennung und den Umgang mit psychischen Erkrankungen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,25 SPNV: 1,25 Durchschnitt: 1,25
Stadtregionen: 1,25
Mittelfristig Bindung

e Die Zahlund die Schwere psychischer Erkrankungen wird reduziert, sie werden friher erkannt und
somit schneller und besser behandelt. So werden Gesundheit und Wohlbefinden der Mitarbeitenden
verbessert und Ausfallzeiten reduziert.

e Die Mitarbeitenden haben eine Ansprechperson fur ihre mentale Gesundheit und flihlen sich nicht
allein gelassen. Das Bewusstsein fur diese Thematik wird gesteigert.

Umsetzung

e Der VDV entwickelt Leitlinien zur Konzeption von UnterstltzungsmaBnahmen fur Mitarbeitende im
Fahrdienst, die vor Ort und durch die VUs lokal adaptiert werden kénnen.

e AT unterstutzt VU bei der Konzeption/Durchfuhrung oder bietet Anreize.

e Verkehrsunternehmen entwickelt Leitlinien zu Erkennung, Pravention und Umgang mit psychischen
Erkrankungen und entwickelt Hilfs- und Wiedereingliederungsangebote.

Auswirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 1,75 SPNV: 1,75 Durchschnitt: 1,75
Stadtregionen: 1,75

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Unterstitzung bzw. Anreizkonzeption e Ausarbeitung Leitlinien und Umsetzung von

Hilfsangeboten
e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
durch Hilfsangebote
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PG_06 Digitale Weiterbildung

Ausgangslage: Fort- und Weiterbildungen konnen lange Abwesenheiten von zuhause bedeuten, die sich
nicht mit allen Lebenssituationen (z. B. Alleinerziehende, pflegebedurftige Angehorige etc.) vereinbaren
lassen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen schafft unterschiedliche Formate von Weiterbildungen, in
Prasenz wie auch digital und bietet diese den Mitarbeitenden an.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Mittelfristig Bindung

e Fort- und Weiterbildungen werden fur eine groBere Zahlvon Mitarbeitenden zuganglich gemacht, was
Entwicklungsmoglichkeiten verbessert und die Bindung an das Unternehmen starkt.

e Viele Weiterbildungsinhalte lassen sich nicht sinnvoll digitalisieren, was sich auf die gering
eingeschatzte Wirksamkeit der MaBnahme auswirkt.

e Fort- und Weiterbildungsangebote werden zeitlich und kapazitar anwenderfreundlicher gestaltet.
Hierzu kann auch die VDV-Akademie digitale Angebote schaffen.

Umsetzung

e VU schafft selbst Moglichkeiten zur digitalen Teilnahme an Weiterbildungen bzw. wahlt dazu Anbieter
aus.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Auswahlder angebotenen
Weiterbildungsprogramme

e Person/en fir die Organisation der
Weiterbildungsangebote/Kooperation mit
Drittdienstleistern
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PG_07 Sucht- und Schuldenberatung

Ausgangslage: Mitarbeitende befinden sich manchmalin persdnlichen Notlagen und diese werden nicht
frihzeitig von einem Experten oder einer Expertin erkannt.

MaBnahme: Die Verkehrsunternehmen richten eine betriebliche Sucht- und/oder Schuldenberatung ein.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Mittelfristig Bindung

e Den Mitarbeitern kann bei personlichen Notlagen Unterstlitzung angeboten werden. Durch die
Unterstutzung konnen Ausfallzeiten reduziert, oder bei frihzeitiger Erkennung von Problemen sogar
verhindert und eine Verbesserung der Mitarbeiterbindung erzielt werden.

Umsetzung

e Um Doppelstrukturen zu verhindern und eine effiziente Nutzung von Ressourcen zu gewahrleisten,
bietet sich die Umsetzung in Kooperation mit anderen Verkehrsunternehmen der gleichen Region an.

e Die Aufgabentrager konnen hier koordinierend unterstiitzen, um ein einheitliches Vorgehen zu
gewabhrleisten.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,25 SPNV: 1,25 Durchschnitt: 1,25
Stadtregionen: 1,25

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Koordination o Definition von Ansprechpersonen fur betroffene

Mitarbeitende
e Anfertigung eines tragfahigen Konzeptes
e Sicherstellung der Zuganglichkeit der
e (Ggf. Zusammenarbeit mit externen MaBnahme fur die Mitarbeitenden
Dienstleistern
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5. Incentivierung und Vergitung

IV_01 Mitarbeitende werben Mitarbeitende

Ausgangslage: Um in Zukunft ausreichend Personale gewinnen zu kdnnen, missen alle verfligbaren
Kanale genutzt werden.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen zahlt Mitarbeitenden, die neue Personale anwerben, eine
Pramie. Die Anreizsetzung muss so formuliert werden, dass ein Abwerben von anderen VU untersagt ist
und der Fokus auf Neueinstieg in den Fahrdienst gesetzt wird.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 2,5
Kurzfristig Akquise/Bindung

e Die Mitarbeitenden machen in ihrem Freundes- und Bekanntenkreis aktiv Werbung fur eine Tatigkeit
im Fahrdienst, so werden potenziell Interessierte besonders effektiv und persdnlich angesprochen.

e Dies fuhrt zu einer weitreichenden und personlichen Kommunikation mit Erfahrungsberichten.
Erfolgreich angeworbene Bekannte im eigenen Unternehmen fordern zudem die Mitarbeiterbindung,
da die MaBnahme durch die Verstarkung des Zugehorigkeitsgefiihls zum Rest der Belegschaft das
Betriebsklima positiv beeinflussen kann.

e Ausdiesen Grunden wird die MaBnahme als wirksam eingestuft, besonders aufgrund der
Auswirkungen auf sowohl bestehendes als auch potenziell neues Personal (Akquise). Die
Wirksamkeit wird hoher eingestuft als etwaige Werbekampagnen.

e Um eine langfristig positive Wirkung und eine Kommunikation an passende Bewerberprofile zu
gewahrleisten, ist es wichtig, die Bedingungen flr eine Auszahlung der Pramie in dieser Hinsicht klar
zu definieren.

Umsetzung

e ATO unterstutzt VU bei der Konzeption/Durchfuhrung oder bietet Anreize.

e Das Verkehrsunternehmen stellt den Mitarbeitenden eine Pramie X in Aussicht flir den Fall, dass eine
durch sie angeworbene Person eingestellt wird.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Unterstutzung bzw. Anreizkonzeption e Konzeption und Auszahlung Prdmie sowie
Prufung der Kriterieneinhaltung fur den Erhalt
e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag der Pramie
durch Pramie
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IV_02 Jobticket/DE-Ticket

Ausgangslage: Private und berufliche Mobilitat kostet Geld und kann ein groBer Zufriedenheitsfaktor
sein.

MaBnahme: Das VU stellt seinen Mitarbeitenden ein (teils bis vollsubventioniertes)
Jobticket/Deutschland-Ticket zur Verfligung.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2,5 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3,5

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Diefinanzielle Forderung der Mobilitat der Mitarbeitenden erhdht die Jobzufriedenheit und bietet
Anreiz zur Nutzung nachhaltiger Verkehrsmittel.

e Obwohlviele VU im eigenen Unternehmen bereits Freifahrten anbieten, stellt das Deutschland-
/Jobticket eine attraktive Erganzung fir viele dar, indem es einen kostenfreien Zugang zum gesamten
lokalen bzw. deutschlandweiten OPNV bietet.

e Viele Fahrpersonale erwarten ein Jobticket oder vergleichbare Benefits, weshalb die Wirkung der
Abwesenheit der MaBnahme im hohen Negativbereich eingeschatzt wird.

e Im stadtischen Raum wird das Ticket ggf. haufiger genutzt, gleichzeitig ersparen sich Mitarbeitende
aus landlichen Gebieten (vor allem SPNV) hohe Pendelkosten.

Umsetzung

e VU wahlt Ticket aus und stellt es den Mitarbeitenden komplett subventioniert zur Verfugung (teilweise
Bezuschussung mit geringeren Kosten maoglich).

e AT unterstitzt VU bei der Durchflihrung oder bietet Anreize.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 2,5

Aufwand AT: Aufwand VU:

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Organisatorische Abwicklung

(da diese Kosten steuerlich geltend gemacht
werden, gunstiger als Gehaltserhéhungen)
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IV_03 Attraktivitatssteigernde Entlohnungsmodelle

Ausgangslage: Die unzureichende Entlohnung stellt fir mogliche und bestehende Bewerberinnen und
Bewerber ein Problem dar.

MaBnahme: Attraktivere Entlohnungsmodelle werden eingefuhrt.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 4 SPNV: 4 Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 4

Mittelfristig Akquise/Bindung

e Sowohl potenzielle neue als auch bestehende Mitarbeiter erfahren eine stark positive Wirkung durch
diese MaBnahme, die sowohl auf die Bindung als auch die Akquise einzahlt.

Umsetzung

e Eswerden attraktivere Entlohnungsmodelle bspw. mit Pramien, Boni und Uberstundenauszahlungen
eingefuhrt.

e Diese kénnen als Anwendungsvereinbarungen erganzend zum Tarifvertrag auf freiwilliger Basis des
Unternehmens ausgestaltet werden.

e Typischerweise wird die Umsetzung nicht Uber klassische Indizes abgebildet, weshalb die Aufwande
maBgeblich auf Seite der VU liegen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 4,5 SPNV: 4,5 Durchschnitt: 4,5
Stadtregionen: 4,5

Aufwand AT: Aufwand VU:

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Konzeption und Umsetzung der MaBnahme

e entstehende Mehrkosten bei laufenden
Verkehrsvertragen
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IV_04 Werkswohnungen

Ausgangslage: Die Mietpreise werden starker erhoht, als dies fur die verfugbaren Nettolohne der Fall ist.
Insbesondere in Stadten und Metropolregionen wird Wohnraum damit unbezahlbar fir viele
Einkommensgruppen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen stellt den Mitarbeitenden Werkswohnungen gegen Entgelt zur
Verfugung. Wobei das Preisniveau unterhalb des Mietspiegels liegt.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 3 SPNV: 4 Durchschnitt: 3,8
Stadtregionen: 4,5
Langfristig Akquise/Bindung

e Die MaBnahme senkt die Lebenshaltungskosten flir Mitarbeitende durch geringere Mietkosten, da das
Preisniveau der Werkswohnungen unterhalb des Mietspiegels liegt.

e Die MaBnahme erleichtert den Jobwechsel zum Unternehmen (Akquise) und stellt eine sehr groBe
Hurde fur ein Verlassen des Unternehmens dar (Bindung).

e Zudem vereinfacht diese MaBnahme auch die Wohnungsfindung und den (6rtlichen) Jobwechsel. Dies
istinsbesondere in Metropolregionen und Ballungsraumen ein groBes Problem, was den Mehrwert der
MaBnahme fur Mitarbeitende und potenzielle Personale hier nochmals erhoht.

e Inlandlichen Regionen wird die Wirksamkeit geringer eingestuft, da das angegangene Problem dort
nicht so groB ist.

e Ein Anspruch fir eine verbilligte Werkswohnung besteht nicht, Mietlaufzeiten oder Betriebsbindung
mussen festgelegt werden.

Umsetzung

e Kooperation verschiedener Verkehrsunternehmen und weiterer kommunaler Akteure.

e Unternehmen verfligen Uber Immobilien oder erstellen Neubauten (hier allerdings hoher
Investitionsaufwand).

e AT als koordinierende Stelle zwischen den beteiligten Parteien (ggf. mehrere VU sowie Amter,
Dienstleister etc.).

Variante 1: Der Bau von Werkswohnungen wird entweder als gemeinsames Projekt mehrerer
Verkehrsunternehmen oder als alleiniges Projekt eines Verkehrsunternehmens durchgefuhrt.

Variante 2: Das Verkehrsunternehmen verfligt Gber eigene Immobilien, die als Mietwohnung fur
Betriebsangehorige zur Verfugung gestellt werden.

Variante 3: Das Unternehmen mietet Wohnungen lGber einen langeren Zeitraum und stellt diese den
Mitarbeitern zur Verfugung.
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Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 4 SPNV: 4,5 Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 5
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Koordination e Ggf. Erwerb und Betreuung der Mietobjekte,
zusatzliches Vertragsmanagement und
e Entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag Vermietungsmanagement an die
durch Kauf von Immobilien oder Vermietung Mitarbeitenden
unter Mietspiegel
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IV_05 Belegungsrechte fiir Wohnungen

Ausgangslage: Zusatzlich zu hohen Mietpreisen besteht vor der Miete einer neuen Wohnung,
insbesondere in Metropolregionen, die Hirde des Nachweises einer Burgschaft fur Mietzahlungen. Dies
ist u. a. fur Mitarbeitende mit Migrationshintergrund oder Gefllichtete schwierig aufgrund der noch nicht
bestehenden Beziehungen oder fehlender sozialer Kontakte.

MaBnahme: Das VU vereinbart mit dem lokalen Wohnungsbauunternehmen, bevorzugt dem
kommunalen Unternehmen, Belegungsrechte fur Wohnungen in einer angemessenen GroBenordnung.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 2,5 SPNV: 4 Durchschnitt: 3,5
Stadtregionen: 4,0
Langfristig Akquise/Bindung

e Die MaBnahme senkt die allgemeine Hurde fur den Zugang zum Wohnungsmarkt dadurch, dass zum
einen Wohnungen bereitstehen und zum anderen die Blrgschaft durch das Verkehrsunternehmen
geleistet wird.

e Die MaBnahme erleichtert den Jobwechsel zum Unternehmen (Akquise) und stellt eine groBe Hirde
fur ein Verlassen des Unternehmens dar (Bindung).

e Zudem vereinfacht diese MaBnahme auch die Wohnungsfindung und den (6rtlichen) Jobwechsel. Dies
istinsbesondere in Metropolregionen und Ballungsraumen ein groBes Problem, was den Mehrwert der
MaBnahme fur Mitarbeitende und potenzielle Personale hier nochmals erhoht.

e Inlandlichen Regionen wird die Wirksamkeit geringer eingestuft, da das angegangene Problem dort
nicht so groB ist.

Umsetzung

e Kooperation eines oder mehrerer VU mit dem lokalen (kommunalen) Wohnungsbauunternehmen.
e Das VU muss keine eigenen Wohnungen besitzen oder explizit anmieten.
e Die Miete der Wohnungen wird durch die Mitarbeitenden tbernommen.

e AT als koordinierende Stelle zwischen den beteiligten Parteien (ggf. mehrere VU sowie Amter,
Dienstleister etc.).

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Koordination e Verhandlung und Bereitstellung der

Belegungsrechte
e (Ggf. Abbildung eines Risikoaufschlags fur das
Einpreisen des Risikos des Eintritts eines

Burgschaftsfalls
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IV_06 Flexibilisierte und optimierte Arbeitszeiten

Ausgangslage: Geteilte Dienste sorgen fur unattraktive Arbeitszeiten und stellen eine Belastung fir das
Fahrpersonal dar. Die Produktivitatsvorgaben fir Busfahrerinnen und Busfahrer sind zudem oft mit einem
erhohten Stresslevel fur diese verbunden. Gleichzeitig sind die Arbeitszeiten und Schichtplanmodelle fur
Fahrpersonale oft sehr unflexibel.

MaBnahme: Angestrebt werden:

e Eine Reduktion geteilter Dienste durch Verbesserungen bei der Dienstplanung.

e Reduktion der Produktivitatsvorgaben.

e EinfUhrung von Wunschdienstpléanen und flexiblen Dienstplénen, die es den Mitarbeitenden
ermoglichen, ihre Arbeitszeiten besser an ihre personlichen Bedurfnisse und
Lebensumstande/Lebensphase anzupassen.

e EinfUhrung alternativer Arbeitszeitmodelle, wie Mischarbeit (Hybridarbeit) und Teilzeitmodelle (wie
tagliche Teilzeit/Jobsharing), um den individuellen Bedurfnissen der Mitarbeitenden gerecht zu

werden.

e Vereinfachte Umsetzung der oben aufgeflihrten UntermaBnahmen durch vollstandige Digitalisierung
und Einsatz optimierter Dienstplanungssoftware.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 4,5 SPNV: 4,5 Durchschnitt: 4,7
Stadtregionen: 5
Mittelfristig Akquise/Bindung

e Die Einfuhrung flexiblerer Produktivitdtsvorgaben konnte beispielsweise reduzierte Arbeitsstunden
und langere Pausen umfassen. Zusatzlich konnen Optionen wie Misch- oder Teilzeitarbeit dem
Fahrpersonal ermoglichen, flexibel zu arbeiten und Arbeitszeiten nach den individuellen Bedurfnissen
zu gestalten.

e Wunschdienstplane ermdglichen es dem Personal, Arbeitszeiten selbst zu gestalten.

e Die MaBnahme ermdglicht die Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch attraktivere und nach
personlichen Vorlieben optimierte Dienstzeiten.

e Dies kann die Arbeitsatmosphare verbessern und somit die Attraktivitat des Arbeitsplatzes erhohen.
Die Individualitat des Personals wird anerkannt und berlcksichtigt, was die Arbeit erleichtert, indem
unnotige Stressfaktoren reduziert werden.

e Das Wohlbefinden des Fahrpersonals kann dadurch erhéht werden und eine ausgewogenere Work-
Life-Balance gefordert werden.

e Die Auswirkung dieser MaBnahme wird als sehr hoch eingeschatzt, da sie eine starke Auswirkung auf
den Alltag sowie das Privatleben des Fahrpersonals mit sich bringt.
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Umsetzung

e VU setzt MaBnahmen zur Optimierung der Dienstplanung um, z. B.: Digitalisierung,
Wunschdienstplane, Schulung der Disponenten etc.

e AT unterstutzt VU bei der Konzeption/Durchfiihrung oder bietet Anreize, die dazu anstoBen uber eine
solche MaBnahme nachzudenken und umzusetzen.

e AT achtet bei Fahrplanerstellung auf Optimierung hinsichtlich Notwendigkeit geteilter Dienste.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 2,5
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Unterstutzung bzw. Anreizkonzeption
e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
durch Schulungen/Digitalisierung der

Diensteinsatzplanung

e Erhohter Abstimmungsbedarf mit VU

e Umsetzung der MaBnahme
e Mehraufwand durch Wunschdienstplan
e Uberarbeitung der Produktivitatsvorgaben unter

Einholung von Feedback der Fahrer und
Fahrerinnen
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IV_07 Fortschreibung Personalkosten

Ausgangslage: Im Verlauf eines Verkehrsvertrages entsteht ein erheblicher Unterschied zwischen den
Personalkosten der Kalkulation und der dann tatsachlich bestehenden Ist-Kosten fiir Personal.

MaBnahme: Die AT ibernimmt klare Dynamisierungsstrukturen fur die Kosten der Personale.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3
kurzfristig Akquise/Bindung

e Die Verglutungsstruktur der Personale kann ohne oder mit reduziertem Risiko flir das
Verkehrsunternehmen umgesetzt werden.

e Das Verkehrsunternehmen erhaltim Rahmen von Tarifverhandlungen einen groBeren Spielraum, auf
die Forderungen der organisierten Arbeitnehmer/innen einzugehen.

Umsetzung

e AT wahlt einen passenden, uberwiegend extern bereitgestellten Index zur Fortschreibung der
Personalkosten in die Vergabeunterlagen.

e Die Anwendung des Index erfolgt gemaB zeitlicher Festlegung im Rahmen laufender Zahlungen oder
im Rahmen einer Schlussabrechnung.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Anpassung der vertraglichen Vorgaben

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
durch erhéhte Personalkosten bei AT durch
stetig steigende Personalkosten
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IV_08 Subventionierte Essens- und Getrédnkeausgabe

Ausgangslage: In vielen Unternehmen fehlt die Bereitstellung von subventionierten Mahlzeiten und
Getranken.

MaBnahme: Einfihrung einer subventionierten Essens- und Getrankeausgabe fur Mitarbeitende.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1
Kurzfristig Akquise/Bindung

e Das kostenglinstige Angebot von (warmen) Mahlzeiten und Getranken stellt eine MaBnahme im
Rahmen moglicher Benefits fur die Mitarbeitenden dar.

e Das Wohlbefinden und die Zufriedenheit der Mitarbeitenden konnen dadurch gestarkt werden sowie
die Attraktivitat fur den Beruf erhdht werden.

e Die MaBnahme wird in ihrer Wirkung als sehr gering eingeschatzt, da sie sich weder auf die Akquise
neuer noch die Bindung bestehender Mitarbeitender auswirkt und im Vergleich zu MaBnahmen mit
direkterer finanzieller Wirkung als weniger attraktiv eingeschatzt wird und weniger erwartet wird.

Umsetzung

e Die Subventionierung von Essen und Getranke kann beispielsweise mittels verglinstigten
Verpflegungsangeboten durch Kooperationen mit lokalen Anbietern sowie Ausgabe von Essens- und
Getrankegutscheinen erfolgen.

e Auch hier kann die AT den VU Anreize fur die Durchfuhrung der MaBnahme geben.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Unterstitzung bzw. Anreizkonzeption e Entwicklung des Angebots

e Subventionierung und Preisgestaltung (auch
zusammen mit der ATO maoglich)
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IV_09 Zahlung von Urlaubs-/Weihnachtsgeld

Ausgangslage: In vielen Branchen gehoren Sonderzahlungen wie Weihnachtsgeld zum Standard
attraktiver Vergutungsmodelle.

MaBnahme: Der AT schreibt dem Verkehrsunternehmen die Zahlung von Urlaubs-/Weihnachtsgeld an
seine Mitarbeitenden vor.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,5 SPNV: N/A Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
Kurzfristig Akquise/Bindung

e Attraktive Vergutungsmodelle erhohen die Attraktivitat der Tatigkeit im Fahrdienst und verbessern die
Jobzufriedenheit. Gleichzeitig wird ihre Wirksamkeit im Vergleich zu direkter und kontinuierlicher
Mehrentlohnung (bspw. Erhdhung der Grundgehalter) als weniger wirksam erachtet.

e Tarifvertrage sind im SPNV-Standard, deshalb sollte diese MaBnahme dort bereits weitreichend
umgesetzt sein.

Umsetzung

e Aufgrund der Tarifautonomie der VU, haben die AT hier einen begrenzten Handlungsspielraum, was
auch die Wirkung der MaBnahme beeinflusst.

e Typischerweise wird die Umsetzung nicht Uber klassische Indizes abgebildet, weshalb die Aufwéande
maBgeblich auf Seite der VU liegen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 2 SPNV: N/A Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Aufwand AT: Aufwand VU:

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Konzeption und Umsetzung der MaBnahme

e entstehende Mehrkosten bei laufenden
Verkehrsvertragen
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IV_10 Betriebliche Altersvorsorge

Ausgangslage: Die gesetzliche Altersvorsorge reicht in vielen Fallen nicht mehr aus fur die Absicherung
im Alter.

MaBnahme: Das VU bietet seinen Mitarbeitenden eine betriebliche Altersvorsorge (i. S. ZVK) mit
Arbeitgeberzuschussen an und bewirbt diese aktiv.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3

Mittelfristig Bindung

e Diefinanzielle Forderung der Altersvorsorge der Mitarbeitenden erhoht die Jobzufriedenheit und bietet
einen starken Anreiz bei der Akquise neuer und Bindung bestehender Personale.

e Gleichzeitig werden Angebote der betrieblichen Altersvorsorge nicht von allen Mitarbeitenden als
wertvoll eingeschatzt. Viele Fahrpersonale sind sich, im Vergleich zum Jobticket, nicht Gber das
Angebot bewusst.

Umsetzung

e VU wahlt Umsetzungsform der betrieblichen Altersvorsorge aus (Direktzusage, Pensionsfonds,
Pensionskasse etc.) und zahlt Mitarbeitenden einen Zuschuss.

e Zudem werden Mitarbeitende beim AbschlieBen des Vertrags begleitet.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und ) . . _
Staditregionen: 2 Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Aufwand AT: Aufwand VU:

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Person/en fur organisatorische Abwicklung

o (Ggf. Kooperation mit Drittdienstleister

e entstehende Mehrkosten bei laufenden
Verkehrsvertragen
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IV_11 Firmenveranstaltungen

Ausgangslage: Fur Bindung und Akquise von Mitarbeitenden ist ein gutes Unternehmensklima, das
Zeigen von Wertschatzung sowie das Herstellen von Identifikation mit dem Unternehmen entscheidend.

MaBnahme: Das VU richtet regelmaBig Teamevents und Mitarbeiterfeste aus.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2,75 SPNV: 2 Durchschnitt: 2,3
Stadtregionen: 2,25

Kurzfristig Bindung

e RegelmaBige Veranstaltungen, bei denen die Mitarbeitenden auBerhalb des Arbeitsalltags
zusammenkommen, fordern das Unternehmensklima und bieten dem Unternehmen die Gelegenheit,
Wertschatzung fur die geleistete Arbeit zu zeigen.

e Die Wirkung bei einzelnen Mitarbeitenden und Personalgruppen korreliert mit einem Fokus auf
Teamzusammenhalt und starkt vor allem die Mitarbeiterbindung in Unternehmen, die stark
teamfokussiert arbeiten.

e Die MaBnahme wird vor allem im landlichen Raum als wirksam eingeschatzt, da hier der
Zusammenhalt der Belegschaft und das Unternehmensklima noch starkere Bindungsfaktoren
darstellen. Im SPNV wird die Wirkung geringer eingeschatzt, da Schienenpersonale weniger
teamorientiert arbeiten.

e Die MaBnahme erhalt ihre Wirkung durch regelmaBige Durchfiihrung von Firmenveranstaltungen
langfristig aufrecht.

Umsetzung

e VU organisiert kontinuierlich Veranstaltungen oder beauftragt Dienstleister.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 1,75 SPNV: 1,75 Durchschnitt: 1,75
Stadtregionen: 1,75
Aufwand AT: Aufwand VU:

e organisatorische Abwicklung

e Mehrkosten durch Veranstaltungen
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IV_12 Bezahlkarte / Sachbezugskarte

Ausgangslage: Neben einer attraktiven Vergutung gibt es eine Vielzahl von moglichen Benefits die
Arbeitgeber ihren Mitarbeitenden anbieten kénnen.

MaBnahme: Das VU stellt den Mitarbeitenden Bezahlkarten zur Verfugung, die es pro Monat mit bis zu
50€ aufladt. Dieses Guthaben kdnnen die Beschaftigten vollkommen frei fur den Kauf von Produkten und
Dienstleistungen verwenden.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Schaffung eines auBerst flexiblen zusatzlichen finanziellen Anreizes fur Bindung und Akquise von
Mitarbeitenden, welcher zudem steuerlich begunstigt wird.

e Attraktiv fir Mitarbeitende ist die freie und einfache Verfligung Uber das Budget.

Umsetzung

e Das VU wahlt einen Anbieter aus, stellt den Mitarbeitenden Bezahlkarte zur Verfugung und legt Betrag
fest, mit dem es Karten monatlich aufladt.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 2,75 SPNV: 2,75 Durchschnitt: 2,75
Stadtregionen: 2,75

Aufwand AT: Aufwand VU:

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Organisatorische Abwicklung

e entstehende Mehrkosten bei laufenden
Verkehrsvertragen
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IV_13 Steuerfreie Zuschiisse zu privaten Versicherungen

Ausgangslage: Busfahrer tragen im Berufsalltag groBe Verantwortung und Fehler kdnnen daher
schwerwiegende finanzielle oder gesundheitliche Folgen haben.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen zahlt steuerfreie Zuschusse zu privaten Versicherungen (z. B.
gegen Berufsunfahigkeit, Berufshaftpflicht etc.) und empfiehlt seinen Personalen diese.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1,75 SPNV: 1,75 Durchschnitt: 1,75
Stadtregionen: 1,75

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Diefinanzielle Absicherung fur Notfalle reduziert Stress fur das Fahrpersonal und Zuschusse bieten
einen finanziellen Anreiz bei Bindung und Akquise von Personalen.

e Gleichzeitig wird die Wirkung als eher gering eingeschéatzt, da Menschen tendenziell lieber die
Zuschusse direkt im Sinne einer hoheren Entlohnung und zur freien Verfligung haben mochten.

Umsetzung

e VU legt fest, flr welche Versicherungen Zuschusse gezahlt werden und wie hoch diese maximal sind.

e (Ggf. konnte AT bei Neuvergabe des Verkehrsvertrags fordern, dass VU etwaige Vorgaben angibt.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 2,75 SPNV: 2,75 Durchschnitt: 2,75
Stadtregionen: 2,75

Aufwand AT: Aufwand VU:

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Organisatorische Abwicklung

durch Zuschusszahlungen
e entstehende Mehrkosten bei laufenden
Verkehrsvertragen
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IV_14 Rabattprogramme (z. B. Corporate Benefits)

Ausgangslage: Neben einer attraktiven Vergutung gibt es eine Vielzahl von moglichen Benefits, die
Arbeitgeber ihren Mitarbeitenden anbieten kénnen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen fuhrt ein Rabattprogramm als Benefit ein. Diese Programme
kénnen eine Vielzahl von Angeboten umfassen, wie z. B. Rabatte auf Produkte und Dienstleistungen,
GesundheitsforderungsmaBnahmen, finanzielle Unterstutzung bei der Altersvorsorge, flexible
Arbeitszeiten oder Unterstitzung bei der Kinderbetreuung.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2,5 SPNV: 2 Durchschnitt: 2,2
Stadtregionen: 2

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Die Zurverfugungstellung verschiedener Benefits erhoht die Mitarbeiterzufriedenheit und bietet einen
Anreiz fur Bindung und Akquise von Personalen. Ziel ist es, die Mitarbeitenden durch attraktive
Zusatzleistungen zu motivieren und das Unternehmensimage zu starken.

e Die Einschatzung im unteren mittleren Bereich der Wirkung erhalt die MaBnahme durch die
psychologische Wirkung attraktiver Zusatzangebote, die Mitarbeitenden das Gefuhl geben, ihr
Unternehmen setzt sich flr die Vorteile der Belegschaft ein.

e InLandregionen wird die MaBnahme als wirksamer eingeschatzt, da Mitarbeitende hier starker auf
das Gesamtpaket aus Vergltung und Zusatzleistungen achten. In einem Umfeld mit weniger
Konkurrenz am Arbeitsmarkt und begrenzter Arbeitgeberauswahl konnen Corporate Benefits gezielt
die Attraktivitat und Wahrnehmung des Arbeitgebers starken.

Umsetzung

e VU wahlt Rabattprogramm aus und stellt es den Mitarbeitenden zur Verfliigung.

e Achtung: Rabatte sollten nicht absolut auf den Umsatz einwirken (wie ,,2 zum Preis von 1), sondern
fur Fahrpersonale attraktive Produkte und Dienstleistungen verglinstigt anbieten.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1
Stadtregionen: 1
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Organisatorische Abwicklung

e Keine bis geringe Kosten, da Programme meist
kostenlos fur Arbeitgeber sind
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IV_15 Bonus aus Verkehrsvertragen an Mitarbeitende ausschiitten

Ausgangslage: In vielen Branchen werden Mitarbeitende am Unternehmenserfolg durch Bonuszahlungen
beteiligt, im OPNV bisher in der Regel nicht.

MaBnahme: Der Aufgabentrager schreibt dem Verkehrsunternehmen vor, einen Teil seiner Boni aus den
Verkehrsvertragen an seine Mitarbeitenden auszuschditten. Ein Beispiel konnte sein, dass der Bonus, den
das Verkehrsunternehmen fur die Einhaltung seiner Qualitatsziele erhalt, auch an die Mitarbeitenden
ausgeschuttet wird.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3
Kurz- bis Mittelfristig Akquise/Bindung

e Eine Beteiligung der Mitarbeitenden am Unternehmenserfolg erhoht die Identifikation mit dem
Unternehmen und seiner Ziele und verbessert die Verglitung der Mitarbeitenden, was die
Jobattraktivitat erhéht.

e Zudem bekommen die Mitarbeitenden eine positive Anerkennung fur ihr Mitwirken an der Erreichung
von Unternehmenszielen, dies ist auch fur die Arbeitsmoral relevant.

e Die Wirkung der MaBnahme ist individuell und wird als mittelmaBig eingeschéatzt, da fur Personale
nicht absehbar ist, ob ein Bonus ausgezahlt wird und der eigene Einfluss darauf unterschiedlich
wahrgenommen werden kann.

Umsetzung

e ATO schreibt Bonusausschuttung tber Verkehrsvertrag vor und legt Bedingungen fest (hier kann
zwischen Bonusausschuttung als freiwillige Unternehmensleistung und zur Performancesteigerung
unterschieden und entsprechend durch das ATO gezielt beanreizt werden).

e Im Rahmen der Vergaben werden evtl. Kosten des VU in der Preiskalkulation abgebildet.

e VU informiert Beschaftigte und schittet gemaB Bedingungen aus.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Ausarbeitung der Vorgabe e Organisatorische Abwicklung

e Mehrkosten durch Ausschuttung bzw.
Gewinnverlust
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IV_16 Mobilitdtsbudget

Ausgangslage: Private und berufliche Mobilitat kostet Geld und kann ein groBer Zufriedenheitsfaktor
sein. Zudem besteht fiir einen Teil der Pendelwege keine OPNV-Netz.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen stellt seinen Mitarbeitenden ein Budget zur Nutzung
verschiedener Mobilitidtsangebote (OPNV, Carsharing, Leihrad) zur Verfiigung.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
Kurzfristig Akquise/Bindung

e Finanzielle Forderung der Mobilitat der Mitarbeitenden erhoht Jobzufriedenheit und bietet Anreiz zur
Nutzung nachhaltiger Verkehrsmittel.

e Gleichzeitig wird diese MaBnahme (bspw. im Vergleich zum Jobticket/Deutschland-Ticket) von den
Mitarbeitenden weniger erwartet und wertgeschatzt. Daher ist die erwartete Wirkung sowohl auf dem
Land als auch in Ballungsregionen eher gering einzuschatzen.

Umsetzung

e VU setzt ein Budget und Auszahlungsmodalitaten fest.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3

Aufwand AT: Aufwand VU:

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Konzeption und Einfuhrung der MaBnahme

e Uberpriifung der Belege

e entstehende Mehrkosten bei laufenden
Verkehrsvertragen
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IV_17 Diensthandy

Ausgangslage: Mitarbeitende mussen fur berufliche Kommunikation ihr privates Mobiltelefon nutzen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen stellt den Mitarbeitenden Diensthandys mit entsprechenden
Mobilfunkvertragen zur Verfugung.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Kurzfristig Akquise/Bindung

e Zuerwarten ist eine Stressreduktion durch bessere Trennung von privaten und beruflichen
Angelegenheiten. AuBerdem wird gute technische Ausstattung der Belegschaft sichergestellt.

e Womoglich wollen allerdings nicht alle Beschaftigten ein Diensthandy haben, weshalb die MaBnahme
nicht alle Personale betrifft. Es ist zu erwarten, dass einige Mitarbeitende das Angebot eines
Diensthandys nicht in Anspruch nehmen wirden und lieber das private Gerat nutzen. Eine Erlaubnis,
das Gerat auch privat nutzen zu durfen, kdnnte fir manche interessant sein.

e Somit hat die MaBnahme sowohl eine Akquise als auch eine Bindungswirkung, wenn auch nicht
besonders hoch.

Umsetzung

e VU wahlt Anbieter aus und stellt den Mitarbeitenden Handys zur Verfligung.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und ) . ) _—
Stadtregionen: 2,5 Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Aufwand AT: Aufwand VU:

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Konzeption der MaBnahme

durch Anschaffung Handys
e Organisatorische Abwicklung

e entstehende Mehrkosten bei laufenden
Verkehrsvertragen
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IV_18 Werkskita/Ferienbetreuung

Ausgangslage: In Deutschland gibt es derzeit einen erheblichen Mangel an Kita-Platzen, mit tber 400.000
fehlenden Platzen.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen stellt Werkskitas und/oder das Angebot von Tages- und
Ferienbetreuung fur die Mitarbeitenden zur Verfigung.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 2 SPNV: 3 Durchschnitt: 2,8
Stadtregionen: 3,5
Langfristig Akquise/Bindung

e Die MaBnahme bietet Fahrpersonalen zusatzliche Unterstutzung fur die Kinderbetreuung. Gleichzeitig
ist die MaBnahme nur fur einen Teil der Mitarbeitenden relevant (jene mit Kindern im
betreuungspflichtigen Alter).

e Der Mangel an Kitaplatzen ist insbesondere in Metropolregionen und Ballungsrdumen ein grof3es
Problem, was den Mehrwert der MaBnahme flr Mitarbeitende und potenzielle Bewerber nochmals
erhoht.

e Beieiner Kita mit Spezial-Offnungszeiten (z. B. Wochenenden, Abende etc.) wird zudem eine flexiblere
Verfligbarkeit der Mitarbeitenden gefordert.

e Inlandlichen Regionen wird die Wirksamkeit geringer eingestuft, da das angegangene Problem dort
nicht so groB ist.

Umsetzung

e Kooperation verschiedener Verkehrsunternehmen und anderer kommunaler Akteure (mit dhnlich
gelagerten Problemen).

e Empfohlen wir der Abschluss von Exklusivitatsvertragen fur die Kinderbetreuung mit
Kindertagesstatten — hier wird der Aufwand als vertretbar und die Wirkung als positiv eingeschéatzt.

e Aufgabentrager konnen ihre Kontakte zu anderen kommunalen Stellen nutzen und eine
koordinierende Rolle zwischen den beteiligten Parteien einnehmen.

Variante 1: Der Bau von Werkskitas und das Angebot von Ferienbetreuung wird entweder als
gemeinsames Projekt mehrerer Verkehrsunternehmen oder als alleiniges Projekt eines
Verkehrsunternehmens durchgefuhrt.

Variante 2: Die Verkehrsunternehmen nutzen bestehende Raumlichkeiten, um das Angebot einer
Kinderbetreuung anzubieten.
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Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3
Aufwand ATO: Aufwand VU:
e Koordination e Ggf. Erwerb und die Betreuung der
Kitardumlichkeiten + zuséatzliches
e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag fur Vertragsmanagement
Betrieb der Kitas oder Bezahlung von
Drittdienstleistern e FEinstellung von Personen fur den Betrieb der
Betreuungsmoglichkeiten (bei
Eigendurchfuhrung) oder Beauftragung von
Drittdienstleistern
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IV_19 Bewerbung von Klima- und Umweltschutzinitiativen

Ausgangslage: Es besteht teilweise Verbesserungsbedarf hinsichtlich des Einsatzes fur Klima- und
Umweltschutz der Unternehmen.

MaBnahme: Durch die Umsetzung von MaBnahmen zum Klima- und Umweltschutz zeigt das
Unternehmen sein Engagement fur nachhaltiges Handeln. Dies kénnte die EinfUhrung emissionsarmer
Fahrzeuge, die Reduktion von Energieverbrauch und Abfall sowie die Férderung nachhaltiger
Arbeitspraktiken umfassen.

Wirkung

Metropol- und Landregionen: 0,75 SPNV: 0,75 Durchschnitt: 0,75
Stadtregionen: 0,75

Mittelfristig Akquise/Bindung

e Die Initiativen lassen sich 6ffentlich bewerben und machen den Busfahrerberuf fur umweltbewusste
Menschen attraktiver und starken das positive Image des Unternehmens als umweltfreundlicher
Arbeitgeber.

e Die Wirkung wird jedoch als sehr gering eingeschatzt, da erwartbar wenige Personen sich fir den
Fahrdienst oder ein Verkehrsunternehmen aufgrund des Beitrags fur Klima- und Umweltschutz
entscheiden.

Umsetzung

e Die AT kénnen durch die Ubernahme von Koordinationsaufgaben unterstiitzen.

e Konsequente Umsetzung von Klima- und Umweltschutz geht mit hohen Kosten einher.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Koordination e Analyse von Schwachen und der Machbarkeit

einzelner Initiativen zusammen mit der AT

e Aufwand der Veroffentlichung erfolgreich
umgesetzter Klima- und
UmweltschutzmaBnahmen
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6. Arbeitserleichterung und Sicherheit

AS_01 Videoliberwachung der Fahrzeuge

Ausgangslage: Im Fahrdienst sehen sich die Fahrpersonale teilweise mit verschiedenen Risiken, wie
Ubergriffen, konfrontiert.

MaBnahme: Der Einsatz von VideoUuberwachung in Fahrzeugen soll diesen Risiken entgegenwirken.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 4 SPNV: 1 Durchschnitt: 2,7
Stadtregionen: 3
Mittelfristig Bindung

e Durch die Installation von Videoliberwachung in Fahrzeugen soll im Idealfall Ubergriffen vorgebeugt
und das Sicherheitsempfinden des Fahrpersonals erhoht werden.

e Wie bei anderen MaBnahmen, die eine Steigerung des Sicherheitsgefuhls des Fahrpersonals zum Ziel
haben, soll damit auch die Jobzufriedenheit und damit die Bindung der Personale an den Betrieb
verbessert werden.

e Am hochsten wird die Wirkung der MaBnahme im landlichen Raum eingeschatzt, da andere
SicherheitsmaBnahmen wie z. B. Sicherheitspersonal schwerer umzusetzen sind.

e Im Ballungsraum ist jedoch die Gewaltbereitschaft hoher, weshalb eine Videouberwachung der
Fahrzeuge auch hier wirkungsvoll sein kann.

e Im SPNVistdie Videouberwachung bereits flachendeckender verbreitet und das Fahrpersonal hat
weniger Kontakt mit den Fahrgasten, weshalb die Wirkung hier geringer eingeschatzt wird.

Umsetzung

e Das VU kimmert sich um die Umsetzung dieser MaBnahme und allen Schritten, die zur
Implementierung fuhren.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und . . . _—
Stadtregionen: 2,5 Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Ausarbeitung der Vorgabe (inkl. e Organisatorische Abwicklung der Installation
Genehmigungskonzept zu Datenschutz) von Kameras in Fahrzeugen (z. B. Busse,
StraBenbahnen)
e Mehrkosten im Verkehrsvertrag durch
Installations- und Betriebskosten der e Moglich: Einrichtung eines zentralen
Uberwachungsausstattung Kontrollraums, in dem die Videoaufnahmen

Uberwacht und analysiert werden kénnen.
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AS_02 Betriebliche Erstbetreuung und NachsorgemaBnahmen nach Ubergriffen und

Unfallen

Ausgangslage: Im Arbeitsalltag des Fahrpersonals kommt es immer wieder zu brenzligen Situationen.

MaBnahme: Im Falle eines Ubergriffs oder Unfalls sollen die Fahrer gut und schnell betriebsintern
erstbetreut werden und auch im Nachgang bei der Bewaltigung des Geschehenen unterstiitzt werden.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 4,25 SPNV: 4,25 Durchschnitt: 4,25
Stadtregionen: 4,25

Kurzfristig Bindung

e Die Sicherstellung einer auf die Bedurfnisse der Mitarbeitenden abgestimmte betriebsinternen
Erstbetreuung fir Ausnahmefalle hilft den Mitarbeitenden Vorkommnisse schneller und tiefgreifender
zu bewaltigen (physisch sowie mental). Dies fihrt zu einer besseren Arbeitsmoral der Mitarbeitenden
und verringerten Ausfallzeiten nach Vorkommnissen.

e Die MaBnahme reduziert Berufsunfahigkeiten, krankheitsbedingte Ausfalle und wirkt sich stark positiv
auf das Sicherheitsempfinden aus. Zudem kann sich in der Belegschaft schnell rumsprechen, wie auf
Ubergriffe und Unfélle seitens des Unternehmens reagiert wurde.

e Bereits die Existenz eines solchen Angebots tragt zu einem positiveren Arbeitsklima und gesteigertem
Sicherheitsgefuhl der Mitarbeitenden bei. Daher wird der Aufwand erst bei Beanspruchung des
Programms relevant, die Wirkung setzt aber bereits bei Etablierung und Kommunikation der
betrieblichen Erstbetreuung ein.

Umsetzung

e Die Unterstutzung kann zum Beispiel durch die Bereitstellung psychologischer Beratung, die
Organisation von Unterstutzung im Alltag (z. B. bei Verletzungen) oder Hilfestellung in der
Kommunikation mit Versicherungen oder Behérden geschehen.

e Dasich bei solchen MaBnahmen ein einheitliches Vorgehen der Verkehrsunternehmen sowie ggf. die
Zusammenarbeit mit spezialisierten Dienstleistern anbietet, konnten die Aufgabentrager hier
koordinierend tatig werden.

e Erstbetreuung/NachsorgemaBnahmen mussen in regelmaBigen Abstanden gepruft und an geltende
Standards angepasst werden.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2,25 SPNV: 2,25 Durchschnitt: 2,25
Stadtregionen: 2,25
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Koordination von BetreuungsmaBnahmen e Sicherstellung einer betriebsinternen
und/oder externen Dienstleistern Erstbetreuung
e Definition von verantwortlichen
Ansprechpartnern und Spezialisten
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AS_03 Vorgabe betriebsnaher Personale als betriebliche Flihrungskrafte

Ausgangslage: Fahrpersonale haben wenig Moglichkeiten, Winsche, Anregungen oder Kritik

weiterzugeben.

MaBnahme: Der Aufgabentrager gibt die Beschaftigung betriebsnaher Personale vor, um direkte
Ansprech- und Fuhrungspersonen fur das Fahrpersonal zu schaffen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 3,5 SPNV: 3,5 Durchschnitt: 3,5
Stadtregionen: 3,5
Mittelfristig Bindung

e Betriebsnahe Fuhrungspersonale stehen im regelmaBigen direkten Austausch mit den
Fahrpersonalen und kdnnen Probleme friihzeitig erkennen und adressieren und so die
Jobzufriedenheit des Fahrpersonals steigern und damit die Fluktuation reduzieren.

e Mitarbeitende haben somit eine Ansprechperson und fuhlen sich gehort. Die positive Wirkung der
MaBnahme tritt jedoch nur ein, wenn das Feedback aufgenommen und weiterverarbeitet wird. Haben
die Mitarbeitenden das Geflihl, dass ihre Anregungen nicht weiterbearbeitet werden, kann dies zu

Frustration fuhren.

Umsetzung

e AT schreibt betriebsnahe Personale Uber Verkehrsvertrag vor.

e VU schafft neue Position und stellt neues Personal ein oder setzt bestehendes Personal anders ein.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 2,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 2,5
Stadtregionen: 2,5
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Ausarbeitung der Vorgabe

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
durch zusatzliche Personale

e Organisatorische Abwicklung

e Rekrutierung, Einstellung und Schulung neuer
Personale
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AS_04 Notrufsysteme zur Leitstelle

Ausgangslage: Im Fahrdienst kann es immer wieder zu Notlagen kommen, bei denen eine schnelle
Benachrichtigung der Leitstelle entscheidend sein kann.

MaBnahme: Der Aufgabentrager schreibt dem Verkehrsunternehmen die Einrichtung von Notrufsystemen
in Fahrzeugen und an Infrastrukturen vor.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3
Kurzfristig Bindung

e Eineinfach bedienbares Notrufsystem mit direktem Kontakt zur Leitstelle reduziert Stress in
Notlagen, ermoglicht eine unauffallige Kontaktaufnahme mit der Leitstelle und erhoht das
Sicherheitsgefuhl der Fahrpersonale, wodurch die Mitarbeiterbindung gestarkt wird.

e Wie bei anderen MaBnahmen, die eine Steigerung des Sicherheitsgeflihls des Fahrpersonals zum Ziel
haben, soll damit auch die Jobzufriedenheit und damit die Bindung der Personale an den Betrieb
verbessert werden.

Umsetzung

e AT schreibt Einrichtung von Notrufsystemen Uber Verkehrsvertrag vor.
e VUrichtet Notrufsysteme (mit Verbindung zur Leitstelle) ein und schult Personale in der Benutzung.

e Differenzierung nach Anpassbarkeit der Infrastruktur (Basis ist Eigentum an Infrastruktur).

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5

Stadtregionen: 1,5

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Ausarbeitung der Vorgabe e Einrichtung der Systeme und Schulung der
Personale

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
durch Einrichtung der Notrufsysteme

e Prozessualer Aufwand geringer als bei
VideolUberwachung von Fahrzeugen &
Infrastruktur
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AS_05 Deeskalationstraining

Ausgangslage: Im Fahrbetrieb kommt es regelmaBig zu Auseinandersetzungen und Ubergriffen auf das
Fahrpersonal.

MaBnahme: Das Verkehrsunternehmen schult das Fahrpersonal in Deeskalationstrainings im Umgang
mit gefahrlichen Situationen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,75 SPNV: 1,75 Durchschnitt: 1,75
Stadtregionen: 1,75
Kurzfristig Bindung

e Durch denverbesserten Umgang mit gefahrlichen Situationen wird eine Steigerung des
Sicherheitsgefuhls der Mitarbeitenden erreicht.

e Einumfassendes Deeskalationstraining starkt einerseits die kommunikativen Kompetenzen der
Fahrpersonale (auch im Umgang mit diversen Fahrgastgruppen), und sorgt gleichzeitig daftr, dass
sich die Fahrpersonale besser auf potenziell herausfordernde Situationen vorbereitet fuhlen.

e Das allgemeine Risiko von Ubergriffen soll gleichzeitig reduziert werden. Wie bei anderen
MaBnahmen, die eine Steigerung des Sicherheitsgeflhls des Fahrpersonals zum Ziel haben, soll
damit auch die Jobzufriedenheit und damit die Bindung der Personale an den Betrieb verbessert
werden.

e Die MaBnahme wird zwar als wertvoll erachtet, wirkt sich allerdings nicht direkt auf die Bindung der
Mitarbeitenden ein, weshalb die Wirkung mit Blick auf den Fahrpersonalmangel als eher gering
eingeschatzt wird.

Umsetzung

e AT unterstutzt VU bei der Konzeption/Durchfihrung oder bietet Anreize.

e Gemeinsame Umsetzung mit anderen VU maoglich.

Variante 1: Das Unternehmen wendet sich an einen Dienstleister und lasst alle Mitarbeitende von diesem
schulen.

Variante 2: Das Unternehmen lasst eigene Mitarbeitende zu Trainern und Trainerinnen schulen und fuhrt
Trainings intern selbst durch.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 1,25 SPNV: 1,25 Durchschnitt: 1,25
Stadtregionen: 1,25
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Unterstutzung bzw. Anreizkonzeption e  Schulung zur Ausbildung von Trainerinnen und
e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag Trainern

und/oder monetéare Unterstitzung bei

Umsetzung
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AS_06 Kooperation mit Polizei fiir die Bereitstellung von Sicherheitsschulungen

Ausgangslage: Im Fahrdienst sehen sich die Fahrpersonale teilweise mit verschiedenen Risiken, wie
Ubergriffen, konfrontiert.

MaBnahme: Bereitstellung von Sicherheitsschulungen und Schulungen des Fahrpersonals (ggf. auch der
Teamleiter und der Leitstellenpersonale) in Zusammenarbeit mit der Polizei.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1,7
Stadtregionen: 3
Kurzfristig Bindung

e Durch die Bereitstellung von Schulungen zum Verhalten in Risikosituationen sowie Schulungen fur
eine korrekte und effiziente Zusammenarbeit mit der Polizei ist das Fahrpersonal im Falle von
Risikosituationen besser vorbereitet und das Risiko zur Eskalation wird reduziert.

e Wie bei anderen MaBnahmen, die eine Steigerung des Sicherheitsgeflihls des Fahrpersonals zum Ziel
haben, soll damit auch die Jobzufriedenheit und damit die Bindung der Personale an den Betrieb
verbessert werden.

Umsetzung

e Der Aufgabentrager kimmert sich um die Erarbeitung der Schulungen in Zusammenarbeit mit der
Polizei und Bereitstellung regelmaBiger Schulungsmoglichkeiten an die VU.

e Umsetzung der Personalschulungen ist Aufgabe der VU.

e Essenziell fur die Wirksamkeit der MaBnahme ist der Zuschnitt auf die BedUrfnisse der Personale
(Fokus Befahigung und Sensibilisierung) sowie die Sicherstellung der Attraktivitat der Schulungen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5 ):

Metropol- und . . . -

Stadtregionen: 1,5 Landregionen: 1 SPNV: 1 Durchschnitt: 1,2

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Entwicklung und Abschluss von e Teilnahme des Fahrpersonals an den
Kooperationsvertragen Schulungen

e Entwicklung von Schulungskonzepten in
Zusammenarbeit mit der Polizei

e Koordination und Organisation der
Schulungsveranstaltungen
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AS_07 PraventionsmaBnahmen und Notfallplanung

Ausgangslage: Notsituationen kdnnen jederzeit Uberraschend auftreten, jedoch ist nicht immer konkret
geregelt, wie man sich auf solche vorzubereiten bzw. zu reagieren hat.

MaBnahme: PraventionsmaBnahmen und eine konkrete Notfallplanung kbnnen dabei helfen, dieses
Problem zu l6sen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2,25 SPNV: 2,25 Durchschnitt: 2,3
Stadtregionen: 2,25

Kurzfristig Bindung

e Die korrekte Reaktion auf Notsituationen wird sichergestellt und praventiv wird diesen zudem auch
vorgebeugt. Die MaBnahme adressiert das Sicherheitsbedurfnis der Mitarbeitenden.

e Das Sicherheitsgefuhl der Mitarbeitenden ist gesteigert. Zum einen Reduzieren die
PraventionsmaBnahmen das Risiko fur Notfallsituationen. Zum anderen sind die Mitarbeitenden im
Falle von Notfallsituationen durch die Notfallplanung besser betreut und vorbereitet. Dies kann auch
dazu fuhren, die negativen Auswirkungen der Notfallsituationen zu verringern.

Umsetzung

e Esistratsam das Fahrpersonal durch PraventionsmaBnahmen, wie Erste-Hilfe-Kurse und
Deeskalationstrainings sowie eine gut durchdachte Notfallplanung, auf Notsituationen vorzubereiten

e Um Ressourcen zu schonen und einheitliche Standards zu schaffen sollten diese MaBnahmen durch
die Aufgabentrager koordiniert werden

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
Aufwand AT: Aufwand VU:

e Konzeption und Koordination der MaBnahmen e Lieferungvon zusatzlichem Input bezuglich

vorhandener Licken

e (Ggf. Zusammenarbeit mit externen
Dienstleistern e Sicherstellung einer regelmaBigen Schulung der

Mitarbeitenden
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AS_08 Reservequote Personal

Ausgangslage: Personalausfalle durch Krankheit, Urlaub, Weiterbildungen etc. konnen zu Fahrtausfallen
und zur Uberlastung des lbrigen Fahrpersonals fiihren.

MaBnahme: Der Aufgabentrager schreibt dem Verkehrsunternehmen das Vorhalten einer ausreichenden
Personalreserve zur Abdeckung (kurzfristiger) Personalausfalle vor.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 2,75 SPNV: 2,75 Durchschnitt: 2,75
Stadtregionen: 2,75
Mittel- bis Langfristig Bindung

e Eine gute Personaldecke reduziert die Belastung der gesamten Belegschaft und verbessert so die
Mitarbeiterbindung. Wahrgenommen wird die MaBnahme durch Entlastung bei Ausfallen.

e Eine geringere Belastung des Fahrpersonals hat positive Auswirkungen auf das Stressniveau wahrend
der Arbeitszeit, die Work-Life-Balance und das allgemeine Arbeitsklima. Neben einer positiven
Arbeitsmoral kbnnen so auch Ausfallzeiten durch stressbedingte Krankheiten reduziert werden.

e Als Nebeneffekt steigert diese MaBnahme die Qualitat der Leistungserbringung, da bei kurzfristigen
Ausfallen auch in personalarmen Zeiten (bspw. Grippewelle) jemand hinzugezogen werden kann.

Umsetzung

e AT schreibt eine konkrete Reservequote Uber Verkehrsvertrag vor und vergutet gemafB eingehenden
Angeboten.

e VU stellt zusatzliche Personale ein.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 2,75 SPNV: 2,75 Durchschnitt: 2,75
Stadtregionen: 2,75

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Ausarbeitung der Vorgabe e Organisatorische Abwicklung und Vorhaltung

der Reserven

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
durch zusatzliche Personale (Differenz
zwischen vorgegebener Minimalquote und
Reservequote der VU)
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AS_09 Navigationssysteme in allen Fahrzeugen

Ausgangslage: Das Erlernen von Linienwegen ist schulungsintensiv und die Wegfindung fur unerfahrenes
oder ortsfremdes Fahrpersonal eine Fehlerquelle und Stressfaktor.

MaBnahme: Der Aufgabentrager schreibt dem Verkehrsunternehmen vor, alle Busse mit
Navigationssystemen mit eingespielten Linienwegen auszuristen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 2 SPNV: N/A Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 4
Mittelfristig Bindung

e Der Schulungsaufwand bei neuen Personalen wird reduziert und damit die Ausbildungszeit verkurzt.
AuBerdem wird beim gesamten Fahrpersonal der Stress reduziert.

e (Ggf. konnten auch Vorbereitungen getroffen werden, planbare Umleitungswege; SEV-Wege etc. zu
hinterlegen, um dem Fahrpersonal besonders in auBergewohnlichen Situationen mit neuen
Fahrtwegen, die Orientierung zu erleichtern.

e Im landlichen Raum sind die Strecken weniger komplex, was die Wirkung der MaBnahme dort
reduziert.

e Im SPNV ist diese MaBBnahme nicht anwendbar, da es die Streckenkunde dort eine rechtliche Vorgabe
ist.

Umsetzung

e AT schreibt Navigationssysteme Uber Verkehrsvertrag vor und unterstutzt bei Einspielung der
Linienwege.

e VU schafft Navigationssysteme an und rUstet Fahrzeuge aus.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 2,25 SPNV: N/A Durchschnitt: 2,25
Stadtregionen: 2,25
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Person/en zur Unterstutzung e Organisatorische Abwicklung
e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Initialkosten
durch Navigationssysteme
o Betriebskosten und Aufwande der Updates
(Streckenanderungen, Umleitungsversorgung)
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AS_10 Entlastung des Fahrpersonals durch Abschaffung des Fahrscheinerwerbs im Bus

Ausgangslage: Die Aufgaben im Fahrdienst stellen eine gewisse Hurde fir neue Mitarbeitende dar.
Personen, die nicht alle Aufgaben im Fahrdienst erflillen kdnnen, konnen flur den weiteren Prozess nicht
bertcksichtigt werden.

MaBnahme: Die ATO kiimmert sich um eine Vereinfachung und Reduzierung der Aufgaben im Fahrdienst,
indem etwa der Fahrscheinverkauf im Bus abgeschafft oder erleichtert wird.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 2,5 SPNV: 1 Durchschnitt: 2,3
Stadtregionen: 3,5
Mittelfristig Akquise/Bindung

Der Fahrkartenverkauf, auch die Auskunft stellt fir manche Fahrer aus unterschiedlichen Griinden,
etwa der Sprachkenntnisse, eine Uberforderung dar.

e Durch die Reduzierung von Stress und ungewohnlichen Situationen sowie die Vereinfachung des
Arbeitsalltags konnen neue Mitarbeitende gewonnen und bestehende Mitarbeitende starker an das
Unternehmen gebunden werden.

e Die Wirkung wird im Ballungsraum wesentlich hoher eingeschatzt, da hier die Belastung durch
erganzende Aufgaben zum Fahrdienst hoher ist (Stadtverkehr).

e Im Bereich des SNPV hat diese MaBnahme eine geringere Wirkung, da das Fahrpersonal per
Rollenbeschreibung weniger Zusatzaufgaben durchfuhrt.

Umsetzung

e Die Aufgabentrager sollte groBtenteils in Eigendurchfiihrung die Moglichkeit einzelner MaBnahmen
prufen (z. B. Abschaffung des Fahrerverkaufs) und die Umsetzung dahingehend planen.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 1 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 3

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Durchfuhrung von Marchbarkeitsanalysen und e Lieferung von Wissensinput
dem Aufsetzen neuer Anforderungsstandards
und der Umsetzungsplanung

e GroBe Schwankungen je nach
Ausgangssituation (Vertriebsinfrastruktur)

e Perspektivisch Potenzial fur Kostenreduktion
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AS_11 Verbesserung/Sanierung der fahrpersonalrelevanten Anlagen und Einrichtungen

Ausgangslage: Fehlende Instandhaltung bzw. komplettes Fehlen von vom Fahrpersonal genutzter
Infrastruktur, wie z. B. Toiletten oder Pausenraume.

MaBnahme: Die ATO kimmert sich um die Verbesserung und Sanierung der vorhandenen Infrastruktur,
wenn notig. Sie erkennt Mangel und baut neue Anlagen, wo diese fehlen. Auch hier sollte eine
Betrachtung unter den Gesichtspunkten des Gendermainstreaming stattfinden, da die Bedurfnisse an
Toiletteninfrastruktur ggf. unterschiedlich sind.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5)

Metropo!- und Landregionen: 3,5 SPNV: 3,5 Durchschnitt: 3,5
Stadtregionen: 3,5
Mittel-/ langfristig Bindung

e Die Zufriedenheit der Mitarbeitenden in Bezug auf die im Arbeitsalltag genutzten Anlagen und
Infrastruktur soll gestarkt und das Sicherheitsgefuhl erhoht werden.

e Einerhdhter Erholungseffekt in den Pausen durch verbesserte Pauseninfrastruktur fuhrt zudem zu
reduziertem Stress im Arbeitsalltag und kann langfristig Ausfallzeiten reduzieren.

e Die Wirkung dieser MaBnahme wird hoch eingeschatzt, da die Nutzung der Infrastruktur ein groBer
Bestandteil des taglichen Arbeitsalltags ist.

e Gerade fur Fahrerinnen relevant die ein erhohtes Bedurfnis nach verfligbarer und hygienischer
Sanitarinfrastruktur haben.

Umsetzung

e Die Aufgabentrager sollten Zeit und Mittel darauf verwenden diese Infrastruktur in einem guten
Zustand zu halten, sie bei Bedarf zu sanieren und fortlaufend zu verbessern.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropo.l- und Landregionen: 3,5 SPNV: 2,5 Durchschnitt: 3,2
Stadtregionen: 3,5
Aufwand AT: Aufwand VU:
e Hoher Kostenaufwand durch Sanierungs- und e Lieferung von Erkenntnissen/Wissen an die AT
Verbesserungsarbeiten (Annahme, dass diese bezuglich Mangel
von externen Dienstleistern durchgefuhrt

werden)

e Geringerer Kostenaufwand im SPNV, da
Bahnhofe haufig Uber entsprechende
Infrastruktur verfugen

e Moderater Arbeitszeitaufwand durch Inspektion
der Infrastruktur zum Erkennen der Mangel,
Ausschreibung der Sanierungsdienstleistungen
und Management der externen Dienstleister
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AS_12 Videoliberwachung der Infrastruktur

Ausgangslage: Im Fahrdienst sehen sich die Fahrpersonale teilweise mit verschiedenen Risiken, wie
Ubergriffen, konfrontiert.

MaBnahme: Der Einsatz von Videouberwachung (mit Kontrollraum im Hintergrund) an Schwerpunkt- und
Endhaltestellen soll diesen Risiken entgegenwirken und das Sicherheitsempfinden der Fahrpersonale
starken.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 1 SPNV: N/A Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 2
Mittelfristig Bindung

e Durch die Installation von VideoUberwachung an Infrastrukturen wird das Sicherheitsempfinden des
Fahrpersonals erhoht. Wie bei anderen MaBnahmen, die eine Steigerung des Sicherheitsgefuhls des
Fahrpersonals zum Ziel haben, soll damit auch die Jobzufriedenheit und somit die Bindung der
Personale an den Betrieb verbessert werden.

e Die Schutzwirkung im Sinne der Pravention von Ubergriffen ist eine sekundare, die dazu fiihrt, dass
Fahrpersonale weniger eingreifen mussen.

e Eswird eine geringere Wirkung im landlichen Raum und SPNV erwartet, da Einsatzkrafte/Personal ggf.
mit Verzogerung vor Ort sind. An Betriebshofen/Endhaltestellen hat das Thema gleichzeitig fur
Fahrpersonale hdhere Relevanz.

e InLandregionen wird die Wirkung gering eingeschatzt, da zwar die Infrastrukturen dort abgelegen sind,
es allerdings zu wesentlich weniger Ubergriffen kommt.

e Im SPNV wird die Wirkung am niedrigsten eingeschatzt, da dort die Videoliberwachung der
Infrastruktur bereits ausgepragter ist und Fahrpersonale raumlich von Fahrenden getrennt sind, was
die Sicherheit bereits erhoht.

Die ATO kommunizieren hiermit, dass sie einen Beitrag zum Sicherheitsempfinden der Mitarbeitenden
leisten.

Umsetzung

e Der Aufgabentrager kimmert sich um die Umsetzung dieser MaBnahme und alle Schritte, die zur
Implementierung fuhren.
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Aufwand (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 3 SPNV: N/A Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Genehmigungen und Initialaufwand vor
Installation (Datenschutz etc.)

e |nstallation von Kameras an
Infrastruktureinrichtungen

e Sicherstellung Stromversorgung und stabilen
Datenverbindung

e Umsetzungsaufwand im SPNV geringer, da hier
die Videouberwachung der Infrastruktur bereits
ausgepragter ist

e Madglich: Einrichtung eines zentralen
Kontrollraums, in dem die Videoaufnahmen
Uberwacht und analysiert werden kdnnen
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AS_13 Anpassung der Standards der Fahrerkabine (Fokus Individualisierbarkeit)

Ausgangslage: Fahrerkabinen in Fahrzeugen verschiedener Verkehrsunternehmen und auch innerhalb
eines Verkehrsunternehmen sind aufgrund der unterschiedlichen Modelle in der Fahrzeugflotte
unterschiedlich ausgestattet. Fur die Fahrpersonale muss eine Umgewdhnung bei Fahrzeugwechsel
stattfinden, was es umstandlicher macht.

MaBnahme: Anpassungen in den Fahrerkabinen kann mit dem Ziel implementiert werden, diese
attraktiver zu machen sowie einheitliche Standards und gleichzeitige Individualisierbarkeit von Kabinen zu
gewahrleisten. Hierbei ware es winschenswert, dass die Fahrerkabinen nicht nur auf den
durchschnittlichen Fahrer (mannlich) ausgerichtet sind, sondern auch die MaBe und spezifischen
Anforderungen von Frauen berucksichtigen.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 2 SPNV: 2 Durchschnitt: 2
Stadtregionen: 2

Mittel-/Langfristig Akquise /Bindung

e Die Sicherstellung einheitlicher Standards und Ausstattungen in den Fahrerkabinen verktrzt den
Einarbeitungsprozess und erhoht die Verfligbarkeit neuer Personale zu Beginn ihres
Arbeitsverhaltnisses.

e Einheitliche Standards sind zudem ein Mittel der Qualitatssicherung und sorgen fur einen
angenehmeren und sichereren Arbeitsort, welches die Jobattraktivitat erhdht.

e EineIndividualisierbarkeit der Fahrerkabine ermdglich die Anpassung auf unterschiedliche
korperliche Bedurfnisse, was die Arbeitssicherheit erhoht.

e Zudem kénnen schéne und moderne Fahrerkabinen als attraktiver Arbeitsplatz beworben werden,
was allerding nur einen netten Nebeneffekt der MaBnahme darstellt.

Umsetzung

Die AT kann eine Koordinationsrolle zwischen den VU fur die Durchfuhrung dieser MaBnahme
einnehmen.

e Es musste analysiert werden, welche Modelle vorhanden sind, wie die Ausstattung der Fahrerkabine
in Zukunft auszusehen hat und welche Anpassungen konkret umgesetzt werden muissen, sodass die
AT eine Machbarkeitsanalyse (evtl. mit der Unterstlitzung eines externen Partners) durchfiihren und
die Umsetzung starten kann. Hierbei kann potenziell auf das Konzept des VDV-Arbeitsplatzes
aufgesetzt werden und durch die AT auf den VDV-Standard forciert werden.

e Die Perspektive von Frauen sollte bei der Standardisierung mit einflieBen.

e DieVorgaben erfolgen fur Neufahrzeuge. Eine Verbesserung erfolgt im Zeitverlauf Uber die gesamte
Flotte im Rahmen der reguldren Austauschprozesse.
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Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropol- und Landregionen: 3 SPNV: 3 Durchschnitt: 3
Stadtregionen: 3

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Entwicklung der Standards und Durchfuhrung e Lieferungvon Input bezuglich der
von Machbarkeitsstudien Fahrerkabinen und Fahrzeugmodelle sowie
weiteren Anderungswiinschen

e Umsetzung der Standards
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AS_14 Vorgabe Qualitatsmanager

Ausgangslage: Zur Qualitatssicherung bendétigen die Aufgabentrager designierte Ansprechpersonen bei
den Verkehrsunternehmen.

MaBnahme: Der Aufgabentrager schreibt den Verkehrsunternehmen die Beschaftigung von
Qualitatsmanagern vor.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 1,5 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 1,5
Stadtregionen: 1,5
Mittelfristig Bindung

e Qualitatsmanager kontrollieren die Einhaltung von Qualitatsstandards im Unternehmen und sind
Ansprechpartner fur die Aufgabentrager in allen Fragen der Qualitatssicherung und —-Verbesserung.

e Eine Absicherung der Qualitat wirkt sich positiv auf den Arbeitsalltag und somit die Jobzufriedenheit
des Fahrpersonals aus und reduziert das Risiko fur Stresssituationen durch Fahrzeug- oder
Materialausfall.

Umsetzung

e AT schreibt Qualitdtsmanager Uber Verkehrsvertrag vor.

e VU schafft neue Position und stellt neues Personal ein oder setzt bestehendes Personal anders ein.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 1,75 SPNV: 1,75 Durchschnitt: 1,75

Stadtregionen: 1,75

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Ausarbeitung der Vorgabe e Organisatorische Abwicklung

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag e Rekrutierung, Einstellung und Schulung neuer
durch zusatzliche Personale Personale
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AS_15 Einsatz von Sicherheitspersonalen

Ausgangslage: Im Fahrdienst sehen sich die Fahrpersonale teilweise mit verschiedenen Risiken, wie
Ubergriffen, konfrontiert.

MaBnahme: Der Einsatz von Sicherheitspersonalen soll diesen Risiken entgegenwirken.

Wirkung: (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5)

Metropo!- und Landregionen: 1 SPNV: 3 Durchschnitt: 1,7
Stadtregionen: 3
Mittelfristig Bindung

e Das allgemeine Risiko von Ubergriffen soll reduziert und das Sicherheitsempfinden des Fahrpersonals
verbessert werden. Wie bei anderen MaBnahmen, die eine Steigerung des Sicherheitsgefiuhls des
Fahrpersonals zum Ziel haben, sollen damit auch die Jobzufriedenheit und die Bindung des Personals
an den Betrieb verbessert werden. Dass sich auch die Fahrgaste weniger gefahrdet fuhlen, ist ein
positiver Nebeneffekt.

e InLandregionen wird die Wirkung niedriger eingeschatzt, da es weniger Risiko-Hotspots gibt und die
abzudeckende Flache sich uber einen groBeren Bereich erstreckt. Im SPNV wird die Wirkung niedriger
eingeschatzt, da das Fahrpersonal weniger Kontakt mit den Fahrgasten hat.

Umsetzung

e DerAufgabentrager beauftragt eigene Sicherheitspersonale oder Personale von
Sicherheitsdienstleistern, die jeweils zu zweit das Fahrpersonal im Fahrzeug begleiten. Einsatz von
Einzelpersonen wird nicht empfohlen, da dieser die Wirkung nicht erreicht.

e  Gezielter Einsatz: Der Einsatz von Sicherheitspersonalen ist insbesondere auf Linien ratsam auf
denen es regelmaBig zu Konflikten mit (alkoholisierten) aggressiven Fahrgasten kommt oder auf
denen sich die Fahrpersonale aus anderen Grunden unsicher fuhlen. Hier steht der Nachtverkehr in
Stadten und Metropolregionen im Fokus, insbesondere an den Wochenenden.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala 1 bis 5):

Metropo!- und Landregionen: 4 SPNV: 4 Durchschnitt: 4
Stadtregionen: 4
Aufwand AT: Aufwand ATO:

e Ausarbeitung eines zugrundeliegenden
Konzepts

e Arbeiten im Zusammenhang mit Ausschreibung
und Beauftragung

e Fortlaufendes Monitoring der Tatigkeit des
Sicherheitspersonals

e Beauftragung von Drittdienstleistern

e Erhohte Kosten in Landregionen, da das
Sicherheitspersonal weniger zielgerichtet
eingesetzt werden kann
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AS_16 Qualitatskriterien bei Ausschreibungen (z. B. Personalkonzept)

Ausgangslage: In Vergabeverfahren wird in der Regel nur anhand des niedrigsten Preises entschieden
welches Verkehrsunternehmen den Zuschlag flr die Durchfihrung einer Verkehrsleistung erhalt.

MaBnahme: Der Aufgabentrager nimmt Qualitatskriterien in seine Vergabekriterien auf und setzt damit
nicht mehr ausschlieBlich auf Preiskriterien.

Wirkung (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo'l— und Landregionen: 4 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 3,2
Stadtregionen: 4
Mittelfristig Akquise/Bindung

e Die Verkehrsunternehmen kénnen Mittel zur Qualitatssicherung und —verbesserunginihre
Angebotskalkulation aufnehmen, ohne dadurch ihre Chancen im Vergabeverfahren zu mindern. Die
Schilderung des Qualitatskonzepts im Rahmen des Angebots steigert die Qualitatin der
Leistungserbringung und schafft (potenziellen) Mitarbeitenden ein attraktiveres Arbeitsumfeld.

e Die Umsetzung der Vorgaben fur Qualitatskriterien wirkt sich langfristig positiv auf die
Arbeitsbedingungen und somit die Attraktivitat des Jobprofils und die Arbeitsmoral aus.

e Dasich Qualitatsvorgaben auf diverse Bereiche im Arbeitsalltag des Fahrpersonals beziehen, werden
die Verbesserungen fur das Fahrpersonal vielseits prasent sein. Aus diesem Grund wird die Wirkung
dieser MaBnahme als hoch eingeschatzt.

e Indem Bereich des SPNV enthalt der GroBteil der Ausschreibungen bereits eine
Qualitatskomponente, weshalb die Wirkung dieser MaBnahme hier geringer eingeschatzt wird.

Umsetzung

e AT passt Vergabekriterien an und beschreibt Bewertungsmatrix.

e VU reicht Konzepte zur Qualitatssicherung und —verbesserung mit Vergabeunterlagen ein.

Aufwand (Bewertung auf einer Skala von 1 bis 5):

Metropo.l— und Landregionen: 4 SPNV: 1,5 Durchschnitt: 3,2

Stadtregionen: 4

Aufwand AT: Aufwand VU:

e Ausarbeitung der Qualitatskriterien (geringer e Ausarbeitung Qualitatsverbessernder Konzepte
Aufwand) und deren Umsetzung

e entstehende Mehrkosten im Verkehrsvertrag
proportional zur Gewichtung der
Qualitatskriterien
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