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PREAMBULO DE LA
COMISION EUROPEA

La publicacion del informe Mujeres en el Sector Ferroviario
(Women in Rail o WiR) constituye un importante hito en el
sector ferroviario y en el didlogo social europeo.

En el centro de este logro se encuentra el acuerdo Mujeres en
el Sector Ferroviario, alcanzado entre la Comunidad de
Empresas Europeas de Ferrocarriles e Infraestructurasy la
Federacion Europea de Trabajadores del Transporte. Este

Roxana MINZATU acuerdo es Unico en Europa. Muestra qué se puede conseguir

cuando empresarios y sindicatos actlan conjuntamente, y

ofrece un modelo a seguir por otros sectores para el avance en la igualdad de género mediante
relaciones industriales constructivas.

Doy mi mas calurosa bienvenida y apoyo a esta iniciativa, que refleja el espiritu del Pilar Europeo de
Derechos Sociales, que aboga por la igualdad de oportunidades, el empleo de calidad y unas
condiciones de trabajo dignas para todos y todas. Muestra también el valor de un didlogo social
intenso para la configuracion del trabajo del futuro en Europa.

El primer informe Mujeres en el Sector Ferroviario muestra el progreso alcanzado desde la firma del
acuerdo en 2021: mas empresas adoptando estrategias de igualdad, iniciativas de tutoria poniendo
en contacto a mujeres jovenes con lideres experimentados, organizacién flexible del trabajo que
apoya a la familia y modelos a seguir que inspiran a la generacién venidera.

Pero el informe también clarifica los retos pendientes. La mujer sigue representando menos de uno
de cada cuatro empleados en el sector. En tiempos de escasez generalizada de mano de obra, ningun
sector puede renunciar a la mitad de la mano de obra, y muy especialmente el ferrocarril, un sector
esencial para la movilidad, competitividad y para los retos climaticos europeos.

El acuerdo Mujeres en el Sector Ferroviario ofrece una respuesta. Cubre nueve ambitos de actuacién
y ofrece medidas globales para la mejora del reclutamiento, del desarrollo profesional y de las
condiciones de trabajo de las mujeres. No se trata solo de un compromiso con la igualdad, sino
también de una visidn compartida del futuro del sector.

Lo mds importante es que envia un mensaje inequivoco: la igualdad y la diversidad son esenciales
para un sector ferroviario europeo fuerte y resiliente. La ambiciéon debe mantenerse para aumentar la
proporcidn de mujeres en la totalidad del sector hasta que la igualdad de género sea una realidad y
no un objetivo en el horizonte.

La Comision Europea seguira apoyando estos esfuerzos. Promover la presencia de la mujer en el
sector ferroviario trata de aprovechar en su totalidad el talento europeo, reflejando la diversidad de
nuestros ciudadanos y garantizando que el sector ferroviario esta preparado para afrontar los retos
del futuro.

El viaje esta lejos de terminar. Pero gracias a este informe, los siguientes pasos estan claros. Cada
mujer que se incorpora al sector ferroviario facilita el acceso a la siguiente. Cada ejemplo de progreso
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genera un impulso. Y cada compromiso de las empresas, los sindicatos y las instituciones nos acerca a
nuestro objetivo comun, que es la igualdad de género.

Roxana MINZATU,

Executive Vice-President



PREAMBULO DEL COMITE DE DIALOGO SOCIAL
SECTORIAL DEL SECTOR FERROVIARIO DE LA UE.

Estimadas sefioras, estimados sefiores, estimados colegas,
muy especialmente, estimadas empleadas del sector ferroviario,

en nuestra condicidn de interlocutores sociales del sector del ferrocarril, a
CER y a ETF nos complace presentar el primer nuevo «Informe de Mujeres en
el Sector Ferroviario (WiR)».

Agradecemos a todos los colegas que han contribuido durante muchos
meses a su realizacion.

El informe cumple una de las disposiciones mas importantes del acuerdo
Matthias Rohrmann «Mujeres en el Sector Ferroviario», que hasta el dia de hoy sigue siendo un
(© Werner Popp) acuerdo Unico. Después de mas de tres afios de negociaciones sobre el
Acuerdo WIR, seguimos mostrando nuestro compromiso con su aplicacion.

El Acuerdo WIR aspira a aumentar y mejorar el empleo de las mujeres en el
sector ferroviario, asi como promover su integracién. Supone una necesidad
tanto para mejorar las condiciones de las mujeres, como para hacer mas
atractivo el empleo en el sector ferroviario. Aumentar la proporcién de
mujeres en el sector es también una medida para combatir la falta de mano
de obra especializada y para promover el futuro de nuestro sector.

El Informe WIR, que serd publicado regularmente a partir de ahora,
acompanard a la ejecucion de las medidas y resaltara las tendencias y los
buenos ejemplos. No obstante, también contribuira a visualizar aquellas areas
en las que aun hemos de trabajar.

Giorgio Tuti
(© Alexander Egger)

En estos tiempos de retos politicos, el Informe WiR y los agentes sociales del
sector ferroviario estan enviando un mensaje claro e importante en favor de la diversidad. Apoyamos
la diversidad, la mano de obra diversa y su promocién activa. La diversidad es parte de nuestro ADN.
La diversidad es nuestra fuerza. Hacemos un llamamiento a los politicos y a todos los implicados en el
sector ferroviario a que continten trabajando conjuntamente para la consecucion de estos objetivos.

Por lo tanto, el presente Informe WiR no es el final del trabajo, muy al contrario, es el inicio, y lo
seguiremos desarrollando entre todas y todos. Porque nuestro lema es: mujeres fuertes igual a sector
ferroviario fuerte. Teniendo esto presente, esperamos que disfrute de la lectura del informe y dirija su
mirada al futuro para su posterior desarrollo y cooperacidn, lo que beneficiara a empleados y
empleadas, a colegas y a las mujeres.

Mtiraasan:

Matthias Rohrmann (CER) Giorgio Tuti (ETF)

Presidente Vicepresidente
Comité de Didlogo Social Sectorial del Sector Ferroviario de la UE



«SNCF me ayudd a encontrar alojamiento para mi familia. Dispongo de prestacion
parental y la Guia de Recursos Sociales de SNCF. Mis hijos reciben asistencia del
Centro Educativo de SNCF y van a las colonias de verano de SNCF. Estas iniciativas
facilitan mi vida personal y me permiten realizar mi trabajo en buenas condiciones.»

— SRA.JOVAHNNA THARLADIERE
JEFA DE TRAFICO DE TRENES SUBURBANOS DE PARIS, SNCF, FRANCIA

«El sector sigue dominado por los hombres. Se ha mejorado mucho, pero aun hay
tareas pendientes. Las mujeres siguen realizando la mayoria de los trabajos
asistenciales, y no solo en Alemania. El déficit de mano de obra cualificada solo se
puede resolver ofreciendo a las mujeres buenos trabajos, con la posibilidad de
conciliar su vida laboral y personal. El Acuerdo WiR es un primer paso en esa
direccion».

— NADIJA HOUY
PRESIDENTA DEL COMITE DE MUJERES DE EVG



«En mi condicion de miembro del Consejo de Trabajo, estoy a cargo de 160 colegas
femeninas en Viena. Estoy orgullosa de tener actualmente un porcentaje de mujeres
del 29%. Gracias al compromiso de mi equipo del Consejo de Trabajo, hemos
mejorado la transparencia de las audiencias, la clasificacion salarial y el desarrollo
profesional, en favor de nuestras colegas femeninas. El didlogo social ha
concienciado a los empleados de las cargas que soportan las mujeres en el sector
ferroviario. En los proximos afios, van a ser necesarios mayores esfuerzos para
afrontar los problemas que afrontan las mujeres en el sector ferroviario: el acoso
sexual y la violencia en el puesto de trabajo siguen siendo grandes problemas y una
expresion de las dindmicas de poder que afectan predominantemente a las mujeres.
Hacemos un llamamiento a los empresarios para que adopten medidas de
inmediato, de manera que las mujeres puedan trabajar con seguridad en el sector
ferroviario».

— MELANIE STEINBERGER

JEFA DEL COMITE DE EMPRESA DEL PERSONAL DE TRENES DE OBB VIENA,
AUSTRIA

«A pesar de su creciente presencia y contribucion, las mujeres siguen
confrontando significativos retos en el sector ferroviario. Este hecho tiene que
cambiar, razon por la cual es tan importante el acuerdo Mujeres en Sector
Ferroviario (WiR). Pero las empresas han de ser leales en la aplicacion ordenada
del acuerdo, para avanzar en la direccion correcta. Es una cuestion de igualdad,
atractivo del sector y, por tanto, de supervivencia del sector ferroviario».

— CELINE RUFFIE
COPRESIDENTA DEL COMITE DE LA JUVENTUD DE ETF



«En Deutsche Bahn (Ferrocarriles Alemanes), estamos comprometidos con la
participacion equitativa de mujeres y hombres y con el reconocimiento de que una
mayor representacion de la mujer en puestos de liderazgo es esencial para un
sector ferroviario innovador, resiliente y sostenible.

Para la consecucion de este objetivo, estamos implementando medidas
estratégicas especificas como la planificacion transparente de la sucesion, el
reparto del trabajo y modelos de trabajo flexibles que promuevan la diversidad en
la vida profesional.

A largo plazo, aspiramos a la paridad en la participacion, con el objeto de reforzar
la creatividad y la resiliencia de nuestra organizacion. Pero la igualdad de género
no solo es algo deseable, sino necesario para un futuro fuerte y duradero».
CHRISTINE EPLER, OFICIAL DE DIVERSIDAD Y JEFA DE ESTRATEGIA, INNOVACION

Y DIVERSIDAD DE DEUTSCHE BAHN

«El tiempo para hablar ya ha pasado, jactuemos!, imanos a la obra!»

— SILVANA FRANKEN
VICEPRESIDENTA DEL COMITE DE MUJERES DE ETF
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NUEVO INFORME DE MUIJERES EN EL SECTOR

FERROVIARIO, 2025:
RESUMEN DE DATOS Y FIGURAS

Con aproximadamente 1,5 millones de empleados y empleadas, el sector ferroviario europeo es un
gran empleador que desempefia un rol central no solo en la economia europea, sino también en la
reduccion de las emisiones de carbono y en el fomento de una movilidad de personas y de
mercancias respetuosa con el medioambiente. A pesar de su papel crucial, el sector ferroviario
afronta grandes retos, incluyendo un fuerte desequilibrio de género en su mano de obra, el
envejecimiento de su plantilla y la escasez de personal. La infrarrepresentacidon de mujeres en el
sector ferroviario esta siendo cada vez mas cuestionada, tanto por las tendencias estructurales como
por las disposiciones explicitas de las propias empresas ferroviarias. Las politicas nacionales y de la UE
también incluyen importantes pasos para promover la igualdad de género a gran escala, ademas de
las centradas especificamente en el sector del transporte.

En el marco del Comité de Didlogo Social Sectorial en el Sector Ferroviario, la Comunidad de
Empresas Europeas de Ferrocarriles e Infraestructuras (CER) y la Federacion Europea de Trabajadores
del Transporte (ETF) han desempefiado un papel especialmente relevante en la promocién del
empleo de la mujer en el sector ferroviario europeo, introduciendo en la agenda la igualdad de
género. En noviembre de 2021 tuvo lugar la firma del Acuerdo de los Interlocutores Sociales
Europeos sobre las Mujeres en el Sector Ferroviario (Acuerdo WiR), con el objeto de promover la
igualdad de género en el sector ferroviario.

El Acuerdo WiR establece los principios en ocho dmbitos de actuacién y promueve la introduccién de
medidas tangibles para atraer a mas mujeres al sector ferroviario y para garantizar la igualdad de
oportunidades para todos los empleados y empleadas. Los ocho dmbitos de actuacidn a abordar son:
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El acuerdo también incluye el compromiso de llevar a cabo una evaluaciéon completa de su grado de
implementacion y de su impacto. Esta evaluacion se inicid en 2024 y finalizé en agosto de 2025. El
nuevo informe Mujeres en el Sector Ferroviario (WiR) de 2025 es el primero en incluir la situacion
actual en cuanto a igualdad de género en las empresas europeas del sector ferroviario, después de la
firma del Acuerdo WiR. Los datos, las cifras y la evaluacion de la ejecucion de las numerosas medidas
han de ayudar a las empresas ferroviarias y a los sindicatos a reconocer sus éxitos y a identificar retos
adicionales, con el objeto de seguir promoviendo la igualdad de género y el empleo de la mujer en
sus respectivas empresas.

CON LA PARTICIPACION DE 29 EMPRESAS FERROVIARIAS EUROPEAS Y DE 21
SINDICATOS

En el marco del Informe WiR de 2025, se empled una combinacidn de diferentes aproximaciones
metodoldgicas, centrdndose en dos encuestas en linea realizadas entre enero y abril de 2025, una
dirigida a las empresas ferroviarias y la otra a los sindicatos. Una de las tareas fundamentales de los
expertos cientificos fue el desarrollo de indicadores Utiles en relacion con el género, basados en los
principios y medidas definidas en el Acuerdo WiR, indicadores asignados a cada ambito de actuacion
para el seguimiento de su progreso.

Participaron en la encuesta 29 empresas europeas, representando los datos de la encuesta a un total
de 696 113 empleados y empleadas, casi la mitad de los 1,5 millones de empleados y empleadas en
el sector ferroviario. Como voz importante para la aplicacidn de las medidas de igualdad de género,
tanto en calidad de socios como de representantes de los trabajadores y trabajadoras afectadas,
participaron en esta relevante encuesta un total de 21 sindicatos.
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EMPRESAS FERROVIARIAS SINDICATOS

En total, mas del 90 % de las empresas ferroviarias encuestadas habia adoptado el Acuerdo WiR en su
organizacion, tratandose tanto de miembros del CER como de empresas de fuera de la UE que aplican
voluntariamente el acuerdo. Otras dos empresas optaron por participar en la encuesta
voluntariamente.

RESUMEN DE LOS RESULTADOS

La cifra mas significativa es el porcentaje de mujeres empleadas en el sector ferroviario, un 23 %,
mientras que el porcentaje de mujeres en las nuevas contrataciones es del 25 %. Otro resultado
relevante es que el 80 % de las empresas encuestadas dispone de un documento normativo que
incluye sus valores corporativos en relacion con la igualdad de género. Los resultados del Informe
WiR de 2025 indican que se han iniciado con éxito un cierto nimero de iniciativas, o que estan
actualmente en marcha. La comparacidn con los resultados mas significativos de 2018 (CER, ETF
2018)! muestra un aumento del porcentaje total de mujeres, que en 2018 ascendia a un 21 %. La
misma tendencia se hace evidente al examinar las ocupaciones especificas (por ejemplo, conductores
de trenes, gestion del trafico o personal de a bordo) o el porcentaje de mujeres en varios niveles de
gestion.

No obstante, en determinadas areas sigue habiendo pocos cambios en lo que respecta a una
estructura equilibrada de la mano de obra en cuanto a composicion seglin género, especialmente en
el ambito de profesiones relacionadas con sector ferroviario, lo que indica que aun son necesarias
iniciativas y que, ademads, han de ser reforzadas. El andlisis confirma y subraya la importancia de
continuar el trabajo conjunto entre los interlocutores sociales europeos, CER y ETF, asi como entre
sus miembros, y de impulsar la aplicacién del Acuerdo WiR para potenciar la igualdad de géneroy la
diversidad mediante medidas especificas.

1 CER, ETF (2018): 6.2 Informe Anual de la Evolucién del Empleo de la Mujer en el Sector Ferroviario Europeo.
Datos de 2018. Disponible en internet: https://www.etf-europe.org/wp-content/uploads/2020/04/Women-in-
Rail-6th-Annual-Report.pdf (Ultimo acceso: 07.07.2025).
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CONCLUSIONES PRINCIPALES DEL NUEVO INFORME DE MUIJERES EN EL SECTOR
FERROVIARIO, EN OCHO AMBITOS DE ACTUACION

En relacidn con el proceso de implementacién, mas de la mitad de las empresas encuestadas
consideran que han aplicado el Acuerdo WiR totalmente o en su mayor parte, y un 26 % adicional
considera haberlo completado parcialmente. Por el contrario, solo uno de cada tres sindicatos
encuestados considera el acuerdo totalmente implementado o implementado en su mayor parte, por
parte de las empresas que emplean a sus miembros. Respecto a los esfuerzos conjuntos para la
consecucién de la igualdad de género y la diversidad en el sector ferroviario, es esencial una estrecha
colaboracién entre las empresas ferroviarias y los sindicatos. No obstante, solo el 35 % de las
empresas encuestadas y el 29 % de los sindicatos encuestados valoran el nivel actual de cooperacién
como «muy estrecha» o «bastante estrecha».
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AMBITO DE ACTUACION 1: POLITICA GENERAL DE IGUALDAD DE GENERO

El 79 % de las empresas ferroviarias encuestadas confirma que dispone de un documento normativo,
en forma de documento estratégico o libro blanco, que refleja sus valores corporativos en relacién
con la igualdad de género, mientras que un 7 % adicional estd trabajando actualmente en la
elaboracion de dicho documento.
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Con valoraciones maximas del 88 %, la mayoria de las empresas encuestadas confirma que su
documento normativo incluye una visién de la igualdad de género y una declaracién para luchar
contra el acoso sexual, asi como compromisos para garantizar la igualdad de género de todos los
empleados y empleadas, y para implementar medidas contra el acoso sexual. Estos resultados
concuerdan mayoritariamente con las respuestas de los sindicatos encuestados: una aplastante
mayoria del 93 % confirma que los documentos normativos de las empresas ya incorporan una vision
corporativa sobre la igualdad de género, asi como el compromiso de garantizar la igualdad de género
entre todos sus empleados y empleadas.
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AMBITO DE ACTUACION 2: REPRESENTACION EQUILIBRADA DE GENEROS
.Gi?5 id
A partir de los datos de 28 empresas ferroviarias que empleaban a alrededor de 693 000
personas en 2023, el porcentaje total de mujeres empleadas en el sector ferroviario es del 23 %, lo
gue indica que aun existe una considerable mayoria de empleados masculinos (77 % frente a 23 %).

En comparacién con el porcentaje total de mujeres empleadas, un 21 % obtenido en 2018, se puede
constatar un ligero aumento transcurridos cinco anos (CER, ETF 2018).

® & 0 0 0 0 0 o e o Porcentaje de
mujeres empleadas
en el sector
ferroviario (2023)

Porcentaje de
hombres empleados
en el sector ferroviario
(2023)

En comparacién con el panorama general, se puede observar una representacion de géneros mas
equilibrada en otros niveles de gestidn de las empresas ferroviarias: el porcentaje general de mujeres
empleadas como mandos intermedios alcanza el 29 % en las empresas ferroviarias encuestadas,
seguido por un 28 % en altos ejecutivos y un 25 % en jefes de equipo. La representacién de las
mujeres en los consejos de administracidn es ligeramente superior, con un porcentaje del 34 %. En
2018, los porcentajes oscilaban entre un 25 % en el caso de altos ejecutivos y tan solo un 18 % en
jefes de equipo (CER, ETF 2018), indicando una considerable mejora de la representacion de la mujer
en puestos de liderazgo.

0% 25% 50%
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Al comparar la representacidon de mujeres en puestos especificos, surgen considerables diferencias.
Se pueden observar porcentajes de mujeres excepcionalmente bajos entre maquinistas y personal de
mantenimiento de material rodante (5 % en ambos casos), asi como entre el personal de
mantenimiento de infraestructuras (un 7 %). Se constataron porcentajes mas elevados, casi en
concordancia con la media del sector, entre profesionales Tl (un 22 %) y personal de gestion del
trafico (un 25 %). El mayor porcentaje de mujeres se registré entre el personal de a bordo, un 40%. De
nuevo, se puede observar una ligera mejoria en comparacién con los resultados de 2018, cuando el
porcentaje de mujeres obtenido fue del 3 % entre maquinistas y del 37 % entre personal de a bordo
(CER, ETF 2018).
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@ @ AMBITO DE ACTUACION 3: RECLUTAMIENTO
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El porcentaje total de mujeres en las nuevas contrataciones, un 25 %, es ligeramente
mayor que la media sectorial.
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Al desglosar por categorias ocupacionales, se obtuvieron de nuevo resultados ligeramente superiores
entre nuevas contrataciones, en comparacion con las medias sectoriales. Los porcentajes mas bajos
se siguen encontrando en maquinistas (un 6 %) y mantenimiento de infraestructuras (un 7 %).
Contrasta la clara tendencia de crecimiento de la representaciéon femenina en el mantenimiento de
material rodante, con un 14 % de mujeres en nuevas contrataciones. El porcentaje de mujeres entre
nuevas contrataciones fue del 25 % en profesiones relacionadas con la informatica y del 44 % en
personal de a bordo.

En gran medida, las empresas encuestadas implementaron medidas para reforzar la igualdad de
género en materia de reclutamiento. Especificamente, un 61 % de las empresas ofrece formacién
regular para el reclutamiento no discriminatorio, y un 75 % dispone de estandares para la realizacion
de entrevistas de trabajo no discriminatorias y para la revision de perfiles de puestos de trabajo,
eliminando estereotipos de género. La evaluacion de los sindicatos encuestados diverge
notablemente de esta imagen: solo el 43 % esta de acuerdo en que se esté implementando una
formacion regular en las empresas, y solo el 57 % en que los perfiles de puestos de trabajo estén
siendo revisados en lo que respecta a los estereotipos de género. Aproximadamente una cuarta parte
de los sindicatos participantes afirma no disponer ninguna informacion relativa a las medidas
adoptadas en esta area.



AMBITO DE ACTUACION 4: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y
PERSONAL

Generalmente, las mujeres empleadas hacen un mayor uso de las medidas orientadas hacia la
conciliaciéon entre la vida laboral y personal. Por ejemplo, en 2023, solo el 5 % de los hombres
empleados trabajaba a tiempo parcial, en comparacion con el 19 % de todas las mujeres empleadas.
En el caso de empleados y empleadas con permiso parental, el porcentaje de empleadas es de un

4 %, el doble del porcentaje de empleados (un 2 %).
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La mayoria de las empresas encuestadas ofrecen modalidades de trabajo concebidas para una mejor
conciliacion entre las obligaciones laborales y las tareas de asistencia, como puede ser la posibilidad
de reduccién de jornada (un 93 %), horarios de trabajo flexibles (un 90 %) o modalidades de
teletrabajo (un 86 %). Esta afirmacién también ha sido mayoritariamente confirmada en las encuestas
a sindicatos. No obstante, surgen retos especificos en relacién con las profesiones operativas, donde
es necesaria la presencia en el lugar de trabajo y tener un horario fijo. El 26 % de las empresas
encuestadas indica estar en condiciones de ofrecer modalidades de teletrabajo para este grupo de
empleados, mientras un 52 % afirma poder implementar calendarios de trabajo flexibles. Sin
embargo, la reduccion del horario de trabajo también sigue siendo una medida habitual en
profesiones operativas, suponiendo un 78 %. Los representantes de los sindicatos subrayan que no
todas las medidas adoptadas implican una mejora de la conciliacién de la vida laboral y personal en
todas las categorias de trabajo. Es el caso del nicleo del sector ferroviario, especialmente en los
trabajos operativos, en los que soluciones como el trabajo inteligente no estan ampliamente
disponibles y la opcidn de trabajo a tiempo parcial no es habitual.

AMBITO DE ACTUACION 5: DESARROLLO PROFESIONAL
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En 2023, el 75 % de todos los empleados promocionados internamente eran hombres, y el 25 %
mujeres. En comparacién con el porcentaje total de mujeres en empresas ferroviarias, que es del
23 %, este resultado puede ser interpretado, con cautelas, como un indicador de que las mujeres
estdn motivadas para ejercer puestos de liderazgo.

Porcentaje de
mujeres
promocionadas
internamente (2023)

Porcentaje de
hombres
promocionados
internamente (2023)

Al preguntar por medidas especificas para garantizar una sensibilidad en cuanto a género en las
promociones, el 56 % de las empresas encuestadas afirma disponer de directrices o normas para
promociones no discriminatorias, mientras la mitad ofrece formacidn en entrevistas de promocion sin
sesgos, y el 41 % tiene estrategias especificas para motivar a las mujeres para que opten a puestos
superiores. Los sindicatos encuestados vuelven a adoptar una posicién mas escéptica, con alrededor
de la mitad de ellos siendo conocedores de la existencia de directrices para la no discriminacién en
los ascensos y algo menos (el 43 %) declarando que conoce las estrategias para motivar a las mujeres
para que opten a puestos superiores.

La representacion de las mujeres, tanto en la formacion inicial como en la formacién profesional
continua, afiade otra dimensidn al desarrollo profesional. Con un 23 % de mujeres respecto al total
de empleados en la formacién continua y un 26 % de ellas en la formacién profesional inicial, estas
cifras estdn en concordancia y se encuentran ligeramente por encima de la media sectorial,
respectivamente.
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AMBITO DE ACTUACION 6: IGUALDAD SALARIAL Y BRECHA SALARIAL DE
@ GENERO

Los sistemas de seguimiento de las politicas de remuneracidn en las empresas ferroviarias, esenciales
para la consecucién de la igualdad salarial, estdn ya disponibles en muchas de las empresas
ferroviarias encuestadas. Un total del 67 % de las empresas indica que actualmente esta realizando
un seguimiento de la brecha salarial de género, mientras que otro 15 % esta trabajando en el
desarrollo de un sistema de seguimiento con tal fin. Al mismo tiempo, solo un 43 % de los sindicatos
encuestados tiene conocimiento de empresas ferroviarias que estdn realizando un seguimiento de la
brecha salarial de género, y otro 39 % no dispone de informacién al respecto.
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Otros indicadores de la falta de transparencia en lo relativo a politicas salariales son el relativamente
bajo porcentaje de empresas ferroviarias encuestadas que han publicado su brecha salarial de género
(un 37 %) y de las que disponen de politicas de transparencia salarial (un 52 %). Ademas, solo el 14 %
de los sindicatos encuestados afirma tener conocimiento de empresas ferroviarias que publican datos
de la brecha salarial de género, mientras el 48 % conoce empresas con politicas de transparencia
salarial.

Al mismo tiempo, las empresas ferroviarias estan esforzandose por eliminar la brecha salarial de
género, con un 48 % de las empresas encuestadas, que ha reforzado ya las medidas para garantizar
igual salario por trabajo de igual valor, y otro 23 % que estd desarrollando actualmente dichas
medidas. Estas conclusiones también han sido ampliamente corroboradas en las encuestas a los
sindicatos.

AMBITO DE ACTUACION 7: SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO Y ENTORNO LABORAL

Haciendo hincapié en la salud y seguridad en el trabajo, las empresas ferroviarias encuestadas han
establecido en gran parte medidas para tal fin: el 82 % de las empresas ha afirmado facilitar al
personal equipos de proteccién (EPP) que cumplen los requerimientos de todos los géneros, mientras
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qgue solo el 75 % ha instalado aseos apropiados. El compromiso general con la seguridad en el puesto
de trabajo parece ser intenso, con un 81 % de las empresas indicando que han lanzado iniciativas
generales de seguridad.
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Segun los sindicatos encuestados, la medida mas ampliamente extendida en relacion con la salud y
seguridad en el trabajo en las empresas ferroviarias, es la provisién de equipos de proteccién
personal (EPP) para todos los géneros, con un 67 % confirmando su disponibilidad. Solo el 48 % de los
sindicatos participantes confirma la existencia de instalaciones sanitarias que cumplan los estandares
de privacidad y seguridad tanto para mujeres como para hombres, y el mismo porcentaje afirma que
las empresas ferroviarias estan llevando a cabo iniciativas para la mejora de la seguridad.
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AMBITO DE ACTUACION 8: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL

J SEXISMO

Ademas de la adopcién de politicas contra el acoso sexual y el sexismo, las empresas ferroviarias
encuestadas también conciben y aplican medidas con tal fin. En este sentido, el 89 % de las empresas
estd de acuerdo en que garantizar la privacidad de las victimas al reportar un incidente tiene una
importancia fundamental, y un 82 % indica que ha establecido una oficina o persona de confianza
para este tipo de incidencias. Los sistemas de denuncia para la recogida de datos sobre acoso sexual y
sexismo, asi como las medidas para aumentar la concienciacién entre los empleados, son
ampliamente utilizadas en las empresas ferroviarias, con porcentajes del 68 % y del 75 %,
respectivamente. En contraste, son menos las empresas ferroviarias que han implementado

mecanismos de seguimiento de los procedimientos o medidas contra el acoso sexual y el sexismo (un
64 %).
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El resultado de la encuesta a los sindicatos pudo confirmar la implementacidn de estas medidas solo
en un reducido grado, con un alto porcentaje de sindicatos indicando un déficit de informacién acerca
de dichas acciones. Por ejemplo, solo la mitad de los sindicatos pudo confirmar la existencia de
sistemas de seguimiento frente al acoso sexual y al sexismo, con un llamativo 45 % que no tiene
conocimiento de esta clase de medidas. Del mismo modo, el 55 % de los sindicatos pudo confirmar
que las empresas ferroviarias disponen de sistemas de denuncia «in situ» para la recogida de datos
relativos a acoso sexual o sexismo, y solo el 45 % pudo confirmar la aplicacién de medidas para
promover la concienciacidn entre todos los empleados.
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AUMENTAR EL EMPLEO DE LAS MUIJERES
EN EL SECTOR FERROVIARIO EUROPEO

El sector ferroviario desempena un papel central en la economia europea y en la consecucion de los
objetivos de desarrollo sostenible. El sistema ferroviario europeo es uno de los mdas densos y
extensos del mundo, y es una combinacién entre trenes de alta velocidad interregionales, regionales
y urbanos. En su condicién de red, constituye una de las columnas vertebrales de la Red
Transeuropea de Transporte (TEN-T). Conectando a la gente y a las empresas a través de las fronteras,
las redes ferroviarias contribuyen al crecimiento econdmico y a la integracion regional no solo dentro
de la Unién Europea, sino de Europa en su conjunto.

Con alrededor de 1,5 millones de empleados, el sector ferroviario es el mayor empleador de Europa,
con alrededor de 1 millén de dichos empleados trabajando en paises de Unidn Europea. No obstante,
la importancia econdmica de los ferrocarriles europeos se extiende mucho mas alla del empleo
directo debido a sus numerosas conexiones con varios sectores industriales y de servicios, desde la
construccién de vias a los sistemas de gestidn del trafico de trenes en Europa. El sector ferroviario
europeo también ha contribuido significativamente al Pacto Verde Europeo. El ferrocarril desempefia
un papel fundamental en la reduccidn de las emisiones de carbono y en el fomento de un transporte
de personas y de mercancias respetuoso con el medioambiente. A pesar de su crucial papel, el sector
ferroviario se enfrenta a retos significativos, incluyendo el envejecimiento de su mano de obray la
escasez de mano de obra cualificada para puestos técnicos y de ingenieria. 2

Las mujeres representan un recurso en gran medida desaprovechado debido a su
infrarrepresentacidn, por diferentes motivos, durante el desarrollo del sector ferroviario, que
histéricamente ha estado dominado por empleos que se correspondian con los estereotipos
masculinos tradicionales (por ejemplo, dureza, trabajo fisico, peligrosidad, ruidos etc.) y que persisten
en forma de estereotipos culturales relativos al trabajo en el sector ferroviario. No obstante, estos
estereotipos estan siendo crecientemente confrontados, tanto por las tendencias estructurales como
por las disposiciones explicitas de las propias empresas ferroviarias. Las politicas nacionales y de la
Unién Europea para el fomento de la igualdad de género en el transporte, también constituyen un
importante marco. Asimismo, recientes informes europeos resaltan la importancia de atraer,
contratar y retener a las mujeres en el sector del transporte, ofreciendo una serie de
recomendaciones.?

Esto ofrece una via para la modernizacion del sector, como tal. Las mujeres son cada vez mas visibles
en puestos de liderazgo, en servicios al cliente y en areas técnicas, contribuyendo a confrontar
estereotipos obsoletos y a modernizar y a ofrecer una imagen mas actual al sector.

2 See Voss (2022): Employability in the Rail Sector in Light of Digitalisation and Automation. (Empleabilidad en el sector
ferroviario a la luz de la digitalizacion y la automatizacién) Encargado por los interlocutores sociales europeos. Berlin.

3 Comisidn Europea: Direccion General de Movilidad y Transportes (2025): Women in transport. EU platform for change — 25
recommendations to attract, recruit and retain women in the transport sector. (Mujeres en el transporte. Plataforma de UE
por el cambio. 25 recomendaciones para atraer, reclutar y retener a la mujer en el sector del transporte) Luxemburgo:
Oficina de Publicaciones de la Unién Europea.
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No obstante, es importante subrayar que la necesaria modernizacién no es tanto de imagen como de
adaptacion de las condiciones y de la cultura de trabajo a las necesidades de las mujeres y de los
hombres. Un reciente estudio resalta que la cultura masculina del trabajo, ain predominante, la falta
de conciliacién de la vida laboral y personal, la escasa toma en consideracién de la salud y seguridad
en el trabajo de la mujer, o la violencia contra los trabajadores del transporte, constituyen las
principales barreras para aumentar la participaciéon de la mujer en el sector ferroviario europeo.*

COOPERACION Y TRABAJO CONJUNTO PARA LA CONSECUCION DE OBJETIVOS MAS
AMBICIOSOS

Con estos precedentes, y en el marco del Comité de Didlogo Social Sectorial del sector ferroviario,
CER y ETF han estado trabajando desde 2004/2005 para promover una mayor representacion e
integracion de la mujer en sus sectores mediante varias actividades.

En 2007, CER y ETF firmaron el «Acuerdo Conjunto para una Mejor Integracion de la Mujer en el
Sector Ferroviario», punto de partida de varios estudios y actividades en el sector®. Desde 2012, los
interlocutores sociales CER y ETF han publicado regularmente informes anuales (Informe WiR,
Mujeres en el Sector Ferroviario), analizando 12 indicadores con el objeto de realizar un seguimiento
de los avances en este tema. El sexto y hasta el momento ultimo informe, incluye datos de la
situacion en 2018 a partir de los cuestionarios cumplimentados por 28 empresas ferroviarias de 21
paises, que proporcionan informacidn acerca de la situacion en cuanto a igualdad de género en las
empresas ferroviarias. Entonces, el porcentaje medio de mujeres en la mano de obra del sector
ferroviario era del 21 %, ocupando el 22 % de los puestos directivos, un 3 % del total de maquinistas,
un 37 % del personal de a bordo y un 21 % de los gestores de trafico.

El resultado del Informe WiR demuestra la necesidad de redoblar los esfuerzos para aumentar la
presencia de la mujer y la igualdad de género en el sector ferroviario. En el marco del didlogo social,
Programa de Trabajo 2018/2019, CER y ETF decidieron iniciar negociaciones para alcanzar un acuerdo
auténomo y vinculante segun el articulo 155 de la TFEU1 (Tratado de Funcionamiento de la Unién
Europea) para promover la igualdad de género y la diversidad de género en el sector ferroviario.

Este acuerdo europeo, vinculante y auténomo, se corresponde con los objetivos y los retos de la
Unién Europea. Efectivamente, la Unidn por la Igualdad es una de las principales prioridades de la
Comisién de Ursula von der Leyen. Asi lo pone de manifiesto la propuesta de una nueva legislacién
antidiscriminatoria y la Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025. Esta estrategia contiene una
serie de acciones clave, incluyendo poner fin a la violencia de género (también al acoso sexual),
garantizar la participacion igualitaria y las mismas oportunidades en el mercado de trabajo (asi como
el mismo salario), y alcanzar un equilibrio de género en los érganos decisorios, por ejemplo, en los
consejos de administracion. Ademas, la Estrategia para la Igualdad de Género hace un llamamiento
para llevar a cabo acciones concretas para garantizar que las normas de UE relativas a la conciliacidn
de la vida laboral y personal para mujeres y hombres funcionen en la practica, asegurando que los
Estados miembros transponen e implementan dichas normas.

4 EIGE (2023): Gender Equality Index 2023. Towards a green transition in transport and energy. (indice de Igualdad de
Género 2023. Hacia una transicidon verde en el transporte y en la energia) Luxemburgo: Oficina de Publicaciones de la Unién
Europea.

5 https://www.cer.be/images/publications/positions/070612 CER-ETF-Women.pdf
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EL ACUERDO DE LOS INTERLOCUTORES
SOCIALES EUROPEOS SOBRE LAS MUIJERES EN
EL SECTOR FERROVIARIO

La diversidad de género en una fuente de enriquecimiento y de mejora del
rendimiento. Contribuye a unas mejores condiciones de trabajo para todos y todas
y a un clima respetuoso entre los empleados y empleadas.®

NEGOCIACION Y CRONOLOGIA

La negociacidon del acuerdo «Mujeres en el Sector Ferroviario» se inicid en octubre de 2019, en el
marco del Didlogo Social Sectorial Europeo, apoyado por la Comisién Europea, y después de varias
rondas de negociacién entre 2019 y 2021 (interrumpidas por la pandemia del COVID-19), se alcanzd
un resultado positivo gracias al intenso trabajo y al compromiso de ambas delegaciones. El 20 de
septiembre de 2021, la asamblea general del CER aprobd el acuerdo, y el 27 de octubre de 2021, Ia
seccidn de ferrocarriles de ETF hizo lo propio, liderando la ultima fase del proceso: la firma oficial del
acuerdo, que marca su entrada en vigor.

El 5 de noviembre de 2021, CER y ETF, en representacién de los empresarios del sector ferroviario y
de los trabajadores ferroviarios, respectivamente, procedieron a la firma oficial del acuerdo
auténomo «Mujeres en el Sector Ferroviario», que aspira a fomentar el empleo femenino en el
sector.

Este acuerdo aspira a atraer a las mujeres al sector ferroviario, ofreciéndoles una mayor protecciény
garantizando un tratamiento equitativo en el puesto de trabajo, mediante las numerosas medidas
acordadas en el marco de la politica general de igualdad de género. Dichas medidas abarcan areas
como los objetivos a alcanzar, cdmo atraer a mds mujeres al sector, la conciliacidn entre trabajo y vida
personal, la promocidn y el desarrollo profesional, la equiparacién salarial, la salud y la seguridad, el
entorno de trabajo y la prevencion del acoso sexual y del sexismo.

El acuerdo entré en vigor en el momento de su firma. A las empresas se les dio un plazo de 12 meses
para establecer una politica de género y de diversidad y 24 meses para su implementacion. El plazo
original para su implementacion era enero de 2023, pero dicho plazo se prorrogd hasta finales de
2024 de mutuo acuerdo entre los agentes sociales. El presente informe abarca el periodo de
ejecucion hasta finales de 2023 vy, por tanto, sirve como base para evaluar el impacto de su
implementacién hasta 2024.

EL EQUIPO NEGOCIADOR DEL WIR

6 Acuerdo de los Interlocutores Sociales Europeos sobre las MUJERES EN EL SECTOR FERROVIARIO, en adelante
«Acuerdo WiR», pag. 4, disponible en internet, en: https://www.etf-europe.org/resource/etf-cer-european-
social-partner-agreement-on-women-in-rail/ (4ltimo acceso: 10.06.2025).
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El equipo negociador del WiR por parte de la ETF estaba formado por Giorgio Tuti, Jedde Hollewijn,
Jolanta Skalska, Katarina Mindum, Maria Cristina Marzola, Maria Rathgeb, Marie Poinsel, Michelle
Rodgers, Plamena Zhelyazkova y Sabine Trier. Por parte de CER lo formaban Alberto Mazzola,
Matthias Rohrmann, Yves Baden, Barbara Grau, Claudia Kiirzl, Jitka Ceskova, Roberta Tomassini,
Susanne Elfstrom y Wladyslaw Szczepkowski.

Joost Korte, Director General de DG Employment, y Charlotte Norlund-Matthiessen, del Gabinete del
Comisario Valean, ambos presentes en la ceremonia de la firma, felicitaron a las delegaciones y

dieron una calurosa bienvenida al acuerdo. Ambos subrayaron que el acuerdo supone un gran logro y
fue particularmente significativo el hecho de que se alcanzara durante el Afio Europeo del Ferrocarril.

«El Acuerdo WIR es un simbolo tnico de la fuerza del didlogo social europeo y
refleja nuestro compromiso de hacer mds atractivo el sector del ferrocarril para las
mujeres de toda Europa. Creemos que una mano de obra diversa no solo es
esencial, sino critica, para el éxito empresarial. En Deutsche Bahn apoyamos
activamente la igualdad de oportunidades mediante numerosas iniciativas
estratégicas y aspiramos a aumentar el porcentaje de mujeres en puestos de
liderazgo hasta el 40 % en 2035, un fuerte compromiso con la diversidad y, a largo
plazo, para la consecucidn de la paridad de género.

— MARTIN SEILER, MIEMBRO DEL CONSEJO DE RECURSOS HUMANOS Y ASUNTOS JURIDICOS
DE DEUTSCHE BAHN
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EL ACUERDO DE LOS INTERLOCUTORES SOCIALES EUROPEOS SOBRE LAS MUJERES EN EL
SECTOR FERROVIARIO, EN SINTESIS

El Acuerdo de los Interlocutores Sociales Europeos sobre las Mujeres en el Sector Ferroviario, cuyo

fundamento es el articulo 155 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFEU) subraya el
compromiso del sector ferroviario con la promocion de la igualdad de género y de la diversidad.

EL OBJETO DEL ACUERDO ES...

= atraer a mds mujeres al sector = crear un entorno de trabajo que
ferroviario, especialmente en aquellas destierre el pensamiento basado en
areas en las que se encuentran estereotipos y en la cultura machista
infrarrepresentadas; predominante;

=  aumentar la diversidad de géneroy = acabar con la discriminacidn de género;
acabar con la segregacion profesional =  garantizar la igualdad de oportunidades
basada en el género; entre mujeres y hombres en todos los

= crear un entorno de trabajo y unas niveles y en todas las areas;
condiciones atractivas para las mujeres, =  J|ograr laigualdad de género.
con el objeto de su permanencia a largo
plazo;

Para la consecucién de estos objetivos se han definido ocho ambitos de actuacién para cada uno de
los cuales se han discutido y establecido en el Acuerdo WiR diferente medidas y objetivos.
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IMPLEMENTACION DE MEDIDAS EN OCHO AMBITOS DE ACTUACION DEFINIDOS

El Acuerdo WiR define los principios y medidas en ocho ambitos de actuacidn. Las empresas
participantes se comprometen al cumplimiento de estos principios y a implementar las medidas
necesarias.

o Politica general de r'd Desarrollo profesional
- igualdad de género
Representacion 0 Igualdad salarial y brecha
o P d . ;
'Qf !d' equilibrada de género e salarial de género
& Reclutamiento v Saluq y seguridad en el
@ + trabajo
s Conciliacion de la vida Prevencion del acoso
laboral y personal (J) sexual y del sexismo

Las empresas participantes se comprometen a cumplir los principios y a implementar las medidas
necesarias; se incluyen a todos los miembros del CER, asi como a las empresas colaboradoras de
fuera de la UE que se adhieren voluntariamente al acuerdo.
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REPORTE DE LA IMPLEMENTACION
DEL ACUERDO WIR

El presente informe ofrece un analisis exhaustivo de los progresos realizados en la implementacién de
las disposiciones del Acuerdo WiR. A partir de la experiencia de los expertos, sindicatos y empresas
ferroviarias de varios paises de Europa, el presente informe destaca los logros, los retos y las areas
gue requieren acciones adicionales para la consecucién de los objetivos del Acuerdo WiR.

RESUMEN METODOLOGICO

Con este objetivo, se empled una combinacién de varios planteamientos metodolégicos que abarcan
entrevistas cualitativas con partes interesadas clave, dos encuestas en linea a empresas ferroviarias y
sindicatos, asi como la elaboracion de ejemplos de buenas practicas para mostrar medidas exitosas e
iniciativas que contribuyen a la aplicacién del Acuerdo WiR, asi como la organizacion de dos jornadas
de trabajo conjuntas que ofrecen una plataforma para el aprendizaje mutuo y para el intercambio
entre los interlocutores sociales europeos.

Asimismo, una de las tareas fundamentales de los expertos cientificos fue el desarrollo de indicadores
de género adecuados. Sobre la base de los principios y medidas establecidas en el Acuerdo WiR, se
definieron unos indicadores para cada dmbito de actuacién con el objeto de realizar un seguimiento
del progreso resultante de la implementacion del acuerdo. En una posterior fase, se procedié a hacer
operativos dichos indicadores y a incluirlos en los cuestionarios de las dos encuestas en linea. Todas
estas actividades se realizaron en estrecha colaboracién con el comité de direccidn, que ha estado
orientando estratégicamente el proyecto en cuestion.

ENTREVISTAS CUALITATIVAS

Entre mayo y octubre de 2025 se efectuaron 27 entrevistas cualitativas individuales a partes
interesadas clave, con el objeto de obtener una visidn adicional tanto de las actividades previas como
de las previstas por los interlocutores sociales europeos en relacién con la iniciativa Mujeres en el
Sector Ferroviario. Mas especificamente, estas entrevistas podrian proporcionar una vision de las
actividades ya realizadas en las empresas ferroviarias y en los sindicatos, con el objeto de contribuir a
la implementacién del Acuerdo WiR. Asimismo, estas entrevistas también constituyeron una
oportunidad para reflejar los temas y asuntos de interés, considerados esenciales por los
entrevistados, a la hora de implementar el nuevo Informe WiR. Los entrevistadores fueron
seleccionados previa consulta al comité de direccidn; era de suma importancia garantizar una
distribucidn equilibrada de las entrevistas entre empresas ferroviarias y sindicatos, asi como entre los
paises participantes. Las entrevistas fueron transcritas, clasificadas tematicamente y analizadas para
su posterior utilizacidn, especialmente para recopilar aportaciones para el desarrollo de los
indicadores de género.
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ENCUESTAS EN LINEA

Sobre la base de las disposiciones del Acuerdo WiR, y con el objeto de evaluar su aplicacién, se
desarrollaron indicadores de género adecuados para cada uno de los ocho dmbitos de actuacidn del
acuerdo. Mas concretamente, estos indicadores derivaban de los principios y medidas acordadas
para cada uno de los dmbitos de actuacidn y tenian como propdsito verificar la medida en la que las
disposiciones habian sido cumplidas hasta ese momento. Por lo tanto, ilustran los progresos
realizados para alcanzar la igualdad de género en el sector ferroviario europeo. Alli donde se
considerd relevante, también se tuvieron en cuenta indicadores existentes en los informes previos
con el objeto de establecer una cierta continuidad. No obstante, se trata de un hecho secundario,
estando el foco claramente en el desarrollo de nuevos indicadores en consonancia con las
especificidades del Acuerdo WiR.

Todos los indicadores se agruparon en dos cuestionarios, uno destinado a las empresas ferroviarias y
el otro a los sindicatos. El cuestionario para las empresas ferroviarias era mas extenso e incluia
indicadores clave de desempefio (KPI, por sus siglas en inglés) ademds de los indicadores de las
disposiciones. Las perspectivas de los sindicatos complementaban las aportaciones de las empresas
ferroviarias. Se ha de destacar el esfuerzo realizado para que la encuesta recopilara datos de todos los
géneros, asi como de otros aspectos de la diversidad, esto es, incluyendo la diversidad de género mas
alla de su concepcidn binaria. No obstante, la disponibilidad de datos limité los resultados a este
respecto.

Los cuestionarios se programaron como herramientas en linea y las encuestas a empresas ferroviarias
y a sindicatos se realizaron entre enero y abril de 2025. Una vez tratados los datos, se pudieron incluir
en el analisis un total de 29 encuestas cumplimentadas por empresas ferroviarias de 22 paises, y 21
respuestas de sindicatos de 13 paises.

Los datos recopilados fueron analizados mediante métodos estadisticos descriptivos y se visualizaron
mediante tablas y figuras detalladas. Ademds, los datos clave, como los KPI, se ilustraron mediante
«estadisticas graficas» (estadisticas en imagenes) con el objeto de facilitar la transmision de la
evolucidn de los objetivos de igualdad de género. Asimismo, se crearon pictogramas ilustrativos de
cada dmbito de actuacion y se utilizaron en todo el informe para mejorar su grado de
reconocimiento.

TALLERES DE TRABAJO CONJUNTO

En el marco del proyecto, el equipo cientifico, en estrecha coordinacién con los interlocutores
sociales europeos, concibieron, organizaron y moderaron dos talleres de trabajo. Los talleres de
trabajo sirvieron no solo como medio para informar a las principales partes interesadas acerca del
progreso en la implementacién del Acuerdo WiR, sino también como foro de discusion para la
recogida de opiniones y para la obtencién de mas aportaciones para el nuevo Informe WiR.

En los dos talleres de trabajo, se animé encarecidamente a los representantes de las empresas
ferroviarias y de los sindicatos a que tomaran la palabra y presentaran ejemplos de buenas practicas
en sus paises, que pudieran servir de inspiracidén para otros interesados. Asimismo, se invito a
expertos para que comentaran los avances recientes en relacidn con la aplicacién del Acuerdo WiR y
compartieran informacién relevante de sus dreas de especializacion.
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COMITE DE DIRECCION

El comité de direccidn es el principal drgano decisorio y esta formado por representantes de los
interlocutores sociales europeos del sector del ferrocarril. Durante el tiempo de ejecucién del
proyecto, el comité se reunié un total de seis veces, normalmente después de alcanzarse hitos
importantes de la aplicacion del proyecto.

30



RESUMEN DE LA IMPLEMENTACION DEL
PROYECTO

Antes de la presentacion de los resultados de la implementacidn del proceso en cada ambito de
actuacion, este apartado del informe ofrece informacién de las empresas y de los sindicatos
participantes. En total participaron 29 empresas ferroviarias de 22 paises europeos y 14 sindicatos en
representacion de los empleados de 20 empresas ferroviarias.

Las empresas ferroviarias participantes emplean a un total de 696 113 personas en varios ambitos
profesionales (para mas detalles, véase el ambito de actuacidn 2). Las empresas varian
considerablemente en cuanto al nimero de empleados, oscilando entre 55y 231 100 empleados y
empleadas. Doce empresas tienen una plantilla de mas de 10 000 personas, tres de las cuales tienen
mas de 50 000. Once empresas emplean entre 1000 y 10 000 personas y cinco son mas bien
pequefias empresas que emplean a menos de 1000 personas.

EMPRESAS FERROVIARIAS Y SINDICATOS PARTICIPANTES EN LA ENCUESTA WIR

EMPRESAS FERROVIARIAS SINDICATOS

Figura 1, Fuente: Base de datos L&R ,WiR_empresas, n=29; WiR_sindicatos, n=21

AREAS DE NEGOCIO CUBIERTAS POR LAS EMPRESAS PARTICIPANTES

Como muestra la figura 2, y teniendo en cuenta multiples respuestas, aproximadamente la mitad de
las empresas ferroviarias participantes operan en las dreas de transporte de mercancias, asi como en
la gestidn de infraestructuras. Ademas, mas de dos tercios incluyen el transporte de pasajeros y
aproximadamente un tercio de las empresas encuestadas son también un holding. Unas pocas
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operan en otras dreas de negocio, concretamente ingenieria, mantenimiento de material rodante y
subsidiarias (por ejemplo, servicios, inmobiliarios).

Transporte de mercancias

Transporte de pasajeros

Gestion de infraestructuras

Holding

Otras
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30%
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EMPRESAS PARTICIPANTES EN LA ENCUESTA WIR

69%
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Figura 2, Fuente: Base de datos L&R ,WiR_empresas, n=29; Nota: posibles varias respuestas

A continuacidn, se enumeran todas las empresas participantes y sus datos principales.’

NUMERO | AREAS DE NEGOCIO
PAIS NOMBRE DE LA EMPRESA DE
EMPLEADOS | (Datos relativos a)
Transporte de mercancias, transporte
Austria 0OBB-Holding 40452 de pasajeros, gestion de
infraestructuras, holding
Bélgica Eurostar 2691 Transporte de pasajeros
Société Nationale des Chemins de Fer
Bélgica Belges/Nationale Maatschappij der Belgische 17512 Transporte de pasajeros
Spoorwegen (SNCB/NMBS BELGIUM)
Chequia Ceské Dréahy (CD) 13388 Transporte de pasajeros
Dinamarca Danske Statsbaner (DSB) 6500 Transporte de pasajeros
Estonia Eesti Raudtee (EVR) 703 Gestidn de infraestructuras
T ted fas, t t
Finlandia VR-Yhtym3 Oy (VR Group) 8416 ransporte de mercancias, transporte
de pasajeros
Transporte de mercancias, transporte
Francia SNCF-Holding 153456 de pasajeros, gestion de
infraestructuras, holding

7 Las empresas aparecen en el orden alfabético de los paises en los que operan.
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Transporte de mercancias, transporte

Alemania Deutsche Bahn (DB) 231080 de pasajeros, gestion de
infraestructuras, holding
Alemania e.g.0.0. Eisenbahngesellschaft 55 Transporte de mercancias
Alemania eurobahn GmbH Co. KG 866 Transporte de pasajeros
Hungria Magyar Allamvasutak (MAV) 16734 Gestion de infraestructuras
L , Transporte de pasajeros, gestion de
Irlanda larnréd Eireann (IE) 4689 .
infraestructuras
Transporte de mercancias, transporte
Italia Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane) 68444 de pasajeros, gestion de
infraestructuras, holding
Italia FNM Group 210 Holding
Transporte de mercancias, transporte
Lituania Lietuvos GeleZinkeliai (LTG) 5697 de pasajeros, gestion de
infraestructuras, holding
Transporte de mercancias, transporte
Luxemburgo CFL Group 5125 de pasajeros, gestion de
infraestructuras, holding
Paises Bajos Nederlandse Spoorwegen (NS) 20559 Transporte de pasajeros
Macedonia del .
! ZRSM Infrastructure 795 Gestion de infraestructuras
Norte
Polonia Polskie Koleje Paristwowe (PKP) 12331 Holding
Serbia ZS Infrastructure 5786 Gestion de infraestructuras
Eslovaquia Zeleznice Slovenskej Republiky (ZSR) 12707 Gestidn de infraestructuras
) Zelezni¢na Spolo¢nost' Cargo Slovakia (ZSSK ,
Eslovaquia 3771 Transporte de mercancias
Cargo)
Eslovaquia Zelezni¢na Spolognost Slovensko (ZSSK) 5240 Transporte de pasajeros
Transporte de mercancias, transporte
Eslovenia Slovenske Zeleznice (SZ) 7102 de pasajeros, gestion de
infraestructuras, holding
Transporte de mercancias, transporte
Espafia Renfe Operadora (RENFE) 15872 P . P
de pasajeros
Transporte de mercancias, transporte
Suiza BLS 3930 de pasajeros, gestion de
infraestructuras
Schweizerische Bundesbahnen / Chemins de Fer Transporte de mercancias, transporte
Suiza Fédéraux Suisses / Ferrovie Federali Svizzere (SBB 32002 de pasajeros, gestion de
CFF FFS) infraestructuras, holding
Transporte de mercancias, transporte
Reino Unido Rail Delivery Group (RDG) n.D. P P

de pasajeros
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SINDICATOS PARTICIPANTES EN LA ENCUESTA WIR

A continuacidn, se enumeran todos los sindicatos participantes y sus datos principales.®

PAIS SINDICATO EMPRESA A CUYOS EMPLEADOS REPRESENTAN
Austria Vida 0OBB-Holding
Austria Vida Fachverband der Schienenbahnen (WKO)
Bulgaria Federation of Transport Trade Unions in Bulgaria BDZ-Holding
Croacia Railroad Engineer Trade Union Hrvatske Zeljeznice Infrastructure (HZ Infrastructure)
Croacia Railroad Engineer Trade Union Hrvatske Zeljeznice Passenger (HZ Passenger)
Dinamarca Dansk Jernbaneforbund Danske Statsbaner (DSB)
Francia CGT Cheminots SNCF-Holding
FGTE CFDT (Fédération Générale des Transports et
Francia . ( P SNCF-Holding
de I'Environnement)
Alemania EVG Deutsche Bahn (DB)
Alemania EVG Verband Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV)
Ti i fH ian Rail V k p p
Hungria rade Union of Hungarian Railwaymen (Vasutaso Magyar Allamvasutak (MAV)
Szakszervezete)
Huneria Trade Union of Hungarian Railwaymen (Vasutasok | Gyor-Sopron-Ebenfurti Vasit/Raab-Oedenburg-
& Szakszervezete) Ebenfurter Eisenbahn (GySEV/Raaberbahn)
SIPTU (Servi Industrial, Professi | and . .
Irlanda ,( erV|c.es, ndustrial, Frofessionatan larnréd Eireann (IE)
Technical Union)
. FILT CGIL (Federazione Italiana Lavoratori . . .
Italia ) Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane)
Transporti CGIL)
FILT CGIL (Federazione Italiana Lavoratori
Italia FNM Gro
! Transporti CGIL) up
Latvian Rail T | T i
Letonia atwan ail and .ransport n.dus.try rade Union RailBaltica (RB Rail)
(Latvijas Dzelzelnieku Arodbiedriba)
Latvian Rail and Transport Industry Trade Union
Letonia VI,, ! . P . » . vy ! Latvijas Dzelzcel$ (LDZ)
(Latvijas Dzelzelnieku Arodbiedriba)
Luxemburgo FCPT-SYPROLUX Société Nationale des Chemins de Fer Luxembourgeois
(CFL)
Luxemburgo FCPT-SYPROLUX CFL
Paises Bajos FNV Nederlandse Spoorwegen (NS)
Espaia FeSMC-UGT Euskotren

8 Los sindicatos aparecen en el orden alfabético de los paises en los que operan.
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Ademas, los representantes del sindicato de Ucrania (Sindicato de Ferroviarios y de Obreros de la
Construccion de Transportes de Ucrania) nos facilitaron informacidn relativa a su ambito de trabajo.

ADOPCION E IMPLEMENTACION GENERAL DEL ACUERDO WIR

A continuacidn, se presenta un resumen de la implementacién, asi como de la cooperacién entre las
empresas y los sindicatos. Se ha de tener en cuenta que la comparacidn entre empresas y sindicatos
solo es posible con limitaciones, ya que, en el caso de algunas empresas, no se incluye la perspectiva
del sindicato, y viceversa. De todas formas, tiene sentido comparar los dos puntos de vista con el
objeto de incluir ambas perspectivas, por una parte, y, por otra parte, presentar posibles
evaluaciones divergentes.

En total, mas del 90 % de las empresas ferroviarias que participaron en la encuesta, tanto miembros
de CER como empresas de fuera de la UE, indicaron haber incluido el Acuerdo WiR en su
organizacion. Otras dos empresas ferroviarias optaron por participar voluntariamente en la encuesta,
sin haberse adherido al acuerdo antes de la encuesta. Respecto al proceso de implementacion, el 4 %
considera haber implementado el acuerdo en su totalidad y, en una escala entre 1y 10,° un 48 %
adicional considera haber implementado el acuerdo en su empresa en gran medida. Alrededor de
una cuarta parte considera haber implementado el acuerdo en mayor o menor medida. El 15 % de las
empresas participantes no ha adoptado medidas, o apenas lo ha hecho, para alcanzar los objetivos
del acuerdo (véase figura). La mayoria de ellas no se han adherido al acuerdo por lo que todas las
medidas han sido adoptadas por estas empresas voluntariamente.

Al comparar la evaluacidn general con la de los sindicatos, existen algunas diferencias.
Aproximadamente el mismo porcentaje (un 5 %) considera que el acuerdo ha sido totalmente
implementado, pero solo el 29 % lo considera mayoritariamente implementado. Alrededor de un
tercio de los sindicatos afirma que el acuerdo ha sido mds o menos implementado, un 14 % que
apenas ha sido implementado y un 5 % que el acuerdo no ha sido implementado en absoluto, un
porcentaje menor en comparacién con la evaluacion de las empresas.

9 Para una mayor claridad, los valores han sido agrupados. 1 = no implementado en absoluto, 2,3 y 4 = apenas
implementado, 5,6 y 7 = mas o menos implementado, 8 y 9 = mayoritariamente implementadoy 10 =
totalmente implementado
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EVALUACION DE LA IMPLEMENTACION GENERAL DEL
ACUERDO WIR
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Figura 3, Fuente: Base de datos L&R ,WiR_empresas, n=27; WiR_sindicatos, n=21

COOPERACION ENTRE EMPRESAS Y SINDICATOS

En relacion con las potentes medidas conjuntas implementadas, la estrecha colaboracion entre las
empresas y los sindicatos no solo es esencial, sino un requisito del propio Acuerdo WiR.

Para ello, el 14 % de las empresas participantes valora el nivel actual de cooperacidn entre estas dos
partes como «muy estrecha», un 21 % la valora como «bastante estrecha» y una cuarta parte la ve
como «mas 0 menos estrecha». En cambio, un 4 % afirma que no existe ningun tipo de cooperacion
entre el sindicato y la empresa respecto a la aplicacién del Acuerdo WiR, con un 7 % que la considera
«apenas estrecha». Ademads, un 14 % no sabe si las partes trabajan conjuntamente o cémo lo hacen,
y el mismo porcentaje considera que esta valoracién no es aplicable en su situacion.

La evaluacién de los sindicatos difiere en cierta medida. Un porcentaje mayor, el 14 %, afirma que la
cooperaciéon no es en absoluto estrecha, y un 5 % adicional valora el trabajo conjunto para la
aplicacion del proceso como «apenas estrecha». No obstante, se observan valores significativamente
mas altos en la valoracién de la cooperacién «mds o menos estrecha», una valoracién que fue
realizada por casi la mitad de los sindicatos participantes. Otro 19 % contempla la relacién de trabajo,
en relacion con el acuerdo, como «bastante estrecha» y un 10 % la considera «muy estrecha».

No sorprende que los valores relativos a la falta de informacién y a la idoneidad de la evaluacién sean
significativamente mds bajos: el 5 % afirma que la valoracidn no es aplicable en su caso.



EVALUACION DE LA COOPERACION ENTRE LAS EMPRESAS
FERROVIARIAS Y LOS SINDICATOS RESPECTO A LA
IMPLEMENTACION DEL ACUERDO WIR
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Figura 4, Fuente: Base de datos L&R ,WiR_empresas, n=28; WiR_sindicatos, n=21

COOPERACION ENTRE EMPRESAS Y COMITES DE EMPRESA

Respecto a la cooperacion en la aplicacidn del proceso entre las empresas ferroviarias y los comités
de empresa u otros comités en los que participan los sindicatos, las valoraciones difieren ligeramente
entre las empresas y los sindicatos. Una pequefia proporcion de empresas ferroviarias considera esta
cooperacién como «muy estrecha» o «bastante estrecha», en comparacion con la cooperacion ente
empresas y sindicatos. Alrededor de un tercio de los procesos de trabajo son valorados como
cooperacién «bastante estrecha».

Ademas, una cuarta parte afirma que esta valoracidn no es aplicable en su caso, y un 11 % adicional
no tiene informacidn acerca de esta relaciéon. Esto puede estar relacionado con el hecho de que en los
paises europeos existen diferentes formas de representacién de los empleados, con comités de
empresa que no tienen las mismas funciones y objetivos en todos los paises.

La mayor parte de los sindicatos participantes afirman que la cooperacidn entre las empresas
ferroviarias y los comités de empresa u otros comités con los sindicatos es «bastante estrecha» (un
33 %) o «mas 0 menos estrecha». No obstante, un 14 % indica que no existe ningln tipo de
cooperacién y el mismo porcentaje declara que la relacidn de trabajo entre las partes es «apenas
estrecha». El 14 % afirma que la valoracidn no es aplicable en su caso.



EVALUACION DE LA COOPERACION CON LOS COMITES DE
EMPRESA/OTROS COMITES CON LA PARTICIPACION DE
SINDICATOS EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS RESPECTO A LA
IMPLEMENTACION DEL ACUERDO WIR
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AMBITO DE ACTUACION 1:
= POLITICA GENERAL DE IGUALDAD
DE GENERO

La igualdad entre mujeres y hombres es un valor y un objetivo fundamental de la
UE. Por esta razon, la igualdad de género en el puesto de trabajo ha de sequir los
principios de no discriminacion, tratamiento igualitario e igualdad de
oportunidades. No es admisible la discriminacion directa o indirecta.*®

La igualdad de género es un problema generalizado en el sector ferroviario europeo, que se solapa
con otros asuntos mas especificos que seran tratados en posteriores ambitos de actuacion y que
tienen implicaciones significativas para la diversidad de la mano de obra. Mientras la red ferroviaria
europea continla su expansion, abordar la igualdad de género mediante planteamientos
diversificados, pero integrados, es crucial para garantizar un entorno de trabajo mas inclusivo,

10 Acuerdo WiR, pagina 8.
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innovador y equitativo. Por lo tanto, la politica general de igualdad de género constituye la piedra
angular del Acuerdo WiR, priorizando medidas concretas para promover la igualdad de género en las
empresas ferroviarias:

v Laigualdad de género ha de formar parte de la politica, la visién y los objetivos de la
empresa. Las empresas han de comprometerse con los principios y medidas a aplicar dentro
de su organizacion.

v Las empresas han de desarrollar, implementar y monitorizar una politica de igualdad de
género mediante un enfoque de arriba a abajo. [...] El objetivo es cambiar la cultura laboral
para liberarla de los estereotipos de género.

v Las empresas han de adoptar un documento normativo que incluya una declaracién de los
valores de la empresa en relacion con la igualdad y como se pondrdn en prdctica en sus
respectivas organizaciones. [...]

v' Ademds, se ha de definir una estrategia para la igualdad de género que serd responsabilidad
de la alta direccion.

Esta seccion del informe presenta los resultados de la encuesta relativa a la manera en la que
empresas ferroviarias y sindicatos de todos los paises europeos han incorporado principios y medidas
de igualdad de género en su realidad laboral, contribuyendo conjuntamente a hacer dicha realidad
mas justa y accesible para sus empleados. El analisis se basa en los principios y compromisos
incluidos en el Acuerdo WiR, firmado por CER y ETF. Este acuerdo sirve como marco critico para el
avance de la igualdad de género en el sector ferroviario, reforzando el compromiso de los
interlocutores sociales europeos con la no discriminacidn, el trato igualitario y la igualdad de
oportunidades, eliminando al mismo tiempo todas las formas de discriminacion de género. Esta parte
del informe investiga, especificamente, cdmo las empresas establecen metas, asignan
responsabilidades y miden el progreso en la consecucidn de sus objetivos de igualdad de género,
garantizando su conformidad con el Acuerdo WiR.
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POLITICAS DE EMPRESAS QUE REFLEJAN SUS VALORES EN CUANTO A IGUALDAD DE
GENERO

El Acuerdo WiR hace especial hincapié en el compromiso de las partes firmantes con los principios
impulsados por la igualdad de género y la no discriminacidn. En consecuencia, durante la fase inicial
se encuestd a las empresas ferroviarias y a los sindicatos en relacidn con la existencia de politicas que
reflejen los valores de las empresas y de los sindicatos respecto a la igualdad de género.

De las 29 empresas ferroviarias que participaron en la encuesta, un 79 % confirmé disponer de algun
tipo de documento normativo, sea un documento estratégico, un libro blanco, una resolucién o un
cddigo ético. Asimismo, un 7 % adicional esta actualmente trabajando en la elaboracién de un
documento normativo, mientras que el 14 % afirma no disponer de ninguno.

EMPRESAS FERROVIARIAS: EXISTENCIA DE UN DOCUMENTO
NORMATIVO QUE REFLEJE LOS VALORES DE LA EMPRESA EN
RELACION CON LA IGUALDAD DE GENERO

m Si
1 Endesarrollo t
®  No

No sabe

Figura 6, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n= 29

Los sindicatos encuestados ofrecen una panoramica similar, con mas de dos tercios (un 67 %)
afirmado que las empresas ferroviarias en las que estan empleados sus miembros, disponen de un
documento normativo que incluye la visién corporativa respecto a la igualdad de género. Se ha de
subrayar que el 19 % de los sindicatos no dispone de ningun tipo de informacidn al respecto. A pesar
de la positiva evaluacion general de la cooperacion entre las empresas ferroviarias y los sindicatos,
como queda demostrado en el capitulo anterior, esto se puede considerar una seial de falta de
comunicacién en casos concretos.
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SINDICATOS: EXISTENCIA DE UN DOCUMENTO NORMATIVO QUE
REFLEJE LOS VALORES DE LA EMPRESA EN RELACION CON LA
IGUALDAD DE GENERO
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Figura 7, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=21

En una fase posterior, las empresas ferroviarias también fueron consultadas acerca de elementos
especificos incluidos en los documentos normativos. Con valoraciones maximas del 88 %, la mayoria
de las empresas encuestadas confirma que su documento normativo incluye una vision de la igualdad
de género y una declaracién para luchar contra el acoso sexual, asi como compromisos para
garantizar la igualdad de género y para implementar medidas contra el acoso sexual. Una cantidad
algo menor de empresas incluye una estrategia de comunicacién o su compromiso con la
implementacidn de medidas para la igualdad de género en su documento normativo (un 75 %), asi
como una estrategia para su seguimiento y evaluacién (un 71 %).
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EMPRESAS FERROVIARIAS: ELEMENTOS INCLUIDOS EN EL
DOCUMENTO NORMATIVO DE LA EMPRESA
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Figura 8, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas; n = 24

Estos resultados coinciden en gran medida con las respuestas de los sindicatos encuestados: una
sorprendente mayoria confirma que la visidn corporativa de igualdad de género, asi como el
compromiso de garantizar la igualdad de género entre todos los empleados y empleadas, son
elementos ya integrados en los documentos normativos de las empresas ferroviarias (el 93 % en cada
elemento). Lo mismo se puede decir de las declaraciones para combatir el acoso sexual, asi como del
compromiso de implementar medidas con este objeto, la presencia de las cuales en los documentos
normativos de las empresas fue confirmada por el 87 % y el 80 %, respectivamente, de los sindicatos
encuestados. El nivel mas bajo de acuerdo se observd en relacidn con las estrategias de seguimiento
y evaluacidn, cuya inclusién en los documentos normativos de las empresas solo era conocida por
algo mas de la mitad de los sindicatos participantes (un 53 %).
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EMPRESAS FERROVIARIAS: ELEMENTOS INCLUIDOS EN EL
DOCUMENTO NORMATIVO DE LA EMPRESA
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Figura 9, Fuente: Base de datos L&R , WiR_sindicatos’; n=15

Asimismo, las empresas ferroviarias encuestadas también indican la existencia de elementos
adicionales en sus documentos normativos, no incluidos en la lista anterior. Estos elementos se
describen mas detalladamente en el siguiente cuadro.
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ELEMENTOS ADICIONALES INCLUIDOS EN LOS DOCUMENTOS NORMATIVOS DE LAS
EMPRESAS FERROVIARIAS

IE, Irlanda

Varias iniciativas de representacién de géneros y de igualdad, como politicas para garantizar el
equilibrio de género en los consejos de la empresa y normas para garantizar un reclutamiento y una
promocidn justas.

Politicas laborales que promueven la organizacién flexible de las jornadas de trabajo, politicas de
igualdad salarial, de prevencién del acoso, y de la seguridad de la mujer.

OBB, Austria

Politica de trato igualitario, que incluye programas para fomentar la representacién de la mujer y para
mejorar la conciliacién de la vida laboral y personal.

Directrices contra el acoso en el puesto de trabajo y una Carta por la Diversidad (Vida, Austria).

LTG, Lituania
Directrices para la prevencion de la violencia y del acoso que contribuyen a garantizar la igualdad de
oportunidades en la empresa.

NS, Paises Bajos

La igualdad de género se viene aplicando desde los afios 80, y actualmente existe un sistema de
denuncia con tal fin.

Plan de acciones para la diversidad e inclusion y cédigos de conducta que incluyen los valores de la
empresa respecto a la igualdad de género.

SNCB/NMBS, Bélgica

Carta por la Diversidad, Plan por la Diversidad Actiris y Cédigo de conducta Compass PROS (que
incluye un capitulo sobre respeto e igualdad).

Normativa de igualdad y diversidad (RDG, Bélgica).

SNCEF, Francia

Vision de la empresa respecto a la igualdad de género, acciones en favor de la paternidad y medidas
contra el acoso sexual. Compromiso de luchar contra toda forma de discriminacion, adhesion a la
Carta por la Diversidad desde 2004. Acuerdos en la empresa sobre igualdad de género desde 2006 y
compromisos especificos con los sindicatos para el seguimiento del cumplimiento de dichos
acuerdos.

Red de empleados y empleadas para la promocion de la igualdad de género, desde 2012.

Consejo estratégico sobre igualdad de género con los CEO del holding y con todas las empresas del
grupo, desde 2020.

MAV, Hungria
Plan de igualdad de oportunidades en el empleo destinado a la familiarizacién de toda la plantilla con
los principios de la no discriminacién.

DB, Alemania

Desde 2019, el compromiso con la diversidad y la inclusién ha sido un fundamento de la estrategia
corporativa de DB.

Confirmacién del compromiso con la igualdad de oportunidades y con la diversidad, por ejemplo,
reconociendo y promoviendo la diversidad dentro de la empresa, con declaraciones claras en contra
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de la discriminacién y de las desventajas especificas de género. El entendimiento del género
trasciende la distincidn entre mujer y hombre, e incluye la identidad de género.

Acuerdos de grupo, por ejemplo, respecto a la compatibilidad entre carrera profesional, familiay
biografia, para promover la participacion equitativa de géneros.

CFL, Luxemburgo
Especificaciones en términos de gobernanza, delegando a un comité especifico el seguimiento de la
aplicacion del documento normativo.

EJEMPLOS SELECCIONADOS DE MEDIDAS Y PLANES PARA UNA REPRESENTACION
EQUILIBRADA DE GENEROS EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

DB, Alemania

La diversidad, incluyendo la igualdad de género, estd anclada en la estrategia del grupo DB:
compromiso con la igualdad de oportunidades y con la diversidad.

A largo plazo, DB aspira a una participacion igualitaria. A este respecto, se realiza un informe
trimestral destinado al consejo ejecutivo del grupo, con el objeto de revisar los progresos realizados.
Cifras transparentes de la distribucion de géneros en los informes internos y externos.
Reconocimiento y fomento de la diversidad dentro de la empresa, incluyendo género, origen,
orientacidn sexual, discapacidad, edad y religion. Posicionamiento claro contra la discriminacion y las
desventajas especificas segin género. Medidas de conciliacion de la vida laboral y personal,
estandares de derechos humanos internacionales basados en la politica corporativa.

IE, Irlanda

Composicién de la plantilla, por ejemplo, incremento de la incorporacién o reclutamiento de mujeres
licenciadas; cumplimiento de la normativa con revisiones anuales para asegurar la compatibilidad con
las metas en cuanto a género, incluyendo actualizaciones de la estructura de los permisos parentales,
apoyo estructural mediante el mantenimiento y desarrollo de la red SHINE de mujeres para la tutoria
y promocion de la politica de la empresa.

Seguimiento continuo (por ejemplo, informes anuales sobre la brecha salarial de género; préximo
documento ED&I Strategy 2030).

OBB, Austria

La politica de igualdad de tratamiento incluye programas de apoyo a las mujeres y programas para
mejorar la conciliacién de la vida laboral y personal.

Los objetivos se establecen en la Carta por la Diversidad 2026 y son accesibles para todos los
empleados, empleadas y directivos de la empresa. Esta carta incluye objetivos a diferentes niveles.
La implementacién del Womans Carrer Index FKI (indice de Carreras Profesionales de las Mujeres) en
2021, con reindexacion cada dos afios. Se derivaron un total de 72 medidas dentro del marco del FKI,
un 70 % de las cuales ya han sido implementadas.

SNCB/NMBS, Bélgica

Pilar 1/Reclutamiento y seleccién.

Pilar 2/Sensibilizacién, comunicacidn interna y posicionamiento externo: comunicacion continua de
las cifras y de la evolucidn de la diversidad en la empresa de una manera simple, clara y expresiva,
mediante la utilizacién de infografias.

Pilar 3/Gestidon de recursos humanos: seguimiento y analisis continuo de la diversidad de género y de
otras formas de diversidad en la empresa. Seguimiento de la perpetuacion de los modelos de
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liderazgo en los que se integraron la diversidad y la inclusidn, asi como la integracion continua de la
inclusion.

CFL, Luxemburgo

Desarrollo de un abanico de acciones relacionadas con el reclutamiento de mujeres y con el
desarrollo profesional, con el objeto de alcanzar una representacién equilibrada de géneros en la
totalidad de la plantilla o en categorias ocupacionales especificas.

SBB CFF FFS, Suiza

Medidas estructurales (por ejemplo, realizacién de encuestas a la plantilla, incluyendo la medicién de
las diferencias de género); establecimiento de un consejo D&I (Diversidad e Inclusion) formado por
altos ejecutivos encargados de gestionar los asuntos de diversidad e inclusion y que se
responsabilizan de estos asuntos en la empresa; formacién de un grupo de trabajo con especialistas
en recursos humanos para el desarrollo y aplicacion de medidas para la igualdad y la diversidad;
implementacidn del principio «Comply or Explain» (cumplir o explicar) en el reclutamiento para
puestos de liderazgo; realizacién de informes sobre diversidad e igualdad para el comité ejecutivo y la
junta de directores; puesta a disposicion del panel de directivos, de datos en tiempo real para
representar la proporcién de mujeres en las respectivas areas.

RENFE, Espafia
El segundo plan de igualdad del grupo establece medidas fundamentales para continuar avanzando
en la igualdad real y para integrar la perspectiva de género en la direccion.

PKP, Polonia

El grupo PKP esta implementando una politica de igualdad que ha sido adoptada por la direccién del
grupo PKP. Cada empresa tiene la oportunidad de introducir disposiciones mas detalladas en el marco
de su politica.

Eurostar, Bélgica

Cada area de negocio trabajara con el equipo para la diversidad, equidad e inclusién, para la creacion
de un plan de acciones que puede incluir elementos como el reclutamiento, la retencién y el
desarrollo profesional.

NS, Paises Bajos
La estrategia para la igualdad de género hasta 2025 forma parte del plan de acciones Diversidad &
Inclusidn de nuestra junta.

LA POSICION DE LOS SINDICATOS RESPECTO A LA IGUALDAD DE GENERO

Tanto las empresas ferroviarias como los sindicatos expresan su profundo aprecio por la igualdad de
género y por otros principios similares relacionados con la no discriminacién, el trato igualitario y la
igualdad de oportunidades. Casi la mitad de los sindicatos encuestados (un 48 %) valoran la
importancia de estos principios en sus organizaciones con la nota mas alta posible, diez. Otro tercio
dio valoraciones de ocho y nueve. Generalmente, se ha de tener en cuenta que, exceptuando un
sindicato que se abstuvo de contestar esta pregunta, todos los demas sindicatos participantes en la
encuesta evaluaron la relevancia de los principios de la igualdad de género en sus organizaciones con
calificaciones de al menos seis sobre diez.
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SINDICATOS: EVALUACION DE LA IMPORTANCIA DE LOS PRINCIPIOS DE
LA IGUALDAD DE GENERO, NO DISCRIMACION, TRATO IGUALITARIO E
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LOS SINDICATOS
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Figura 10, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=21
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ESTRATEGIA PARA LA IGUALDAD DE GENERO COMO RESPONSABILIDAD DE LA ALTA
DIRECCION

Ademads de un documento normativo, las empresas ferroviarias también fueron encuestadas acerca
de la existencia de una estrategia para la igualdad de género impulsada por la alta direccién de la
empresa. De las 29 empresas ferroviarias participantes en la encuesta, el 59 % indicé que dispone de
una estrategia de ese tipo como parte de las competencias de la alta direccion. El 7 % indicé que
estan trabajando actualmente en la creacidn de dicha estrategia. No obstante, un total del 31 % de
las empresas ferroviarias encuestadas carece de una estrategia para la igualdad de género.

EMPRESAS FERROVIARIAS: EXISTENCIA DE UNA ESTRATEGIA
DE IGUALDAD DE GENERO RESPONSABILIDAD DE LA ALTA
DIRECCION DE LA EMPRESA
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' En desarrollo
®  No

No sabe

Figura 11, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n= 29

Respecto a la evaluacién de los sindicatos en relacidn con las estrategias existentes en las empresas
ferroviarias en las que estdn empleados sus miembros, se puede constatar que su visién coincide en
gran medida con la de las empresas: El 62 % de los sindicatos confirmd la existencia de una estrategia
para la igualdad de género en las empresas ferroviarias. No obstante, alrededor de un tercio de los
sindicatos fueron incapaces, de nuevo, de contestar a esta pregunta por falta de informacion.
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SINDICATOS: EXISTENCIA DE UNA ESTRATEGIA DE IGUALDAD
DE GENERO RESPONSABILIDAD DE LA ALTA DIRECCION DE LA
EMPRESA

B Si
1l Endesarrollo
m No

No sabe

Nuestro sindicato no tiene
informacion al respecto

Figura 12, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=21

Una pregunta de seguimiento identificaba elementos especificos que formaban parte de las
estrategias para la igualdad de género de las empresas ferroviarias que disponian de este tipo de
documentos. Con proporciones entre el 68 y el 79 %, las empresas ferroviarias confirmaron la mayor
parte de los elementos de la lista, con objetivos para una representacion equilibrada de géneros y
medidas para reforzar la estrategia (un 79 % cada uno), asignacion de responsabilidades para el
refuerzo de la estrategia, realizacion del seguimiento y de planes de evaluacién para comprobar la
implantacién de la estrategia, calendarios para la aplicacidn de la estrategia (un 74 %), y reporte del
nivel de implementacién de la estrategia (un 68 %). No obstante, un considerable porcentaje de las
empresas encuestadas aun estan preparando los calendarios para la aplicacién de la estrategia y para
las actividades reportadas (un 21 % de cada una de ellas).
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EMPRESAS FERROVIARIAS: ELEMENTOS INCLUIDOS EN LA ESTRATEGIA
DE IGUALDAD DE GENERO DE LA EMPRESA
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Figura 13, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=19

Por el contrario, los sindicatos encuestados ofrecen un panorama algo diferente en relacién con los
elementos especificos incluidos en las estrategias para la igualdad de género en las empresas
ferroviarias. En este caso, solo un 79 % de los sindicatos confirma claramente que los objetivos de
una representacion equilibrada de géneros forman parte de la estrategia para la igualdad de género,
mientras que la confirmacién de otros aspectos queda por debajo del umbral del 50 %.
Concretamente, solo el 21 % de los sindicatos encuestados pudo confirmar que las empresas asignhan
responsabilidades con el objeto de reforzar la estrategia para la igualdad de género, con otro 21 %
gue considera que aun no se ha realizado la asignacién, y el mismo porcentaje que no pudo contestar
la pregunta.
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SINDICATOS: ELEMENTOS INCLUIDOS EN LA ESTRATEGIA DE IGUALDAD
DE GENERO DE LA EMPRESA
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Figura 14, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=14

Las empresas ferroviarias encuestadas también detallaron qué categoria de empleados y empleadas
son responsables del refuerzo de la estrategia para la igualdad de género en su organizacién: un total
del 94 % de dichas empresas asignd esta responsabilidad a su alta direccidn, mientras que el 88 % la
asigno a sus mandos intermedios y a los departamentos de recursos humanos. Para el 71 % de las
empresas participantes, esta responsabilidad recae en un departamento, unidad o persona
responsable dedicada a la igualdad. En menor medida, las empresas establecen comités de empresa
u otros comités con representacion de los sindicatos, a cargo del refuerzo de la estrategia para la
igualdad de género. Es algo menos comun hacer responsables de la implementacién de esta
estrategia a representantes de otras dreas de negocio.
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EMPRESAS FERROVIARIAS: CATEGORIAS DE EMPLEADOS RESPONSABLES DE
REFORZAR LA ESTRATEGIA EN LAS EMPRESAS PARTICIPANTES
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Figura 15, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n= 8

OBJETIVOS Y MEDIDAS PARA UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA DE GENEROS EN LAS
EMPRESAS FERROVIARIAS

Previa solicitud, algunas de las empresas ferroviarias encuestadas han esbozado sus objetivos para la
consecucién de una representacién equilibrada de géneros en sus organizaciones. Algunos de estos
objetivos también los conocian los sindicatos representantes de los empleados de las respectivas
empresas ferroviarias y que, por tanto, estaban en condiciones de confirmar el establecimiento de
dichos objetivos.

EJEMPLOS: OBJETIVOS PARA UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA DE GENEROS EN LAS
EMPRESAS FERROVIARIAS

DB, Alemania

Aumento del porcentaje de mujeres en la direccidn del grupo empresarial hasta un 40 % en 2035 (el
objetivo de al menos un 30 % de mujeres en la direccién del grupo empresarial se alcanzé ya en
2024). Con este objeto, se introdujeron 40 medidas en cuatro areas diferentes.

Aumentar el porcentaje de mujeres en la totalidad de la plantilla, desde el nivel actual de
aproximadamente un 24 %, a un 28 % en 2035, con el objetivo a largo plazo de alcanzar una
participacién igualitaria.

El consejo de Supervisién de DB establecié como objetivo un porcentaje de mujeres en el consejo de
administracidon de Deutsche Bahn del 50 % para el 30 de junio de 2027.

LTG, Lituania

Aumento del numero total de mujeres en el grupo empresarial desde el 33 % en 2024 al 36 % en
2028. Aumento del nimero de mujeres en los puestos de liderazgo del grupo empresarial, desde el
31 % de 2024 al 34 % en 2028.
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IE, Irlanda
Duplicar el nimero de mujeres para 2030: el 25 % de todas las nuevas contrataciones han de ser
mujeres.

OBB, Austria

De acuerdo con la Carta por la Diversidad de 2026:

Aumento del porcentaje de mujeres en el grupo empresarial a un 17 %.

Aumento del porcentaje de mujeres en las empresas totalmente consolidadas del grupo de empresas
internacional a un 26,7 %. Aumento del porcentaje de mujeres en el grupo de empresas domésticas a
un 15,9 %. Aumento del porcentaje de mujeres en puestos de direccion del grupo empresarial
doméstico a un 20 %. Garantizar un porcentaje de mujeres de al menos un 20 % entre las nuevas
contrataciones del grupo doméstico de la empresa.

Garantizar un porcentaje de mujeres de al menos un 20 % en la formacién de aprendices en el grupo
doméstico de la empresa.

Garantizar un porcentaje de mujeres de al menos un 25 % en los programas de formacién continua
de direccién de la academia OBB del grupo doméstico de la empresa.

Garantizar un porcentaje de mujeres de al menos el 35 % (representacidn del capital) en los consejos
de supervision de las empresas consolidadas del grupo empresarial con una participacion accionarial
>50 % por parte del gobierno federal.

SNCB/NMBS, Bélgica
Aumento del porcentaje de mujeres en la regidn de Bruselas en un 2 % en el periodo de 2024 a 2026
(de acuerdo con el plan por la diversidad Actiris).

CFL, Luxemburgo

Establece objetivos para la representacién de la mujer en la totalidad del grupo.

Introduce un indicador para el seguimiento del desarrollo profesional de mujeres y hombres.
No establece objetivos respecto a niveles especificos o categorias ocupacionales, las medidas se
centran en aquellas en las que la mujer estd infrarrepresentada.

FS Italiane, Italia

Despliegue de acciones estructurales para reducir la brecha de género salarial en los puestos
directivos.

Promocidn de DE&I (diversidad e inclusién) como competencia profesional distintiva de los
empleados del grupo empresarial.

Sensibilizacidn respecto a la igualdad de género estructural.

SBB CFF FFS, Suiza
Incremento en dos del nimero de mujeres de cada equipo de direccion.

SNCF, Francia

Contratacion de mas mujeres.

Aumento de la proporcién de mujeres en la direccion.

Aumento del porcentaje de mujeres en los consejos de administracién y de supervision de las
empresas hasta al menos el 40 % (de acuerdo a la Ley Copé-Zimmermann de 2011).

Aumento del porcentaje de mujeres en puestos ejecutivos hasta al menos el 30 % para 2026 y hasta
el 40 % para 2029 (de acuerdo con la ley Rixain de 2021).

54




ZS Infraestructura, Serbia
Aumento del nimero de mujeres empleadas en servicios relacionados con las actividades principales
(ya se ha alcanzado la representacion equilibrada de géneros en las actividades secundarias).

SZ, Eslovenia
Aumento del porcentaje de mujeres en los organismos supervisores y en los organismos de direccion
colectiva hasta el 25 % entre 2025 y 2027, y posteriormente hasta un 40 % entre 2028 y 2030.

BLS, Suiza
Aumento del porcentaje de mujeres en puestos de liderazgo hasta el 20 % en 2030.
Aumento del porcentaje total de mujeres hasta el 25 % para 2030.

RENFE, Espafiia
Integracidn en la estrategia empresarial del objetivo de desarrollo sostenible 5 (ODS 5), referente a la
igualdad de género.

Eurostar, Bélgica
Acuerdo sobre los objetivos de representacion de géneros en cada drea de negocio, para su
desarrollo hasta 2030.
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PRACTICAS QUE INSPIRAN: POLITICA GENERAL DE IGUALDAD DE GENERO

SNCF (FRANCIA): UN ACUERDO DE EMPRESA ESTRUCTURADO PARA LA IGUALDAD DE
GENERO Y LA DIVERSIDAD

SNCEF, la empresa ferroviaria publica francesa, ha implementado un acuerdo de gran alcance (2021
hasta 2024), negociado con los representantes de los sindicatos, para fomentar la igualdad de género
y la diversidad en la totalidad de la organizacion. A partir de acuerdos previos que se remontan a
2006, esta cuarta iteracion define una politica clara y estructurada en tres areas prioritarias: aumento
de la diversidad de género en el reclutamiento y en la movilidad interna, aseguramiento de la
igualdad en la promocidn profesional y combate contra la violencia de género y sexual.

Para atraer a mas mujeres a funciones técnicas y puestos de direccidn, SNCF ha introducido medidas
especificas como los foros de reclutamiento exclusivos de mujeres, campafias realizadas por
influencers y primas de cooptacién para candidatas femeninas. Ademas, la empresa promueve el
liderazgo de las mujeres mediante programas de desarrollo profesional y formaciéon respecto a no
discriminacion, destinados a responsables de contratacion y a directivos. Iniciativas como «Les
Potentielles» (antes «Dia de las mujeres») pone en contacto a mujeres jovenes con carreras técnicas
mediante visitas a los colegios, testimonios y visitas guiadas. El objetivo es romper estereotipos.

Las condiciones de trabajo también han sido objeto de atencion: SNCF adapta instalaciones, por
ejemplo, los vestuarios, proporciona equipos de proteccidn aptos para todos los cuerpos, incluyendo
empleadas embarazadas, y proporciona productos para la menstruacion y descansos para lactancia.
La empresa también garantiza que las bajas por maternidad no sean un impedimento para la mejora
salarial o el acceso a formacién, y apoya la conciliacion de la vida laboral y personal mediante
permisos de paternidad incentivados y ayudas para el cuidado de los ninos.

Paralelamente, SNCF aplica una politica de tolerancia cero con la violencia sexual o basada en el
género, con claros mecanismos de apoyo como permisos para victimas, representantes contra el
acoso en los comités de empresa y una formacién especifica. Se realiza un seguimiento del progreso
mediante hojas de ruta estructuradas y mediante comités de direccion, asegurando la participacion
de los sindicatos y una fuerte responsabilidad. El acuerdo se basa tanto en la legislacion francesa
como en la responsabilidad corporativa proactiva, siendo un modelo robusto para la igualdad de
género sistémica en el sector ferroviario.

CFL (LUXEMBURGO): WOMEN@CFL INITIATIVE (INICIATIVA MUJER @CFL),
PROMOVIENDO LA IGUALDAD DE GENERO EN SECTORES DOMINADOS
TRADICIONALMENTE POR HOMBRES

La iniciativa «\Woman@CFL» de la empresa ferroviaria CFL, de Luxemburgo, constituye un ejemplo de
aproximacion exhaustiva y participativa al aumento de la igualdad de género en una industria
dominada tradicionalmente por hombres. Ante el reducido porcentaje de mujeres empleadas (solo
un 15 % en 2021) y la ausencia de mujeres en la junta directiva en esa época, CFL lanzé un programa
estratégico alineado con sus objetivos corporativos para el periodo de 2021 a 2025. La iniciativa se
basa en marcos europeos, como el acuerdo Mujeres en el Sector Ferroviario, e integra herramientas
nacionales como la etiqueta «Actions Positives» (Acciones positivas).
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El planteamiento incluye una «Politica de igualdad de género» firmada por la totalidad de la junta 'y
un amplio plan de acciones que aborda el reclutamiento, el desarrollo profesional, la conciliacién de
la vida laboral y personal, la igualdad salarial y la prevencién del acoso. Las medidas concretas
incluyen campafias de marca empleadora (por ejemplo, «Empow(her)ing Journey»/Jornada de
empod(ella)miento), formacion para el reclutamiento con perspectiva de género y herramientas de
comunicacién como paginas especificas para mujeres, sobre la carrera profesional. Internamente, CFL
promueve los modelos femeninos mediante campanas como «LeadHership» (LidELLAazgo de
mujeres) y adaptando los entornos de trabajo, por ejemplo, mejorando las instalaciones y ofreciendo
modalidades de trabajo flexibles.

Para promover la conciliacién de la vida laboral y personal, CFL ha introducido una variedad de
opciones flexibles como el trabajo a tiempo parcial (también para aquellos y aquellas que inician su
carrera laboral), horarios flexibles, permisos parentales y sociales, y acuerdos con guarderias,
especialmente valorados por los empleados y empleadas que trabajan por turnos. Estas medidas han
contribuido a potenciar un entorno de trabajo inclusivo en el que tanto mujeres como hombres
pueden prosperar.

También se prestd atencion a la seguridad fisica y psicoldgica: desde la provisidon de equipos de
protecciéon personal especificos para cada género e instalaciones sanitarias, hasta campafias y
formacion antiacoso. CFL introdujo procedimientos de denuncia de discriminacién y acoso, y adoptd
medidas concretas como la prohibicidn de materiales inadecuados y la preparacién de materiales
para la concienciacién de toda la organizacion.

El sindicato (Syprolux) resalta la importancia del didlogo social a este respecto en todos los niveles,
incluyendo la junta de gobierno; el sindicato forma parte de Woman@CFL y de su comité de igualdad
de género.

Los resultados son mensurables: entre 2022 y 2024, el porcentaje de mujeres reclutadas pasé de un
14,5 % a un 24,5 %, y la representacién de mujeres en la junta pasé de cero a dos miembros. Estos
primeros resultados demuestran cémo, mediante un compromiso amplio y sostenido por parte de los
agentes implicados, se obtienen progresos reales en la potenciacién de la igualdad de género en el
sector ferroviario.

Pagina web: Women@CFL - Empow(her)ing Journey

OBB (AUSTRIA): «LAUTER FRAUEN» (MUJERES EN MARCHA), EL PROYECTO A NIVEL DE
GRUPO PARA EL DIiA DE LA MUJER DE BB

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades:

todas las mujeres/empleadas y grupos ocupacionales en el sector tecnoldgico, aiin dominados por
hombres (desde aprendices hasta CFO), desde mujeres aprendices a empleados y empleadas cerca
de la jubilacion.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades:

01/2025 hasta 03/2025: Inicio y preparacion.

07/03/2025: Realizacion de la encuesta/World Café por toda Austria.

03/2025-07/2025: Analisis cualitativo de las entradas, medidas derivadas y presentacién de los
resultados a las partes implicadas.
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Desde 06/2025: Preparacion e implementacion de las medidas iniciales --> tratamiento a largo plazo
de los resultados.

Descripcion: Contenido de las medidas y actividades: actividades de “Lauter Frauen” (Mujeres en
marcha) en OBB. Ellas tienen algo que decir y queremos saber qué es. Porque OBB no solo necesita
mas mujeres, sino mujeres que permanezcan en su puesto mucho tiempo y disfruten. Es importante
crear un entorno de trabajo en el que todas las personas (incluyendo mujeres) se sientan cdmodas y
puedan contribuir en igualdad. Esto requiere unas condiciones adecuadas.

En una gran corporacion como OBB, existe un gran potencial y muchas opciones de configurar el
futuro. Por esta razén, es casi mas importante involucrar a las personas afectadas, especialmente a
aquellas activas desde la perspectiva operativa en su trabajo diario y que tienen poco contacto con
otras mujeres (por ejemplo, en areas con una baja proporcion de mujeres o que trabajan solas, como
las maquinistas).

Este es el objetivo del proyecto «Lauter Frauen» (Mujeres en marcha). Todas las mujeres empleadas
en OBB fueron invitadas a participar en el World Café del dia de la mujer en OBB (7 de marzo de
2025): ¢qué preocupa a las mujeres empleadas en OBB en su trabajo diario?

Se abordaron veintisiete cuestiones diferentes en los nueve estados federados de Austria: la
seguridad laboral de las mujeres, con informacion sobre la salud de mas de cincuenta mujeres, el
desarrollo profesional, las dreas dominadas por hombres, tecnologia y conciliacion de la vida laboral y
personal. Las respuestas permitieron identificar areas problematicas especificas que pueden ser
abordadas y solventadas en el futuro, con el objeto de un cambio tecnolégico positivo y para la
mejora del entorno laboral para las mujeres en las dreas dominadas por los hombres. Como parte del
proyecto «Lauter Frauen» (Mujeres en marcha), se identificaron 11 categorias de resultados que
seran abordados en el futuro. Las medidas susceptibles de ser aplicadas con celeridad, como los
cursos de defensa personal o las medidas de aumento de la sensibilizacidn respecto a la carga mental,
ya estan siendo planificadas.

Resultados: Impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):

Participacion presencial de 600 mujeres; 9 localizaciones de toda Austria, 1000 comentarios de las
participantes, 27 temas: seguridad laboral, intercambio y comunicacion, prevencion del acoso,
educacion, trabajo asistencial, modelos de jornadas laborales flexibles, mujeres de mas de 50 afos,
atrayendo a la mujer, reteniendo a la mujer, proporciéon de mujeres, casos de éxito de mujeres, salud
de la mujer, puestos de liderazgo, innovacion e IA, desarrollo profesional, diversidad cultural, aliados
masculinos, areas dominadas por los hombres, estrés fisico y psicoldgico, seguridad y asaltos
externos, solidaridad, tecnologia, Tl, tono de comunicacidn, conciliacidn entre vida laboral y personal,
redes, trabajo a tiempo completo o a tiempo parcial.

82 tablas tematicas distribuidas en 11 clusteres de resultados en toda Austria.

Impacto duradero: Se analizaron cualitativamente mas de 1000 respuestas, que posteriormente
fueron agrupadas en un proceso multietapa. En una primera etapa, se procedié a la presentacion en
detalle a las partes interesadas individuales de los 11 clusteres de resultados. Las medidas derivadas
de cada cluster de resultados estan actualmente en proceso. Las medidas concretas que pueden ser
aplicadas directamente (por ejemplo, formacidon para la copia de estrategias en empresas dominadas
por hombres) estan siendo planificadas. El anclaje estratégico queda garantizado gracias a la
integracion en la herramienta de gestidn para todo el grupo «‘Women's Career Index» (indice de
carrera profesional de las mujeres). Los 11 clusteres de resultados y las medidas derivadas serviran
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como documento de trabajo de cara a los préoximos afios.
Pagina web: https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/oebb-frauentag-2025
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AMBITO DE ACTUACION 2:
Q.. OBIETIVOS DE REPRESENTACION
a EQUILIBRADA DE GENEROS

Aumentar el equilibrio de género entre la mano de obra y en la direccion de la
empresa y asegurar una representacion adecuada de la mujer en los consejos de
la empresa, son las condiciones para solventar el desequilibrio de género 'y
aprovechar la totalidad del potencial de una mano de obra mixta en el sector
ferroviario. 1

11 Acuerdo WiR, pagina 9.
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Alcanzar el equilibrio de género en la mano de obra y en la direccién de las empresas ferroviarias no
es tan solo una cuestién de igualdad, sino que es también una necesidad estratégica para mostrar en
su totalidad, materializar y utilizar el potencial de una mano de obra diversa en el sector ferroviario
europeo. Con este objetivo, se han establecido las siguientes medidas en el Acuerdo de los
Interlocutores Sociales Europeos sobre las Mujeres en el Sector Ferroviario (Acuerdo WiR):

v' Las empresas tratardn de alcanzar una representacion de géneros mds equilibrada mediante
el aumento de la proporcidn del sexo infrarrepresentado, siempre que exista un fuerte
desequilibrio.

v Con el objeto de alcanzar una representacion equilibrada de géneros en la totalidad de la
plantilla o en categorias ocupacionales especificas, las empresas han de identificar las
principales barreras y adoptar las necesarias medidas.

La infrarrepresentacion de las mujeres en puestos clave del sector ferroviario limita las opciones de
innovacién y de crecimiento. Por este motivo, la consecucidn de una representacion equilibrada de
géneros en el sector ferroviario es la clave para el aprovechamiento de la totalidad del potencial. La
representacion equilibrada de géneros a todos los niveles en el sector ferroviario es esencial, no solo
para el fomento de la igualdad, sino también para gestionar la creciente escasez de mano de obray
para asegurar un crecimiento sostenible y una mejora en la adopcién de decisiones en un sector en
rapido desarrollo. Potenciando la representacion equilibrada de mujeres y hombres, las empresas
pueden crear entornos de trabajo mas innovadores e inclusivos que reflejen la diversidad de su mano
de obra.

La presente seccion del informe analiza los resultados de la encuesta en relacion con los esfuerzos
realizados por las empresas ferroviarias de toda Europa para la consecucidn de una representacién
paritaria de géneros en su mano de obra, en su direccién y en los consejos, proporcionando ademas
una vision desde la perspectiva de los sindicatos. Los resultados ofrecen informacion valiosa acerca
de cémo las empresas y los sindicatos estan trabajando para solventar los desequilibrios de género
entre la mano de obra, garantizando que los beneficios de un planteamiento de equidad de género
sean aprovechados en su totalidad. Mas especificamente, evaluamos la preparacién, el compromiso y
la voluntad de las empresas y sindicatos que operan en el sector ferroviario, en la mejora de la
igualdad de género. Esto incluye la evaluacion de la disponibilidad de estrategias, resoluciones y
planes de acciones relevantes, alineados con el Acuerdo WiR.
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PROPORCION DE EMPLEADOS POR GENERO EN 2023

Sobre la base de los datos de 28 empresas ferroviarias, aproximadamente 696 100 personas estaban
empleadas en el sector ferroviario en 2023, con una mayoria significativa de hombres empleados.
Concretamente, un 77 % de la plantilla eran hombres y solo el 23 % eran mujeres, variando el
porcentaje de mujeres empleadas en las empresas encuestadas entre el 12 y el 59 %, con una
empresa cuyos porcentajes se correspondian con los de la media.

Porcentaje de
mujeres empleadas
en el sector
ferroviario (2023)

Porcentaje de
hombres empleados
en el sector
ferroviario (2023)

23 %

Figura 6, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=28

De las doce empresas con unos porcentajes de mujeres empleadas por encima de la media, dos
operan en las cuatro areas de negocio, mientras que mas de la mitad lo hacen en el area del
transporte de pasajeros, un tercio en gestidon de infraestructuras y otro tercio en el area de holding.
Aunque la mayoria de estas empresas estan ubicadas en Chequia, Eslovaquia, Polonia y Alemania,
también se pueden encontrar porcentajes de mujeres por encima de la media en empresas
ferroviarias de Lituania, Estonia, Bélgica y Paises Bajos.

Porcentajes de mujeres empleadas por debajo de la media se encuentran en 16 de las empresas
encuestadas, doce de las cuales operan en el area del transporte de pasajeros y once en la gestién de
infraestructuras. De estas 16 empresas, seis operan en las cuatro areas de negocio, concretamente en
el transporte de pasajeros y de mercancias, en gestion de infraestructuras y como holding. Por
regiones, estas empresas estan ubicadas en varios paises de Europa, desde Finlandia, Irlanda,
Alemania, Suiza y Luxemburgo, hasta Espafia, Italia y Macedonia del Norte.
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PROPORCION DE MUJERES EN LA DIRECCION

Observando los diferentes niveles de direccidn, podemos constatar una representacion mas
equilibrada de géneros en comparacién con el panorama general. Este hecho es particularmente
evidente entre los mandos intermedios, donde el porcentaje total de mujeres empleadas en las
empresas ferroviarias encuestadas alcanza el 29 %, seguido por un 28 % entre los altos ejecutivos. Los
jefes de equipo ocupan el tercer puesto, con un porcentaje de mujeres empleadas del 25 %,
ligeramente por encima de la media. De las aproximadamente 700 000 personas empleadas en las
empresas ferroviarias encuestadas en 2023, 5573 eran altos ejecutivos, 24 255 mandos intermedios y
22 389 jefes de equipo.

EMPRESAS FERROVIARIAS: PORCENTAJE DE
MUJERES EN LA DIRECCION
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Figura 7, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n entre 23 y 27

No obstante, el resultado también varia considerablemente en el nivel de direccion. Entre los altos
ejecutivos, las mujeres representan un porcentaje que oscila entre el 0 % y la paridad perfecta, el

50 %. Un total de 17 de las empresas ferroviarias encuestadas se encuentran por debajo de la media
en cuanto a mujeres entre altos ejecutivos, incluyendo seis empresas que registran un porcentaje del
0 % en esta categoria. Se trata principalmente de pequefias empresas de menos de 1000 empleados,
asi como de empresas que operan solo en el ambito de la gestidn de infraestructuras.

Se ha de indicar que las empresas ferroviarias encuestadas definen de diferente manera a los altos
ejecutivos. Algunas empresas consideran altos ejecutivos a los CEO y a los miembros del consejo,
mientras que otras los excluyen explicitamente. Otras funciones asignadas a los altos ejecutivos
incluyen las de jefes de departamento o de sector, directores generales y vicedirectores, asi como
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miembros de la direccidn ejecutiva y de comités ejecutivos con una significativa capacidad de
decisidon en asuntos estratégicos.

En el nivel medio de direccion, el porcentaje de mujeres oscila entre el 12 y el 50 %.

Cuatro empresas registraron un mayor porcentaje de mujeres en el nivel medio de direcciéon (mas del
40 %). De estas cuatro empresas, dos son medianas y estan localizadas en Lituania y Serbia,
respectivamente, seguidas de un gran holding de Polonia y una pequefia empresa alemana que opera
exclusivamente en el sector del transporte de pasajeros.

Diez empresas registraron valores por debajo de la media. Se trataba principalmente de medianas o
grandes empresas de mas de 1000 empleados, activas en las cuatro areas de negocio. Desde una
perspectiva regional, se pudo constatar que las empresas con una proporcion de mujeres en mandos
intermedios por debajo de la media, operaban sobre todo en Suiza, Alemania, Chequia, Austriay
Eslovaquia.

Los mandos intermedios incluyen los puestos de directores y directores adjuntos de departamentos o
de unidades de la organizacion, jefes de divisidn, jefes de departamento o de células, asi como
coordinadores con amplias responsabilidades de liderazgo y empleados con una autoridad delegada
mas restringida que la de los altos ejecutivos, pero que también han realizado una formacion
profesional de alto nivel y realizan funciones directivas.

En el nivel de jefes de equipo, el porcentaje de mujeres varia incluso mas, oscilando entre un 0y un
71 %. En 13 empresas se registraron porcentajes por debajo de la media, incluidas cuatro empresas
con porcentajes sorprendentemente bajos, de menos del 15 %. Aunque una de estas empresas es
también un holding y opera en todas las areas de negocio, las actividades son principalmente el
transporte de mercancias y la gestién de infraestructuras.

Se pueden encontrar porcentajes muy altos, por encima del 40 %, en otras cuatro empresas ubicadas
en Eslovaquia, Italia, Polonia y Espafia. Dos de estas empresas son exclusivamente holdings, la tercera
solo opera en el transporte de mercancias y la cuarta en el transporte de mercancias y de pasajeros.

Hay que indicar que las empresas encuestadas utilizan diferentes definiciones para describir sus
niveles de direccion, dependiendo de sus estructuras y organigramas. Este hecho provoca un reparto
de competencias muy diferente entre los jefes de equipo y otros cargos relacionados. No obstante, se
ha constatado un rasgo comun de responsabilidades de liderazgo hacia otros empleados, aunque el
numero de empleados bajo su direccidon puede estar limitado. Asimismo, el nivel de jefe de equipo
incluye funciones como las de jefe de departamento, de unidad, de centro, de seccién o de obra, asi
como formadores, expertos en campos especificos y supervisores con una cualificacién técnica
superior y que realiza funciones de direccién a un nivel de responsabilidad por debajo del mando
intermedio.

Se puede observar que la distincidon entre mando intermedio y otros niveles no siempre es clara, de
manera que algunas empresas definen a los jefes de departamento o de unidad mas como mandos
intermedios que como jefes de equipo. Una distincién clave de los altos ejecutivos es que estos
ultimos tienen, principalmente, un significativo poder de decisidn sobre los asuntos estratégicos de la
empresa, mientras que los dos niveles inferiores se centran principalmente en decisiones relativas al
personal.

PROPORCION DE MUJERES EN LOS CONSEJOS DE ADMINISTRACION
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En 2023, la representacidn de las mujeres en los consejos de administracion de las empresas
encuestadas era ligeramente superior en comparacidn con su representacion en la direccién, con una
proporcidn total de alrededor de un tercio (un 34 %). El rango del porcentaje de mujeres en las
empresas vuelve a ser muy amplio, con valores tan bajos como el 0 % en algunas empresas, y tan
altos como el 75 % en otras.

EQUILIBRIO DE GENERO EN LOS CONSEJOS DE
ADMINISTRACION
PORCENTAJE DE HOMBRES PORCENTAJE DE MUJERES

Figura 8, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=26

Cabe destacar el hecho de que, en diez empresas, las mujeres no estdn presentes en el consejo.
Asimismo, cinco de las empresas tampoco tenian representacién femenina entre los altos ejecutivos,
indicando un profundo problema de segregacion vertical en términos de «techo de cristal». Se trata
de cuatro empresas que operan exclusivamente en el drea de negocio de gestién de infraestructuras
y una quinta empresa especializada en el transporte de pasajeros. Las empresas estan ubicadas en
Eslovaquia, Macedonia del Norte, Serbia y Estonia, y son predominantemente pequenas o medianas
empresas.

Se registraron porcentajes de mas del 40 % en ocho de las empresas encuestadas. Estas empresas
tienden a ser mas grandes y estan ubicadas a lo largo de toda Europa, desde Irlanda y Reino Unido a
Dinamarca, Francia, Austria, Alemania e Italia. En cuanto a sus areas de negocio, podemos observar
que, exceptuando una de ellas, que es un holding, todas las demds operan en el transporte de
pasajeros. No obstante, tres empresas operan en todas las areas de negocio, lo que concuerda con las
empresas de grandes dimensiones.

PROPORCION DE MUJERES EN PUESTOS RELEVANTES ESPECIFICOS DEL SECTOR
FERROVIARIO

Los siguientes resultados ponen de manifiesto considerables diferencias en relacién con la
representacion de las mujeres en puestos especificos, con un porcentaje medio de mujeres por
debajo del 7 % en la mitad de las ocupaciones examinadas, por una parte, y con porcentajes entre un
22 y un 40 %, por la otra. Se puede observar una proporcidn excepcionalmente baja de mujeres en el
puesto de maquinista, en el mantenimiento del material rodante y en el mantenimiento de
infraestructuras, actividades conocidas por ser mas bien técnicas y dominadas por hombres. Mayores
porcentajes, casi semejantes a los de la media del sector, se encuentran entre los profesionales Tl y el
personal de gestion del trafico, mientras que la mayor proporcién de mujeres se encuentra entre el
personal de a bordo.
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De 73 606 maquinistas 12 empleados en las empresas ferroviarias encuestadas en 2023, solo un 5 %,
de media, eran mujeres. Un analisis mas detallado de cada empresa no muestra demasiadas
variaciones, todas las empresas encuestadas tienen unos porcentajes de mujeres por debajo del 9 %.

Ese mismo reducido porcentaje de mujeres empleadas (un 5 %) se registré también en el
mantenimiento de material rodante, un area que empleaba a 61 068 personas en el total de las
empresas encuestadas. En esta drea pudimos
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también tenian una proporcién de mujeres entre profesionales Tl por debajo de la media. Se trata de

12 Esta categoria también incluye a los conductores de trenes en sentido amplio.

66



empresas de dimensiéon mediana y grande que operan en varias areas de negocio, exceptuando dos
empresas especializadas en el transporte de pasajeros y otra en el transporte de mercancias, asi
como un holding. Dos pequefias empresas que operan exclusivamente en el drea de mantenimiento
de infraestructuras registraron porcentajes comparativamente superiores, por encima del 40 %.

Entre los 65 779 empleados y empleadas en la gestion del trafico en 2023, una media del 25 % eran
mujeres. Un analisis mas detallado de cada empresa muestra una amplia variacion de los porcentajes,
entre un 4y un 85 %. En cuatro empresas de Lituania, Chequia, Bélgica y Estonia, se encontraron
porcentajes excepcionalmente altos, de mas del 50 %. Una de esas empresas opera en las cuatro
areas de negocio, mientras que dos de ellas estan especializadas en el transporte de pasajeros y otra
en el mantenimiento de infraestructuras.

La mayor proporcion de mujeres empleadas se encuentra entre el personal de a bordo. De las 53 030
personas ejerciendo esta profesion en las empresas ferroviarias encuestadas en 2023, una media del
40 % eran mujeres. También aqui observamos un amplio margen en cuanto a porcentajes entre las
empresas, que oscilan entre un 13 y un 81 %. Tres medianas empresas de Lituania, Eslovaquia y Suiza
operan en varias areas de negocio y un gran holding de Polonia registra porcentajes muy elevados de
mujeres, de mas del 50 %.
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OBJETIVOS CUANTITATIVOS RESPECTO A LA PROPORCION DE MUJERES EN LAS
EMPRESAS

Con el objeto de aumentar la representacion de las mujeres, algunas de las empresas encuestadas
optaron por establecer objetivos claros en forma de porcentajes minimos que se han de alcanzar en
un futuro cercano. Concretamente, un 41 % de las empresas participantes en la encuesta indicé
haber establecido ese tipo de objetivos, mientras que un 10 % adicional estaba en proceso de
implementacién de medidas en el momento de la encuesta. No obstante, casi la mitad de las
empresas (un 48 %) no disponia de ningun tipo de objetivo cuantitativo en ese momento.

Figura 10, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=29

Ademads, empresas que ya habian establecido objetivos cuantitativos o que estaban trabajando en el

EMPRESAS FERROVIARIAS: OBJETIVOS CUANTITATIVOS
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desarrollo de los objetivos, fueron preguntadas también respecto a la naturaleza de dichos objetivos.
Lo mas habitual es que los objetivos establecidos se refieran al porcentaje de mujeres en la direccién
de la empresa, como es el caso de dos tercios de estas empresas, un 7 % de la cuales desarrolla ese
tipo de objetivos. Los objetivos varian entre un porcentaje del 20 % de mujeres en la alta direccién,
en el caso de una empresa de mediana dimensidn suiza, hasta un 40 % en dos medianas empresas de
Dinamarca y Eslovenia. Respecto a mandos intermedios y jefes de equipo, los objetivos establecidos
también oscilaban entre un 20 y un 40 %. Es resefiable que son sobre todo las medianas o grandes
empresas las que han establecido estos objetivos para los mandos intermedios. Estas empresas
operan en todas las areas de negocio, desde el transporte de mercancias y de pasajeros, hasta el
mantenimiento de infraestructuras y el holding.
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EMPRESAS FERROVIARIAS: OBJETIVOS CUANTITATIVOS ESPECIFICOS
RESPECTO AL PORCENTAJE DE MUJERES EN LAS EMPRESAS
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Figura 11, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=15

Asimismo, el 60 % de los objetivos de las empresas se refieren al aumento de la representacién
equilibrada de géneros, tanto en la empresa en su conjunto como en sus consejos. Los objetivos
generales establecidos para el empleo de mujeres oscilan entre el 5 y el 40 %, dependiendo de la
empresa. Una empresa ferroviaria serbia especializada en la gestion de infraestructuras ha
establecido un objetivo del 5 %, mientras que otra empresa danesa especializada en el transporte de
pasajeros aspira a alcanzar una representacion total de mujeres del 40 %. Los objetivos establecidos
para los consejos de las empresas varian entre un porcentaje del 20 % de mujeres de una empresa
ferroviaria de Suiza, y el porcentaje del 50 % de una empresa de Alemania y de otra de Irlanda.

Contrasta el hecho de que los sindicatos encuestados solo pudieron confirmar parcialmente los
resultados de la encuesta a empresas. Mas sorprendente resulté el hecho de que alrededor de un
30 % de los sindicatos apuntd a la falta de informacidn respecto a objetivos establecidos por las
empresas en relacién con una representacion equilibrada de géneros. Asimismo, solo un 24 % de los
sindicatos conocia los objetivos relativos a la proporcidn de mujeres en la direccidn, mientras que un
30 % conocia los objetivos establecidos en cuanto a la proporcidn de mujeres en los consejos de la
empresa.
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SINDICATOS: OBJETIVOS CUANTITATIVOS ESPECIFICOS RESPECTO AL
PORCENTAJE DE MUJERES EN LAS EMPRESAS
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Figura 12, Fuente: Base de datos L&R WIR_sindicatos, n entre 20 y 21

En lo que se refiere a la motivacion para establecer objetivos cuantitativos, mas de dos tercios de las
empresas ferroviarias encuestadas que ya disponen de dichos objetivos o tienen planes para su
desarrollo, afirmaron hacerlo de forma voluntaria. El 33 % restante define la motivacion para el
establecimiento de dichos objetivos tanto voluntaria como legal.

EMPRESAS FERROVIARIAS: BASES PARA EL ESTABLECIMIENTO DE
OBJETIVOS DE PORCENTAJE DE MUJERES EN LAS EMPRESAS
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No sabe

Figura 13, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n= 15

Esta afirmacidn fue ampliamente corroborada por los sindicatos encuestados, con la diferencia de
que solo el 45 % de los sindicatos consideraba la voluntariedad como razén Unica para el
establecimiento de objetivos cuantitativos, mientras que el 27 % atribuia estas acciones a motivos
legales, siendo solo el 27 % el porcentaje que consideraba ambas razones las que impulsaban a las
empresas ferroviarias a definir objetivos para la representacion equilibrada de géneros.
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SINDICATOS: BASES PARA EL ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS
DE PORCENTAJE DE MUJERES EN LAS EMPRESAS
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Figura 14, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=11

MEDIDAS PARA ELIMINAR LAS BARRERAS A LA CONSECUCION DEL EQUILIBRIO DE
GENERO

Tanto las empresas ferroviarias como los sindicatos encuestados identificaron varias barreras que
obstaculizan los esfuerzos de las empresas ferroviarias para alcanzar el equilibrio de género.
Resumiendo, las empresas ferroviarias consideran que las principales barreras provienen de una
compleja interaccion entre la escasez de mujeres que optan a puestos de trabajo técnicos,
percepciones culturales y estereotipos profundamente enraizados en relacién con el sector
ferroviario y los roles de género, limitaciones legales y fisicas derivadas de la exigente naturaleza del
trabajo, y de la dindmica organizativa y cultural interna masculina, que obstaculiza el reclutamiento y
la promocidn de las mujeres en las empresas ferroviarias. Los sindicatos estan mayoritariamente de
acuerdo con estos planteamientos, pero también subrayan aspectos adicionales como las barreras
enraizadas en los modelos educacionales, asi como una falta general de atraccién hacia el sector
ferroviario, al menos en algunos paises.

Entre los retos educativos mas acuciantes se mencionaron la escasez de mujeres que optan por areas
técnicas en la educacion superior (institutos técnicos y universidades), asi como las necesidades
especificas de formacién para la mayoria de los puestos técnicos, lo que provoca una escasez de
mujeres candidatas cualificadas. En relacidén con el reclutamiento, los retos se encuentran en el
reducido niumero de mujeres candidatas, especialmente para los puestos técnicos, operativos y
manuales como magquinistas, profesionales T, personal de mantenimiento e ingenieros
mecatrdnicos. Por otra parte, el sesgo de género inconsciente seguramente desempefa también un
papel en el reclutamiento y en el desarrollo profesional.

La percepcidn publica y cultural del sector ferroviario como un sector histéricamente dominado por
hombres, representa otra barrera para la consecucion del equilibrio de género en las empresas.
Percibido tradicionalmente como sector dominado por los hombres, a lo que hay que sumar el
estereotipo de roles, se puede crear la imagen de que el sector ferroviario no es un entorno acogedor
para las mujeres, lo que las disuade de considerar realizar su carrera profesional en este sector.
Asimismo, la menor exposicién de mujeres en el sector ferroviario, en comparacién con otros
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campos, puede constituir otro factor de la escasa concienciacion e interés entre las mujeres por
realizar su carrera en este sector.

Hay que anadir que la cultura interna y los problemas sistémicos de las empresas también se
identificaron como barreras para la consecucidn del equilibrio de género. Debido a la cultura
dominada por hombres dentro de las empresas, las mujeres pueden verse presionadas a adoptar un
«comportamiento de hombres», especialmente debido a la posible estigmatizacion de ser etiquetada
como «mujer de cuota» y a los sesgos y formas de pensar arraigadas, que generalmente pueden
obstaculizar su ascenso. Por otra parte, la promocién de las mujeres en las empresas ferroviarias
puede provocar una resistencia por parte de algunos colegas masculinos que se sienten en
desventaja y ven amenazadas sus oportunidades profesionales. El marco de condiciones poco
atractivas en los niveles de gestidn superiores (por ejemplo, alto compromiso en cuanto a tiempo de
dedicacién y disponibilidad permanente) también obstaculiza una buena conciliacion de la vida
laboral y personal, disuadiendo a las mujeres a optar a ascensos. También intervienen factores
individuales, como el impacto de la maternidad a la hora de seleccionar una carrera profesional y el
desarrollo de la misma, debido a la falta de conciliacion de la vida laboral y personal y a unas
condiciones marco poco atractivas. Hay que afiadir cuestiones como la falta de confianza entre las
mujeres para optar a promociones y la autocensura, que también desempefian un papel fundamental
en el desequilibrio de género dentro de las empresas, en la medida en que las propias mujeres
limitan sus posibilidades profesionales basandose en expectativas sociales o creencias propias. Otro
punto de critica es el diferente compromiso respecto al equilibrio de género en los diferentes niveles
de gestién u operativos de las empresas ferroviarias, lo que limita ain mas las posibilidades de
desarrollo profesional de las mujeres. Al mismo tiempo, la falta de analisis basados en datos impide el
entendimiento profundo de las razones de la infrarrepresentacion de las mujeres en las empresas
ferroviarias, lo que dificulta realizar las intervenciones especificas al respecto.

Ademas, limitaciones como instalaciones inadecuadas y una falta de adaptacion de las condiciones de
trabajo a las necesidades de las mujeres, asi como la elevada demanda fisica de los trabajos,
principalmente operativos y de mantenimiento, en combinacién con las restricciones legales de cierta
clase de trabajos fisicos duros realizados por mujeres (por ejemplo, no levantar objetos de mas de 20
kg), también representan un obstaculo en el camino de conseguir el equilibrio de género en las
empresas. Aparte de las diferencias basadas en el género, las empresas también critican la falta
general de atractivo del sector ferroviario debido a un interés decreciente entre potenciales
empleados y empleadas, derivado de la alta exigencia del trabajo y de las condiciones laborales en el
sector.

Para contrarrestar estos problemas, el 61 % de las empresas ferroviarias ha introducido medidas
especificas para mejorar el equilibrio de género en la empresa, mientras que otras 7 % esta
trabajando actualmente en el desarrollo de medidas de cara al futuro. A pesar de todo, una tercera
parte de las empresas encuestadas no estan afrontando las actuales barreras existentes en el sector.
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EMPRESAS FERROVIARIAS: MEDIDAS DE LAS EMPRESAS
PARA ELIMINAR LAS BARRERAS AL EQUILIBRIO DE GENERO
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Figura 15, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=28

El 29 % de los sindicatos encuestados afirma no disponer de informacién suficiente acerca de las
medidas adoptadas por la empresa para eliminar las barreras y alcanzar el equilibrio de género. No
obstante, mas de la mitad de los sindicatos si tienen conocimiento de la existencia de este tipo de
medidas en la empresa (un 38 %) o del desarrollo actual de las mismas (un 14 %).

SINDICATOS: MEDIDAS DE LAS EMPRESAS PARA ELIMINAR
LAS BARRERAS AL EQUILIBRIO DE GENERO
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Figura 16, Fuente: Base de datos L&R WiR_sindicatos, n=21

EJEMPLOS DE MEDIDAS PARA ELIMINAR LAS BARRERAS A LA CONSECUCION DEL
EQUILIBRIO DE GENERO

COMUNICACION EXTERNA, CONCIENCIACION, IMAGEN DE MARCA Y MARKETING

Campafias de imagen de marca de las empresas, que involucran a varios empleados e incluyen temas
relativos a la igualdad de género, y generalmente aumentan el compromiso con este asunto (SNCF,
Francia; LTG, Lituania; OBB, Austria; SNCB/NMBS, Bélgica; DB, Alemania).
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Aumento de la concienciacidn entre los jévenes, especialmente entre las mujeres jovenes, respecto a
las actividades de la empresa y a combatir los estereotipos de género, por ejemplo, mediante
programas como «Les Potencielles» o ELLES BOUGENT, o mediante colaboraciones con asociaciones
como CAPITAL FILLES (antes Girls' Day) (SNCF, Francia; DB, Alemania).

Charlas con asociaciones de mujeres acerca de la importancia de la ingenieria ferroviaria (EVR,
Estonia).

Desarrollo de campafias publicitarias especificas para mujeres. Incorporaciéon de imagenes de
mujeres en el material promocional (PKP, Polonia; DB, Alemania; SNCF, Francia).

Utilizacidn de lenguaje e imagenes no sexistas (RENFE, Espafia; SNFC, Francia; DB, Alemania).

Organizacion y difusion de una exposicidn titulada «Mujeres en profesiones del sector ferroviario»
para promover el empleo de la mujer en la empresa (SZ, Eslovenia).

Promocidn de mujeres como embajadoras externas e internas, quiebra de estereotipos como que el
sector ferroviario no es para mujeres (DB, Alemania; LTG, Lituania; SNFC, Francia).

PROCESOS INTERNOS Y CULTURA CORPORATIVA FAVORABLE A LA IGUALDAD DE GENERO

Refuerzo del compromiso y de la responsabilidad: objetivo claro de un 40 % de mujeres en la
direcciéon para 2035, con informes regulares al consejo de administracién del grupo (DB, Alemania).

Refuerzo de medidas para alcanzar un porcentaje de mujeres en puestos de direccion de al menos el
30 % para 2026 y el 40 % para 2029 (SNCF, Francia).

Trabajo con la comunicacion interna para la creacién de una cultura abierta y respetuosa, campaiias
internas para romper los prejuicios y enfatizar la importancia de la igualdad de género (LTG, Lituania;
DB, Alemania; SNCF, Francia).

Promover la concienciacidn entre los directivos respecto a la no discriminacién, la formacion a los
directivos respecto a sesgos inconscientes para reducir los sesgos conscientes e inconscientes en los
procesos de seleccidn (SNCF (Francia); DB, Alemania).

Mejora de la transparencia y acceso a las medidas: comunicacién clara de las medidas y cdmo
acceder a las mismas para reducir la incertidumbre (DB, Alemania; SNCF, Francia).

Las medidas adoptadas hasta el momento forman parte de la estrategia global para obtener la
certificacion de igualdad de género, que incluye el establecimiento de un comité de direccién sobre
igualdad de género, el borrador de un plan trienal renovable (2025 a 2027) y el establecimiento de un
sistema de gestidn de la igualdad de género (FS Italiane, Italia).

Ademas del acuerdo de la empresa respecto a la igualdad de género y a la diversidad, el consejo de
administracion de SNCF votd una hoja de ruta 2020-2030 para la igualdad de género y la diversidad
(SNCF, Francia).

Participacion de grupos de empleados y empleadas en el desarrollo de estrategias y de valores del
grupo, por ejemplo, la estrategia de digitalizacidn. Procesos de innovacién con los empleados y
empleadas directamente afectadas por la innovacién, y mucho mas (OBB, Austria).
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Desarrollo de una caja de herramientas con presentaciones y talleres para uso individual; refuerzo de
los Employee Resource Groups (ERG, grupos de recursos para empleados) mediante ayuda financiera
a los eventos; comunicacién y retratos relacionados con la igualdad, conciliacidn de la vida laboral y
personal, diversidad (SBB CF FFS, Suiza; SNCF, Francia; DB, Alemania).

Eventos regulares sobre temas de diversidad (por ejemplo, jornadas informativas y de reclutamiento
para todas las edades, con especial atencidn al género), cooperacién con la Red de Mujeres y la Red
Queer (DB, Alemania).

Cada drea de negocio trabajara con el equipo para la diversidad, equidad e inclusién, para la
realizacién de un plan de acciones que puede incluir elementos como el reclutamiento, la retenciény
el desarrollo profesional (Eurostar, Bélgica; SNCF, Francia).

MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO PARA LAS MUJERES
Mejora de las condiciones fisicas de trabajo (LTG, Lituania; SNCF, Francia)

Modelos de trabajo mas flexibles: «Puestos de trabajo donde quieras», modelos de trabajo
compartido para directivos, medidas de conciliacién de la vida laboral y personal para directivos, de
modo que el cambio a un puesto directivo no vaya asociado a una pérdida de flexibilidad (DB,
Alemania).

Acciones y medidas en el drea de las condiciones de trabajo y de la trayectoria profesional, asi como
conciliacién de la vida laboral y personal en conexién con el horario laboral, pero también con Ia
salud laboral y la violencia de género (RENFE, Espafia; SNCF, Francia).

FORMACION INTERNA, PROGRAMAS DE COACHING Y TUTORIAS PARA MUJERES.

Mujeres en programas de liderazgo, parcialmente en cooperacién con redes externas (IE, Irlanda;
RDG, Reino Unido; DB, Alemania).

Circulos de coaching y tutoria presididos por el CEO (RDG, Reino Unido).

Organizacién de cursos de conductor de tren para animar a las mujeres a obtener la licencia de
maquinista, incluido un certificado (PKP, Polonia).

Tutoria a través de la red de igualdad de género y diversidad de SNCF «SNCF Mixité» y programas de
liderazgo (SNCF, Francia).

Visibilidad de modelos femeninos y modelos femeninos para animar a las mujeres a optar por
puestos de direccidn, programas de tutoria para preparar especificamente a mujeres para puestos
mas altos (DB, Alemania, SNCF, Francia).

Red de mujeres y programas de tutoria; los actores implicados son la alta direccién, D&I Core Teamy
Community (BLS, Suiza; SNCF, Francia).

Acciones y medidas en el area de formacidn (RENFE, Espaia; SNCF, Francia).

Alianzas estratégicas con diferentes organizaciones como «Advance - Gender Equality in Business
(weadvance.ch)» (Avance de la igualdad de género en los negocios), «*Profawo.ch (Compatibility)»
(SBB CFF FFS, Suiza).
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BRECHA DE GENERO EN LA TASA DE ABANDONO DE LA EMPRESA

Aunque no se incluye en el Acuerdo WiR como elemento vinculante, la brecha de género en los
indices de rotacién se considera un elemento fundamental de las estadisticas de género a la hora de
proporcionar un indicador de la satisfaccidn laboral entre los empleados, asi como una medida del
éxito de las estrategias de retencion de la empresa. Este hecho queda ilustrado mediante el indicador
centrado en la brecha de género en las tasas de abandono. Para el cdlculo se toman en consideracién
Unicamente los empleados que han notificado su renuncia voluntaria en el afio de referencia de 2023,
procediéndose a su diferenciacién segun género. El resultado es una brecha de género adicional en la
tasa de abandono de un 0,03 % en las diez empresas ferroviarias que facilitaron datos a este
respecto. Estas cifras, sorprendentemente bajas, indican que no hay una diferencia significativa en el
comportamiento de empleados y empleadas que deciden abandonar las empresas ferroviarias.

PRACTICAS QUE INSPIRAN: OBJETIVOS DE REPRESENTACION EQUILIBRADA DE

GENEROS

DB (ALEMANIA): DB GLOBAL WOMEN’S MONTH (MES GLOBAL DE LA MUIJER EN DB)

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: toda la empresa: empleados, ejecutivos, alta
direccién y mujeres de fuera de la empresa.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades: campafia nacional: todos los ainos en el mes
de marzo; primera celebracién en marzo de 2020 con ocasion de Dia/Mes Internacional de la Mujer.

Descripcidn:

Contenido de las medidas y actividades: en lugar de homenajear a las mujeres solo un dia al afio, en
el Dia Internacional de la Mujer, Deutsche Bahn pone a la mujer en el centro, especialmente a las
compaferas empleadas, durante todo un mes. La intencidn es presentarse como una empresa que
promociona a las mujeres y atraer mas mujeres a la empresa. Cada aio, nos presentamos como un
empleador de primera clase y celebramos el llamado Mes Global de la Mujer, con un amplio abanico
de imagenes y de formatos de reclutamiento. Nos centramos en los temas de diversidad y de
igualdad de oportunidades, y generamos atencion mediatica. Nuestras medidas son efectivas: en DB
hemos duplicado el numero de candidaturas y contrataciones de mujeres.

Actividades: realizamos campanias de reclutamiento y de imagen durante todo el Mes Global de Ia
Mujer, en marzo. Las posibles campafias varian desde medidas regionales, una campana de adhesion
a DBy una campaia de marketing de amplio alcance a través de nuestros propios canales de DB, para
eventos de reclutamiento.

Resultados:

Desde el principio, en 2020, hemos podido establecer la marca «Mes Global de la Mujer» y hemos
aumentado la proporcién de mujeres en DB. Un informe mensual sobre reclutamiento de mujeres
también muestra que las candidaturas de mujeres aumentan después de marzo. Siendo una de las 30
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medidas, la campafia fue un elemento importante para la consecucién del objetivo de un 30 % de
mujeres en puestos de direccidn para finales de 2024. En 2024, esta estrategia fue ampliada con 40
medidas mas con el objetivo del 40 % de mujeres en puestos de direccidn para 2035.

Enlace web Db.jobs/weltfrauenmonat2025 (cambia cada afio)

DSB (DINAMARCA): FOMENTO DE LA DIVERSIDAD DE GENERO EN LAS OPERACIONES DE
LOS TRENES SUBURBANOS (CONDUCTOR/A DE TRENES SUBURBANOS)

En respuesta a los retos derivados de la introduccidon de un nuevo sistema de sefiales (CBTC), DBS, la
mayor empresa operadora de trenes de Dinamarca, considerd que se trataba de una oportunidad
Unica para remodelar el papel de los operadores de trenes suburbanos (conductores de trenes
suburbanos). Dominado tradicionalmente por hombres, el puesto ofrecia ahora el potencial de una
mayor flexibilidad y de un perfil de mayor orientacion al servicio, impulsando a DSB a replantearse
sus procesos de reclutamiento y de formacion, con una especial atencion a la inclusion y a la
diversidad.

No se trataba solo de una transformacion técnica, sino también cultural. DSB revisé de forma
sistematica la legislacién, elaboré un nuevo plan de formacién y redisefié las condiciones de empleo
con el objeto de hacer el trabajo mds accesible, especialmente para las mujeres y para los candidatos
y candidatas jovenes. Fue crucial el proceso de implementacidn rapido y eficiente y, en menos de un
afio, DSB paso de la teoria a la practica, con la primera promocion de conductores y conductoras de
trenes suburbanos formados y en servicio.

Para atraer un talento mas diverso, DSB lanzé una campafia especifica de marca de empleador,
incluyendo videos de reclutamiento, anuncios en redes sociales y un portal de empleo actualizado. El
proceso de presentacidn de candidaturas se simplificd a un sistema consistente en un clic, apto para
el teléfono movil, eliminando la necesidad de un CV, y utilizando en su lugar un breve cuestionario y
una prueba obligatoria de perfil de seguridad. Las herramientas de seguimiento permitieron a DSB
analizar los datos de los candidatos y candidatas en tiempo real, y ajustarlos de forma acorde.

Estos esfuerzos estratégicos tuvieron unos resultados impresionantes: el porcentaje de candidaturas
de mujeres al puesto de conductora de trenes suburbanos crecié desde aproximadamente un 6 %, al
18 %. Ademas, en el caso de las nuevas incorporaciones, la valoracidn del compromiso del empleado
en la encuesta anual de satisfaccion de 2024 fue alta, oscilando entre 75 y 85.

Las lecciones principales de la iniciativa resaltan la importancia de alinear las experiencias de
reclutamiento con mensajes de campana, garantizando un entorno de bienvenida a las nuevas
contrataciones y mantener un intenso enfoque y compromiso durante todo el proceso. Es notable el
hecho de que esta iniciativa también tuvo efectos positivos colaterales en todo DSB, mejorando los
esfuerzos de reclutamiento para otros puestos, por ejemplo, el de conductores de larga distancia.

Mediante el replanteamiento de los roles, tradicionalmente rigidos, y haciéndolos mas inclusivos,
DSB ha establecido una referencia para un reclutamiento moderno y especifico en el sector del
transporte publico.




OBB (AUSTRIA) «DU BIST UNSER POTENZIAL» / «TU ERES NUESTRO POTENCIAL».
CAMPANAS INTERNAS DE SENSIBILIZACION Y PARA AUMENTAR EL CONOCIMIENTO DE
EMPLEADOS CON DISCAPACIDAD, CENTRADAS EN AUMENTAR LA PROPORCION DE
MUIJERES EN LA EMPRESA

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: toda la empresa: empleados, ejecutivos, alta
direccion.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades: campafia interna: principios de 2023 hasta
octubre de 2025, nuevo lanzamiento de la campafia a mediados de 2025.

Descripcidn:

Contenido: empleados con discapacidad hablan de su pasion por la empresa, de su trabajo, en qué
sobresalen, y explican cdmo es su vida laboral diaria, asi como todo lo que los comparieros y los jefes
han de saber sobre la discapacidad.

Actividades: pdsteres mostrando empleados con discapacidad que aspiran a animar a otros colegas y
supervisores a comprometerse de forma confiada y positiva con la discapacidad. Conversaciones y
entrevistas a colegas con discapacidad en canales internos de redes sociales, en pantallas y en
materiales impresos. Formacion e informacién en profundidad dirigida a ejecutivos y empleados, e-
learning, cuestionarios de conocimientos, eventos y debates. Cooperacion con plataformas de
busqueda de trabajo para personas con discapacidad, colaboracién con la asociacién de mujeres con
discapacidad, con la intencidn de aumentar la proporcidon de mujeres con discapacidad empleadas.

Resultados: impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):

El aumento de la proporcion de empleados con discapacidad es un objetivo estratégico de la empresa
(Carta por la Diversidad).

La campanfia fue evaluada en otofio de 2024. Dicha evaluacidn muestra que la concienciacién y el
conocimiento de la discapacidad han aumentado y que ha disminuido la incertidumbre de los
directivos en relacién con la contratacién. Otro resultado de la campafia interna ha sido el
establecimiento de una red interna de empleados con discapacidad. Esta red también sirve de
«entrenamiento» para ejecutivos.

Enlace web: Kampagne "Du bist unser Potenzial" - OBB Konzern

EL GRUPO RENFE FIRMA CON SEMAF, CC.00. Y UGT (ESPANA): EL SEGUNDO PLAN DE
IGUALDAD DE GENERO DEL GRUPO RENFE, FIRMADO EN EL ANO 2022

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: la poblacion femenina que se presenta a
ofertas publicas de empleo de personal operativo.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades: estas medidas entraron en vigor en 2022,
en el momento de la firma de Il Plan de Igualdad de Género, reforzando lo ya desarrollado en relacién
con la igualdad en las ofertas publicas de empleo, desde 2018.
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https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/behinderung/kampagne-du-bist-unser-potential

Descripcidn:
Todas estas acciones y medidas estan incluidas en el Il Plan de Igualdad de Género del grupo RENFE.

Primer ejemplo: acceso al grupo RENFE. Oferta publica de empleo para personal operativo. Criterios:
continuar con los criterios de igualdad, mérito y capacidad para entrar en la empresa, que garanticen
la igualdad de oportunidades. Objetivo especifico: prevenir la discriminacidn basada en el sexo, en el
acceso al empleo en RENFE.

Las bases de la convocatoria incluyen lo siguiente:

«... Una vez respetados los principios de equidad, mérito y capacidad, promovera el equilibrio de
género, fomentando todo lo posible el aumento de género infrarrepresentado en la plantilla,
teniendo en cuenta el principio de igual tratamiento para mujeres y hombres en lo relativo al acceso
al empleo, de acuerdo con el articulo 14 de la Constitucion Espafiola y de la Ley Organica 3/2007 del
22 de marzo...»

En el proceso de seleccion, se indica:
«En caso de empate, la clasificacién con la puntuacion total se basara en los siguientes criterios:
1. Primero, en el género infrarrepresentado en el grupo profesional del puesto ofertado...»

Segundo ejemplo: «Seguir promoviendo la paridad en los tribunales y 6rganos de direccidn, poniendo
especial énfasis en los puestos mas representativos (presidencia y secretaria)...», siendo este ejemplo
complementario al previo.

Se trata de medidas que contribuyen de manera efectiva a aumentar el nimero de mujeres en una
mano de obra tan dominada por los hombres como la del sector ferroviario, y que han sido
negociadas con el RLPT.

Resultados:
Impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):

En 2018, las mujeres representaban en el grupo Renfe un 13,49 % de la plantilla. Antes de la firma del
Segundo Plan de Igualdad de Género, las mujeres representaban un 17,08 %. En 2024, las mujeres
representan un 22,01 % de la mano de obra.

Enlace web al Il Plan de igualdad de género del grupo Renfe.

empleo.renfe.com (véase las bases de la convocatoria)
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®(@)® AMBITO DE ACTUACION 3:
® RECLUTAMIENTO

Para atraer a la mujer a optar por un empleo o por realizar su carrera profesional

en el sector ferroviario, las empresas han de dirigirse a ellas directamente durante

todo el proceso de comunicacion y reclutamiento, incluyendo las descripciones de
los puestos de trabajo.*

13 Acuerdo de los Interlocutores Sociales Europeos sobre las Mujeres en el Sector Ferroviario, pag. 10
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Con el objeto de aumentar la proporcidon de mujeres en el sector ferroviario, unas practicas de
reclutamiento efectivas son fundamentales para establecer las bases de una representacion
equilibrada de géneros en todos los niveles del sector. Esto incluye medidas especificas o anuncios de
empleo que se dirijan especificamente a las mujeres. No obstante, evaluar los procesos de
reclutamiento respecto a potenciales sesgos de género y desarrollar las correspondientes
competencias de género en el personal responsable, también puede favorecer el objetivo de atraer a
mds mujeres a las profesiones del sector ferroviario.

Debido a la relevancia de la cuestion, el Acuerdo WiR dedica un dmbito de actuacién al proceso de
reclutamiento. Las medidas que se han de adoptar han de evaluar la comunicacién externa de la
empresa y las descripciones de los puestos de trabajo respecto a un lenguaje con perspectiva de
género y acorde a los principios de no discriminacion, procediendo a su adaptacién si fuera necesario.
Ademds, el acuerdo requiere reclutadores sensibilizados y que desarrollen competencias para
garantizar un proceso de solicitud justo para todos y todas, independientemente del género.
Asimismo, la creacion de redes con instituciones educativas y las campafias publicas se consideran
medidas relevantes para animar a las mujeres a entrar en el sector ferroviario.

Esta seccion del informe incluye una visidn general de los KPI (indicadores clave de desempefio, por
sus siglas en inglés) relativos al reclutamiento. Ademas, examina las iniciativas y las medidas para
conseguir un proceso de reclutamiento mas inclusivo, adoptadas en toda Europa por las empresas y
por los sindicatos. Estos esfuerzos pretenden eliminar las barreras basadas en el género, garantizar
practicas no discriminatorias y caracterizar al sector ferroviario como una salida profesional viable y
atractiva para las mujeres. Mediante la adopcién de estrategias de reclutamiento inclusivas, las
empresas ferroviarias no solo pueden atraer a un espectro mas amplio de talento, sino también
conformar una mano de obra que refleje la diversidad de la comunidad a la que sirve.

El analisis proporciona informacién relevante respecto a buenas practicas, retos y oportunidades
derivadas de la potenciacién de un planteamiento del reclutamiento en el sector ferroviario, con
perspectiva de género. Se subraya la importancia de crear un entorno en el que la mujer sea animada
a incorporarse y a prosperar, contribuyendo asi al éxito a largo plazo y a la sostenibilidad del sector.
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PROPORCION TOTAL DE LA INCORPORACION DE MUJERES Y HOMBRES A EMPRESAS
FERROVIARIAS EN 2023

Segun la informacion facilitada por las empresas, 64 592 personas se incorporaron al sector
ferroviario en 2023, un 25 % de las cuales eran mujeres y un 75 % hombres. Comparado con el
porcentaje total de mujeres (23 %, véase el ambito de actuacion 2), este hecho indica un ligero
aumento del porcentaje de mujeres y, por tanto, un paso adelante en la representacidn paritaria de
géneros.

Proporcién de
mujeres entre las
incorporaciones a la
empresa en 2023

Proporcion de
hombres entre las
incorporaciones a
la empresa en 2023

Figura 27, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=25

El porcentaje de mujeres entre las nuevas incorporaciones oscila entre el 0 y el 77 %,
correspondiendo los casos mas extremos a pequefias empresas. La proporcién mas alta se observd
en una empresa que proporciond datos en su condicion de holding, un drea de negocio que
tradicionalmente no se corresponde con ocupaciones del sector ferroviario dominadas por hombres.

La mayoria de las empresas que aportaron datos de las cuatro areas de negocio, tenian porcentajes
cercanos a la media del 25 %. El porcentaje de mujeres entre las nuevas incorporaciones durante
2023 fue ligeramente superior, oscilando entre el 27 % en Eslovenia, como se indicé anteriormente, y
el 31 % de Chequia (datos relativos al transporte de pasajeros), Serbia y Estonia (datos relativos a la
gestion de infraestructuras).

También se pueden observar elevados porcentajes de mujeres en Polonia (un 33 %) y en Eslovaquia
(un 37 %). No obstante, estos paises ofrecen datos del drea de negocio «holding» (en el caso de
Polonia) y del «transporte de pasajeros» en el caso de Eslovaquia, dreas que no estan tipicamente
dominadas por los hombres. En Lituania, las mujeres representaron el 41 % de las nuevas
contrataciones durante 2023, cubriendo estos datos las cuatro areas de negocio.

1 El nmero de nuevas incorporaciones en el sector se basa en los datos de 24 empresas, falta informacién de 5
empresas.
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PROPORCION DE MUJERES Y HOMBRES QUE SE INCORPORAN A UNA EMPRESA

Mantenimiento
de
infraestructuras

BE %
Mantenimiento s & & & & 5 & 8 3 B
de material
rodante
14%
Personal de ® & & & & & 8 8 & B
gestion de

trafico

Profesionales
TI

Personal de a 2222
bordo

44 %

Figura 28, Fuente: Base de datos L&R , WiR_empresas, n
entre 14y 20

FERROVIARIA: OCUPACIONES
ESPECIFICAS

Respecto a las ocupaciones
seleccionadas, existen diferencias
significativas en la proporcién de
mujeres en las nuevas contrataciones.
El porcentaje mas bajo, un 6 %, se
observa entre maquinistas, que es algo
mayor que el porcentaje total de
mujeres empleadas en esta profesion
(un 5 %; véase ambito de actuacion 2).

Se observan porcentajes comparables
en la gestion de infraestructuras, con
un 7 % de mujeres incorporandose a
esta drea en 2023. Comparado con el
porcentaje de mujeres en el total de la
plantilla (7 %, ambito de actuacidn 2),
es improbable esperar aqui un
incremento.

En contraste, existe una clara tendencia
ascendente en el caso de profesionales
del mantenimiento de material
rodante. El 14 % de las nuevas
contrataciones son mujeres, lo que
representa un incremento de nueve
puntos porcentuales en comparacion
con la totalidad de la plantilla femenina
(un 5 %, dmbito de actuacioén 2).

No obstante, respecto a la plantilla de
gestion del trafico, es de esperar un
ligero descenso de la proporcién de
mujeres. Entre las nuevas
contrataciones durante 2023, el 23 %
fueron mujeres, con un porcentaje
total de empleadas del 25 % (ambito
de actuacion 2).

El porcentaje de mujeres entre las
nuevas contrataciones para
profesiones Tl es del 25 %, cifra que se

corresponde con la proporcion media de
mujeres en las nuevas incorporaciones

durante 2023. Comparado con el porcentaje de mujeres empleadas en estas profesiones en su
conjunto, (22 %, ambito de actuacion 2), es de esperar una ligera tendencia al crecimiento.
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Como era de esperar, la mayor proporcién de mujeres se encuentra entre el personal de a bordo. En
2023, el 44 % de la mano de obra era femenina, cifra algo mayor que el porcentaje de mujeres en
este dmbito profesional en su conjunto (40 %, ambito de actuacion 2).

En todos los ambitos profesionales, el rango de la proporcién de mujeres entre las nuevas
contrataciones de las empresas es mds o menos ancho. En 2023, el porcentaje de mujeres entre las
nuevas contrataciones de maquinistas oscild entre el 0 y el 14 %, un porcentaje por encima de la
media del 6 % de Bélgica, Suiza, Italia, Irlanda, Francia y Espafia.

En el caso del mantenimiento de infraestructuras, el porcentaje de mujeres entre las nuevas
contrataciones se encuentra entre el 0 y el 44 %, siendo Chequia donde se observé el mayor
porcentaje. El nUmero de mujeres que se incorporaron en 2023 al drea de mantenimiento de material
rodante oscila entre un 1y un 100 %, sin tener en cuenta a empresas con un reducido niumero de
casos.

Aparte de los valores extremos, que pueden ser atribuidos a un nimero muy bajo de casos, el
porcentaje de mujeres incorporandose al trabajo de gestidon del trafico en 2023 oscila entre el 11 y el
82 %, siendo el mayor porcentaje el correspondiente a Estonia. No obstante, el nUmero de casos
también es reducido. También se observaron mayores porcentajes (un 30 %) en Lituania, Chequia,
Austria, Italia, Hungria, Serbia y Eslovaquia.

Una mirada mds atenta a las profesiones Tl y excluyendo los valores extremos basados en un
reducido nimero de casos (menos de 16 empleados), el porcentaje de mujeres entre las nuevas
contrataciones en estas profesiones oscila entre un 19 y un 31 %. Se pueden observar mayores
proporciones en Austria, Luxemburgo e ltalia, estando Alemania, Lituania y Francia cerca de la media.

Como se ha indicado, el mayor porcentaje de mujeres entre las nuevas contrataciones, una media del
44 %, corresponde al personal de a bordo. No obstante, el rango de mujeres entre las nuevas
contrataciones es del 25 % al 73 %. Se pueden observar porcentajes menores entre empresas con un
reducido niumero de nuevas incorporaciones en esta area. La mayor proporcion se observa en
Lituania, que también es el pais con mayor proporcién de mujeres entre las nuevas contrataciones en
su conjunto. Lo mismo se puede decir de Eslovenia, Polonia y de Chequia, paises en los que también
se observa una proporcion comparativamente mas alta de mujeres entre las nuevas contrataciones.

MEDIDAS PARA REFORZAR LA IGUALDAD DE GENERO EN EL RECLUTAMIENTO

Con el objeto de hacer el sector ferroviario mds atractivo para las mujeres, es crucial la adopcién de
medidas relativas al reclutamiento. Se incluyd en la encuesta la implementacidn de tres medidas
clave, derivadas del Acuerdo WiR. En total, de las 28 empresas encuestadas, 16 habian implementado
las tres medidas.

Como se muestra en la siguiente figura, un 61 % de las empresas realizé formacién regular para el
reclutamiento no discriminatorio, y un 75 % disponen de estandares para la realizacién de entrevistas
de trabajo no discriminatorias y para la revision de la descripcion de perfiles de los puestos de
trabajo, eliminando estereotipos de género.

No obstante, alrededor de un tercio no ofrecen formacién regular, un 21 % no disponen de ningun
estandar para la realizacidn de entrevistas no discriminatorias y un 18 % no revisan sus descripciones
de puestos de trabajo desde una perspectiva de estereotipos de género. Sin embargo, aunque se
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incluyen algunas empresas que aun no se han adherido al Acuerdo WiR, ninguna de estas medidas se
habia implementado en empresas que si se han adherido al acuerdo.

EMPRESAS FERROVIARIAS: MEDIDAS DE LAS EMPRESAS PARA
REFORZAR LA IGUALDAD DE GENERO EN EL RECLUTAMIENTO

Formacién regular para un reclutamiento no 61% 4% 32% A%
discriminatorio) m
Estandar para realizar entrevistas de trabajo no ||u| N
discriminatorias 7 tlll/lo 21%
Revision de los perfiles de los puestos de trabajo para nu
D,I’ 0, I}“r
la eliminacion de estereotipos de género e I7II/:I 18%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hyes llindevelopment Mno don't know
Si En desarrollo No No sabe

Figura 29, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=28

La implementacion de las medidas indicadas no esta directamente vinculada a la proporcion de
mujeres entre las nuevas incorporaciones. Entre las empresas que han implementado todas las
medidas mencionadas, se encuentran tanto empresas que tienen un porcentaje relativamente bajo
de mujeres entre sus nuevas contrataciones, como las que informan de proporciones
comparativamente mas altas. No obstante, esto no significa que las medidas no estén vinculadas con
la representacion equilibrada de géneros en las incorporaciones y los empleados y empleadas.

SINDICATOS: MEDIDAS DE LAS EMPRESAS PARA REFORZAR LA
IGUALDAD DE GENERO EN EL RECLUTAMIENTO

Formacién regular para un reclutamiento no 43% 14% 149 29%
discriminatorio)

Estandar para realizar entrevistas de trabajo no
discriminatorias 62% 10% B 24%

Revision de los perfiles de los puestos de trabajo para la
o ) ) 57% 10% 29%
eliminacion de estereotipos de género

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

BMyes Ilindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this
Si En desarrollo No No sabe Nuestro sindicato no tiene informacion al respecto
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Figura 30, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=21

La encuesta a los sindicatos difiere en lo que respecta a las medidas adoptadas por las empresas. El
43 % estd de acuerdo en que se realiza formacién regular, un 62 % afirma que existen estandares para
las entrevistas de trabajo, y un 57 % indica que los perfiles de los puestos de trabajo son revisados
respecto a los estereotipos de género. Sin embargo, entre el 24 y el 29 % afirma que el sindicato no
dispone de informacidn relativa a dichas medidas. Por lo tanto, la proporcion de los que afirman que
no se han implementado todas las medidas es menor, en comparacién con la encuesta a las
empresas.
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EJEMPLOS DE MEDIDAS PARA UN RECLUTAMIENTO CON PERSPECTIVA DE GENERO

PROMOCION DEL TALENTO Y RECLUTAMIENTO CENTRADO EN LAS MUJERES

El reclutamiento y el marketing incluyen anuncios dirigidos especificamente a las mujeres, asi como
un decodificador de género, practica comun para colocar en primer lugar al género femenino en las
ofertas de trabajo, campafias especificas para atraer a mujeres empleadas, por ejemplo, ingenieras,
dirigiéndose especialmente a mujeres jévenes (IE, Irlanda; LTG, Lituania; MAV, Hungria; PKP, Polonia
DB, Alemania; eurobahn, Alemania; SNCF, Francia).

Medidas especificas relativas al reclutamiento (DB, Alemania; CFL, Luxemburgo; RENFE, Espafia; SNCF,
Francia).

Evaluacidn de las candidaturas de mujeres en cada area. Participacidén del departamento de busqueda
de talentos (SBB CFF FFS, Suiza; SNCF, Francia; DB, Alemania).

Participacion en ferias de trabajo para llegar a una mayor audiencia (PKP, Polonia; SNCF, Francia; DB,
Alemania).

Animar a las mujeres a estudiar ingenieria y contratar mujeres en practicas, colaborar con
universidades (DB, Alemania, EVR, Estonia; PKP, Polonia).

Animar a las jovenes a hacer estudios técnicos y a optar por profesiones en el sector ferroviario, en
colaboracion con sujetos institucionales, con el sistema nacional de educacidn, universidades y
escuelas de ingenieria, asi como con el servicio francés de empleo publico «France Travail» (SNCF,
Francia).

Dar preferencia a las mujeres candidatas, por ejemplo, para puestos de direccion, siempre que las
candidatas en cuestiéon tengan la misma cualificacién (ZS Infrastructure, Serbia; eurobahn, Alemania;
DB, Alemania).

FORMACION PARA UN RECLUTAMIENTO NO DISCRIMINATORIO

Los reclutadores participan en un completo programa de formacion (sesiones de e-learning y cursos
presenciales de dos dias) que se centran en una vision general desde la perspectiva legal, una
concienciacién acerca de los sesgos inconscientes y ejercicios practicos mediante juegos de rol (SNCF,
Francia).

Formacion en diversidad y género destinada a reclutadores y directores de recursos humanos (DB,
Alemania).

Una «Academia de reclutamiento» entrena a los reclutadores poniendo el acento en la diversidad y la
inclusion (FS ltaliane, Italia).

Cursos online (Irish Centre of Diversity/Centro Irlandés de Diversidad) centrados en sesgos
inconscientes, equidad e inclusion (IE, Irlanda), seminarios web sobre sesgos inconscientes, asi como
formacion en seguridad psicoldgica (BLS, Suiza), formacidn sobre sesgos inconscientes (SBB CFF FFS,
Suiza).

Los reclutadores reciben formacidn anual de RoestvrijTaal (NS, Paises Bajos).
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Formacidn a reclutadores acerca de los estereotipos, por ejemplo «Recruter les talents de demain»
(Contratar a los talentos del manana), (CFL, Luxemburgo).

Directivos y reclutadores completan la formacién EQUALITY ABC (ABC DE LA IGUALDAD) y la
formacion sobre no discriminacion (LTG, Lituania).

Los directivos reciben formacidn sobre concienciacion en la seleccidn con folletos como «Recipe for
Good Recruitment» (Receta para un buen reclutamiento) (PKP, Polonia).

Promocion del reclutamiento inclusivo mediante formacién en contratacion libre de barreras,
comunicacién accesible y practicas no discriminatorias (OBB, Austria).

La plantilla debe completar la formacidn en principios éticos (VR Group, Finlandia).

Programa de e-learning desde 2023, con 74 participantes y primera sesion de formacién en aula
centrada en el juego de roles (SNCB/NMBS. Bélgica).

Todos los empleados han recibido formacién en allyship (apoyo activo) y en bystander intervention
(intervencion de testigos). Los directivos también han sido formados en cémo efectuar entrevistas
inclusivas; «CV ciegos» durante el proceso de reclutamiento (RDG, Reino Unido).

ESTANDARES PARA LA REALIZACION DE ENTREVISTAS DE TRABAJO Y CONTRATACIONES DE MANERA
NO DISCRIMINATORIA

Directrices para la redaccion de anuncios de empleo con perspectiva de género; se da prioridad a las
mujeres en las listas de preseleccién para la contratacién activa; aplicacién de medidas especificas
para varios grupos de trabajo (SBB CFF FFS, Suiza).

Directrices para la redaccién de anuncios de empleo no discriminatorios y neutros en cuanto a
género; los equipos de reclutamiento dan prioridad a las candidaturas de mujeres (SNCF, Francia).

Adicidn de mujeres a las listas de preseleccidn para puestos directivos (al menos una mujer),
entrevistas en linea, sesiones de candidaturas internas (DB, Alemania); la preseleccién incluye al
menos una mujer, cuando sea posible (LTG, Lituania); prioridad para las mujeres en la preselecciéon
para ciertos puestos (SBB CFF FFS, Suiza), preferencia de las candidatas para igual cualificacién (ZS
Infrastructure, Serbia); por cada puesto vacante, en funcidn de disponibilidad, propuesta de al menos
una candidata y al menos un candidato y garantias de que los candidatos propuestos son tenidos en
cuenta y son escuchados (SNCF, Francia).

Inclusidn de diferentes géneros en cada ronda de entrevistas (NS, Paises Bajos); comités de
reclutamiento con perspectiva de género (PKP, Polonia); se incluye al menos una entrevistadora
cuando sea posible; reclutadores externos para ciertos altos cargos (IE, Irlanda); aseguramiento de la
diversidad de género entre los responsables del reclutamiento, especialmente en profesiones
técnicas (SNCF, Francia).

Procedimientos internos que garantizan la igualdad de género en el proceso de seleccién (FS Italiane,
Italia), manteniendo la implicacidon de una mayor profesionalizacion de los jurados de seleccion,
organizando también formacion para todos los empleados que en el futuro desempefiaran un papel
en las entrevistas de seleccion (SNCB/NMBS, Bélgica).

Auditoria de los sesgos de género durante el reclutamiento y en los procesos internos de transicion

de carrera (SNCF, Francia).
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Protocolos de reclutamiento (por ejemplo, paneles de equilibrio de género, con un 50 % de
representacion de mujeres en todas las contrataciones/promocién de paneles para 2027,
representacion de la fase final con al menos una mujer en la fase final de cara reclutamiento/proceso
de promocién) (IE, irlanda).

Los colaboradores externos en los procesos de seleccién son informados acerca del compromiso de la
empresa con la igualdad de oportunidades y con la igualdad de género en los comités de seleccién
(especialmente en puestos clave como presidente y secretario); prevencion activa de la
discriminacién de género en el reclutamiento (RENFE, Espafia).

MEDIDAS ADICIONALES

Dias de reclutamiento femenino para reclutar especificamente mujeres para puestos de especialistas
y puestos directivos; mujeres cazatalentos para la identificacion activa del talento femenino para
puestos de direccion, reporte del nUmero de mujeres en puestos de liderazgo y ofertas de trabajo en
el informe de reclutamiento de mujeres y en el informe de gestién (DB, Alemania).

Reclutamiento y divulgacién, por ejemplo, alianzas STEM (Science, Technology, Engineering, and
Mathematics/Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas) para atraer a mujeres jovenes hacia
carreras en el sector ferroviario, también mediante programas escolares como Women in STEM Girl’s
School Initiative (iniciativa escolar femenina, mujeres en STEM); «Reclutamiento intencionado»
especifico para grupos infrarrepresentados mediante divulgacién comunitaria (IE, Irlanda); Programas
LES POTENTIELLES (antes «Dia de las mujeres») (SNCF, Francia).

RELACIONES PUBLICAS (RP) Y MEDIDAS DE COMUNICACION EN LAS EMPRESAS
FERROVIARIAS

El Acuerdo WiR también establece que la comunicacién externa puede y debe ser utilizada para
atraer a las mujeres al sector ferroviario. Ademas de la utilizaciéon de un lenguaje con perspectiva de
género, se refiere también a la promocidn activa, especificamente entre las mujeres, de profesiones
dominadas por los hombres.

EMPRESAS FERROVIARIAS: RP Y MEDIDAS DE COMUNICACION DE LAS
EMPRESAS FERROVIARIAS

o ! 1
Comunicacion externa de la empresa con perspectiva de 79% 19, RRC 70

género (lenguaje, fotografias) m

. . - nin
Actividades para fomentar profesiones (técnicas) entre las 75% 7%

mujeres T

Anuncios de empleo apelando también a las mujeres 85% 11% (&4
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Si En desarrollo No No sabe

Figura 31, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=28
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En total, de 29 empresas, 28 han implementado las tres medidas objeto de la encuesta en relacién
con RP y con estrategias de comunicacidon. Como muestra la siguiente figura, el 79 % de las empresas
ferroviarias integra la comunicacién externa de la empresa con perspectiva de género, el 75 % ha
establecido actividades para promover profesiones ferroviarias (técnicas) para mujeres y un 85 %
afirma que sus anuncios de empleo se dirigen tanto a mujeres como a hombres.

Mientras solo una de las empresas no ha implementado ninguna de las medidas indicadas, un 11 %
afirma que no han implementado medidas para un lenguaje con perspectiva de género o no dispone
de anuncios de empleo que se dirijan tanto a mujeres como a hombres. Ademas, un 18 % no
promueve profesiones (técnicas) para mujeres.

SINDICATOS: RP Y MEDIDAS DE COMUNICACION DE LAS EMPRESAS

FERROVIARIAS
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Figura 32, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=21

En contraste con las medidas de reclutamiento con perspectiva de género, entre los sindicatos, la
proporcidn que afirma que no se han adoptado medidas respecto a PR y comunicacién es mayor,
comparado con los resultados de las empresas encuestadas, con un 14 % afirmando que no existe
una comunicacién de la empresa con perspectiva de género y el mismo nimero sefialando que los
anuncios de empleo no se dirigen a la mujer de la misma forma que lo hacen al hombre. Ademas, un
24 % no constata ninguna medida establecida para promover activamente profesiones (técnicas) para
mujeres y, entre el 14 y el 19 %, afirma que no tiene informacién de esas medidas.

EJEMPLOS DE MEDIDAS RELATIVAS A RP Y A LA COMUNICACION DE LA EMPRESA

COMUNICACION EXTERNA DE LA EMPRESA CON PERSPECTIVA DE GENERO Y ANUNCIOS DE EMPLEO

Desarrollo y aplicacién de un lenguaje inclusivo en los anuncios de empleo y en la comunicacion de la
empresa (SNCB/NMBS, Bélgica; DB, Alemania; PKP, Polonia; IE, Irlanda; SNCF, Francia).
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Utilizacidn en los anuncios de empleo de nombres de puestos de trabajo neutros en cuanto a género
(CD, Chequia), analisis de sesgos en los anuncios de empleo para garantizar la inclusividad (DSB,
Dinamarca), mediante una auditoria interna (SNCF, Francia).

Uso de lenguaje y material visual con perspectiva de género, incluyendo imdgenes representado a
mujeres (DB, Alemania; PKP, Polonia; SNCF, Francia).

Promocidn de la diversidad (género, LGTBI+, discapacidades, migracién) en campanas de
comunicacién externa (NS, Paises Bajos; SNCF, Francia).

Contenido en redes sociales destacando a la mujer en el sector ferroviario para atraer a mas mujeres
a presentar candidaturas (I, Irlanda; SNCF, Francia).

ACTIVIDADES DE PROMOCION DE LAS PROFESIONES FERROVIARIAS PARA LAS MUJERES

Campanias, eventos y alianzas estratégicas

Desarrollo de estrategias de asociacién, campafnas mediaticas e iniciativas destinadas a mujeres en el
mercado laboral (SNCB/NMBS, Bélgica; SNCB, Francia; DB, Alemania).

Participacion en el dia de la mujer, el dia nacional de las carreras profesionales, y colaboracién con
colegios para confrontar los estereotipos de género y promover las profesiones técnicas entre las
mujeres jévenes (SNCF, Francia; OBB, Austria; NS, Paises Bajos; DB, Alemania).

Organizacién de eventos de reclutamiento especificos y programas de tutoria, incluyendo «Female
Recruiting Days» (jornadas de reclutamiento de mujeres), « Woman Talks» (Conversaciones entre
mujeres), « Woman Recruiting Dashboards» (Paneles de reclutamiento de mujeres) y redes externas
de apoyo a mujeres (DB, Alemania; SBB CFF FFS, Suiza).

Semana Mundial de la Mujer (alrededor del 8 de marzo) sobre el tema de la igualdad de género, con
conferencias tematicas, talleres de sensibilizacion, actividades de comunicacidn, distribucién interna
de perfiles de mujeres y conferencias de altos cargos; participacién en la Semana Nacional de la
Industria con los programas LES POTENTIELLES; Dia Internacional para la eliminacién de la Violencia
contra la Mujer, el 25 de noviembre; Dia Nacional contra el Sexismo, el 25 de enero; Dia Internacional
contra la Homofobia, la Transfobia y la Bifobia, el 17 de mayo y un mes entero centrado en la
diversidad en redes externas (SNCF, Francia).

Eventos del Mes Mundial de la Mujer y Diversidad para visibilizar el tema de la igualdad dentro y
fuera de la empresa, y centrarse en el tema de la mujer en las profesiones técnicas para crear
modelos de conducta para la siguiente generacién. Participacidon en campafias externas (por ejemplo,
Dia de la Equidad Salarial, Dia Internacional contra la Violencia contra la Mujer, Dia Internacional de la
Mujer) (DB, Alemania).

Participacion en ferias de trabajo centradas en la mujer e iniciativas como la competicién «Mejor
Empleada de Mujeres en el Sector Ferroviario» (PKP, Polonia; ZS Infrastructure, Serbia; SBB CFF FFS,
Suiza; SNCF, Francia; DB, Alemania).

Imagen de marca del empleador y visibilidad
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Realizacién de campafias de imagen de marca del empleador centradas en la mujer, como «Missions
that Rock» (Misiones que Molan) y «<Empow(her)ing Journey» (Jornada de Empod(ella)miento);
paginas sobre carreras profesionales y publicaciones en blogs de recursos humanos que se centran en
las experiencias de mujeres; durante el Dia Mundial de la Mujer, acciones anuales centradas en
presentar las ocupaciones de las mujeres en el sector ferroviario, con diferentes formatos y lemas
(DB, Alemania; CFL, Luxemburgo; SNCF, Francia).

La organizacidn de eventos anuales especificos y de iniciativas para aumentar la visibilidad de la
mujer en las profesiones técnicas forman parte de la estrategia de reclutamiento de mujeres (FS
Italiane, Italia; SNCF, Francia; DB Alemania).

Utilizacion de etiquetas y narrativa como #WomainRailway, campafas en redes sociales y
participacién en pddcast y conferencias para promover modelos a seguir y redes de mujeres (LTG,
Lituania; DB, Alemania).

Actividades del Women’s Club (Club de Mujeres), incluyendo tutorias y redes internas para las
mujeres empleadas (LTG, Lituania).

Red Interna de Mujeres desde 2015, que ofrece diferentes formatos para el intercambio (DB,
Alemania).

Actividades de igualdad de género y red de diversidad «SNCF Mixité» (antes «SNCF au Féminin»)
desde 2010, con mas de 13 000 miembros (la mayor red de empleados de Francia), incluyendo
tutorias y redes para mujeres empleadas (SNCF, Francia).

Formatos de participacion Unicos como «Diner op hakken» (Cena con tacones), «Young Talent
Award» (Premio al talento joven) y «Topvrouw» (Mujer destacada) para promover la presencia de
mujeres en puestos técnicos (NS, Paises Bajos).

Programas de tutoria para mujeres y para estudiantes femeninas, incluyendo iniciativas como
EmpowHER ChallengHER (empodérala, desafiala), WIM (FS Italiane, Italia), el Programa de Tutoria
para Mujeres (OBB, Austria), algunos otros programas de tutoria para mujeres (DB, Alemania).

Clubs internos de mujeres y programas de vuelta a la actividad apoyando la reentrada en la plantilla
después de ausencias (LTG, Lituania; SBB CFF FFS, Suiza).
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PRACTICAS QUE INSPIRAN: RECLUTAMIENTO

DB (ALEMANIA): DIVERSIDAD EN LA CONTRATACION EN DEUTSCHE BAHN,
CONTRATACION BASADA EN DATOS PARA UNA MAYOR INCLUSION

Deutsche Bahn (DB) ha desarrollado una estrategia completa de reclutamiento diverso, basada en
datos, para satisfacer la demanda de un mercado laboral en evolucién y cubrir alrededor de 100 000
puestos de trabajo en los proximos anos. Con los cambios demograficos, la escasez de perfiles
cualificados y las diferentes expectativas de los candidatos y candidatas, DB considera la diversidad
no solo como un valor, sino como una estrategia necesaria. Su planteamiento, enraizado en la
estrategia «Strong Rail» (Tren fuerte), busca activamente llegar a grupos infrarrepresentados,
especialmente a mujeres, mediante una combinacién de cambios de mentalidad, marketing, medidas
de reclutamiento selectivo y seguimiento continuo.

Un instrumento central es el Informe trimestral de reclutamiento diverso, que procede al seguimiento
y evaluacidn del reclutamiento mediante parametros de diversidad como género, edad, origen y
habilidades. Este informe visualiza el proceso de reclutamiento en su totalidad, desde la presentacion
de la candidatura hasta la contratacion, y compara los progresos con el potencial del mercado de
trabajo. Por ejemplo, gracias a la estrategia de reclutamiento especifico de mujeres
«Women@DB2035», el porcentaje de mujeres entre las nuevas contrataciones aumenté del 21 % en
2020, a aproximadamente el 26 % en 2024.

Las medidas clave incluyen una campana de marketing (por ejemplo, para el Mes Internacional de la
Mujer), un lenguaje inclusivo en la publicacion de ofertas de empleo, formatos de trabajo flexibles
(trabajo compartido, trabajo remoto) y formacidn interna en diversidad para reclutadores y
directores de recursos humanos. DB también ha desarrollado un «role model pool» (red de
empleados ejemplares) y estrategias de divulgacidn especificas, incluyendo reclutamiento
internacional y planteamientos especificos para mujeres, trabajadores mayores y personas con
discapacidad.

Utilizando datos en tiempo real para orientar los esfuerzos de reclutamiento y el impacto de las
medidas, DB no solo aumenta la visibilidad de la diversidad, sino que también asegura que su mano
de obra refleje la totalidad del rango de talento disponible en la sociedad. El caso de DB muestra
como un planteamiento sistematico e informado mediante datos para el reclutamiento, puede
convertir los objetivos de diversidad en resultados medibles.

db.jobs/vielfalt y db.jobs/frauen

Estrategia general de diversidad para todo el grupo:
https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/Einziganders--10365240
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AMBITO DE ACTUACION 4:
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y
PERSONAL

La posibilidad de conciliar la vida laboral y personal es clave para poder atraer y
retener a las mujeres en el sector ferroviario. La planificacion flexible del trabajo,
asi como los permisos de maternidad, paternidad y cuidado parental, pueden
mejorar significativamente la conciliacion de la vida laboral y personal de los
empleados y empleadas. Los diferentes recursos han de estar disponibles para
toda la plantilla y para todas las ocupaciones. **°

15 Acuerdo WiR, pégina 10.
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La conciliacidn de la vida laboral y personal es esencial para atraer y retener, tanto a mujeres como a
hombres, en el sector ferroviario. La planificacidn flexible del trabajo y el apoyo activo a la
maternidad, la paternidad y al permiso parental, son herramientas vitales para la mejora de la
conciliacién de la vida laboral y personal de los empleados. Es importante que dichas oportunidades
estén disponibles para la totalidad de la plantilla, independientemente del género y del puesto, e
incluyendo a quienes trabajan por turnos en puestos operativos.

Esta seccion del informe se centra en como afrontan estos retos las empresas ferroviarias, en
concordancia con el Acuerdo de los Interlocutores Sociales Europeos sobre las Mujeres en el Sector
Ferroviario. El acuerdo resalta la importancia de crear oportunidades de trabajo flexibles, a medida
de las necesidades individuales, asegurando que dicha planificacion es justa y factible para la
totalidad de puestos y funciones. Ademas, el informe subraya la importancia de su alineacién con
marcos legales existentes, por ejemplo, la Directiva (UE) 2019/1158 relativa a la conciliacién de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores?®, para garantizar su consistencia y
equidad a la hora de su aplicacién.

Otro aspecto critico es asegurar opciones de trabajo flexibles que no supongan un impedimento al
desarrollo profesional o de habilidades de los empleados y empleadas. Mediante la promocién de
una cultura corporativa que valore tanto el desarrollo profesional como el bienestar personal, las
empresas ferroviarias pueden potenciar un entorno de trabajo solidario e inclusivo.

En la conciliacidn de la vida laboral y familiar influye esencialmente en qué medida se tiene en cuenta
el trabajo asistencial en el empleo remunerado y en qué medida el empleo remunerado puede
orientarse también hacia el trabajo asistencial.

Este andlisis explora el progreso alcanzado en la introduccién de medidas de conciliacidn de la vida
laboral y personal. No es facil evaluar en qué medida estos esfuerzos contribuyen a un sector
ferroviario mas equilibrado, equitativo y sostenible, debido también a las diferentes legislaciones
nacionales y sistemas de conciliacién de los paises implicados. En cualquier caso, se han extraido
algunas conclusiones basadas en las cifras disponibles y en las respuestas facilitadas por las empresas
ferroviarias y los sindicatos.

16 L3 Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo del 20 de junio de 2019, relativa a la
conciliacidn de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, por la que se deroga la
Directiva 2010/18/EU, en OJ L 188, 12.7.2019, pag. 79-93
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MUJERES Y HOMBRES CON PERMISO PARENTAL Y LAS RESPECTIVAS MEDIDAS DE
REINTEGRACION

Los sistemas de permisos parentales en Europa son muy diferentes. Se han establecido unos
estandares minimos para los paises de la Unidén Europea en la Directiva (UE) 2019/1158 relativa a la
conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores. Estos
estandares garantizan una duracién minima del periodo de permiso, tanto para mujeres como para
hombres: ha de existir un permiso parental para los progenitores de un minimo de cuatro meses, dos
de los cuales no son transferibles de un progenitor a otro y, como minimo, los otros dos meses no
transferibles han de ser adecuadamente compensados a un nivel a decidir en cada pais de la UE.
Desde agosto de 2022, estos requisitos minimos han de estar en vigor en los paises de la UE, lo que
implica que ya estaban vigentes en 2023, el periodo de referencia. En cualquier caso, los progenitores
de los paises de la UE, y especialmente de los paises no pertenecientes a la UE, afrontan esquemas
diferentes en cuanto a permisos parentales, desde requisitos minimos a periodos de permisos
parentales retribuidos que se extienden durante 30 meses o incluso mas. Las siguientes cifras y
medidas especificas han de ser interpretadas teniendo en cuenta estas premisas. Mientras que en
algunos paises los periodos de permiso retribuido son realmente largos, en otros casos son muy
cortos. Las medidas de reintegracidn son, por tanto, de mayor importancia en aquellos paises con
largos periodos de permiso parental, mientras que los dias libres pueden ser de especial importancia
en paises con premisos parentales cortos, por poner un ejemplo.

Como indica la siguiente figura, en 2023 un 4 % de las mujeres empleadas disfrutaron del permiso
parental, al menos durante un cierto tiempo, mientras que la cifra entre los hombres empleados fue
del 2 %.

PORCENTAIJE DE EMPLEADOS Y EMPLEADAS CON
PERMISO PARENTAL

HOMBRES

MUIJERES

0% 5% 10%

Figura 33, Fuente: Base de datos L&R , WiR_empresas, n entre 19y 20

Aunque sigue existiendo una brecha entre mujeres y hombres a la hora de disfrutar del permiso
parental, especialmente considerando que las mujeres tienden a coger periodos (mucho) mas largos
de permiso, cabe indicar que una significativa proporcion de hombres coge al menos un permiso
parental en muchas empresas ferroviarias, aunque no en todas. Esta tendencia puede haber sido
favorecida por las legislaciones nacionales y por las medidas incluidas en el Acuerdo de los
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Interlocutores Sociales Europeos sobre las Mujeres en el Sector Ferroviario. Las medidas nacionales
en infraestructuras asistenciales pueden hacer innecesario el permiso parental.

No es posible determinar si la proporcidn total de empleados y empleadas con permiso parental en
las empresas ferroviarias estd por encima o por debajo de la media nacional indicada a continuacién.
Por lo tanto, es dificil evaluar si el sector ferroviario es especialmente solidario en cuanto al permiso
parental. Por esta razén, un importante indicador es cdmo se trata a los progenitores después de
haber disfrutado de un permiso parental.

EMPRESAS FERROVIARIAS: MEDIDAS DE REINTEGRACION DESPUES DE
UN PERMISO DE MATERNIDAD, PATERNAL O PARENTAL

uSi
I En desarrollo

mNo

No sabe

Figura 34, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=28

Un 54 % de las empresas afirma disponer de medidas para la reintegracidon después de la maternidad,
paternidad o del permiso parental, y un 11 % esta desarrollando ese tipo de medidas, mientras que
mas de un tercio no dispone de medidas de apoyo a la reintegracién. La evaluacion de los sindicatos
es similar, con un 57 % de sindicatos de acuerdo en que existen medidas de reintegracién y un 19 %
indicando que no disponen de informacidn al respecto.

SINDICATOS: MEDIDAS DE REINTEGRACION DESPUES DE UN PERMISO
PARENTAL EN EMPRESAS FERROVIARIAS

m Si
n Endesarrollo
s No

No sabe

Nuestro sindicato no tiene
informacion al respecto
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Figura 35, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=21

Aquellas empresas ferroviarias que han indicado disponer de medidas de reintegracidn, tienen
realmente diferentes planteamientos acerca de cdmo apoyan el regreso de madres y padres, como se
constata en la «opcién de respuesta libre», empezando por programas estructurados de vuelta y
reincorporacién, herramientas de comunicacién o apoyo mediante instalaciones adecuadas para la
lactancia, hasta infraestructuras para el cuidado de los nifios y modelos de trabajo flexibles. En el
siguiente cuadro se enumeran y clasifican en categorias las medidas adoptadas por las empresas, con
el objeto de facilitar alguna informacion acerca de cémo apoyan las empresas la reintegracion
después del permiso parental.

EJEMPLO DE MEDIDAS DE APOYO A LA REINTEGRACION DESPUES DEL PERMISO DE MATERNIDAD,
PATERNIDAD O PARENTAL, SEGUN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

Preparacion del permiso y apoyo en la planificacién

La direccidn propone una reunién preparatoria al comienzo del permiso de maternidad para
planificar la organizacidn del trabajo, ajustar las condiciones de trabajo, tratar los derechos de las
empleadas y planificar su reintegracion (SNCF, Francia).

Reuniones de reincorporacion antes del permiso, durante y antes del regreso, con planificacion e
inclusion de flexibilidad (DB, Alemania).

Antes y después del permiso de maternidad, paternidad o parental, se tratan en detalle las
condiciones de reincorporacion, incluyendo las necesidades e intereses de empleados y empleadas,
en la medida de lo posible. Ademas, se informa en detalle sobre varias opciones de retorno al trabajo
(por ejemplo, a tiempo parcial) y apoyo adicional ofrecido por el empleador (por ejemplo, guarderia
de la empresa y servicio de nifiera) (OBB, Austria).

Vuelta estructurada y programas de reincorporacion
Programa de incorporacién después de permisos prolongados (VR Group, Finlandia).

Programas estructurados de reincorporacion: reuniones con mandos y con RRHH antes, durante y
después del permiso parental; planes individualizados de vuelta al trabajo con opciones flexibles;
vuelta gradual y flexibilidad horaria (DB, Alemania).

Todos los empleados y empleadas que vuelven tienen una reunidn de actualizacién con el «Equipo de
personal e inclusién», para garantizar el apoyo y la total reintegracion (RDG, Reino Unido).

Un nuevo proceso (a partir de 2025): 3 meses antes de la finalizacidn del permiso, se notifica a
RR.HH. al respecto, se evalua con el correspondiente mando posibles puestos y se contacta con el
empleado para conocer sus preferencias (LTG, Lituania).

Durante la maternidad, la paternidad o el permiso parental, también es posible, en funcién del
trabajo especifico, mantener la ocupacion a tiempo parcial con el objeto de mantenerse al dia con la
actividad del departamento, siempre que el empleado lo desee (OBB, Austria).
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Planificacidn de carreras profesionales con perspectiva de género para asegurar una progresiéon
igualitaria después del permiso (DB, Alemania).

Talleres internos y eventos de vuelta al trabajo para progenitores (DB, Alemania).

Entrevista de reintegracién con el mando: adaptacién a la organizacién del trabajo, necesidades de
formacion, revisién de objetivos, plan profesional, obligacidn de retornar al mismo puesto o a un
puesto equivalente (SNCF, Francia).

Medidas centradas en padres

Animar a los padres a que soliciten el permiso parental para confrontar los roles tradicionales de
género (DB, Alemania; SNCF, Francia).

Estudio interno de los permisos de paternidad disfrutados en la empresa (SNCF, Francia).

Modelos de horario de trabajo flexible

Trabajo a tiempo parcial y jornada reducida, reversibles, para facilitar la vuelta al ciclo de trabajo,
trabajo a tiempo parcial durante el permiso parental (FS Italiane, Italia; DB, Alemania).

Trabajo a tiempo parcial, horario de trabajo flexible, trabajo compartido, teletrabajo, permiso
parental, excedencia por cuidado de hijos, horario de trabajo flexible cuando los hijos empiezan el
colegio, derecho a la desconexién (SNCF, Francia).

Horario de trabajo flexible, teletrabajo, trabajo compartido, incluso en puestos de direccién, ademas
de puestos «donde quieras trabajar» (DB. Alemania).

Planificacidn flexible del trabajo, adaptada al puesto y a las necesidades sociales; apoyo a los
progenitores y a sus carreras profesionales (NS, Paises Bajos).

Calendario de trabajo flexible, teletrabajo, salario del permiso parental integrador (FNM Group,
Italia).

Derecho al mismo trabajo o equivalente, trabajo a tiempo parcial, horario reducido durante el
permiso parental (PKP, Polonia).

Comunicacidn, herramientas de informacion y redes internas

Herramienta digital (Rail Map Compatibility) con lista de verificacion e informacién desde el registro
del embarazo hasta la vuelta al trabajo (OBB, Austria).

Plataforma digital con informacién exhaustiva de asistencia y apoyo (OBB, Austria).

Se estd desarrollando contenido e-learning y boletines para las personas que se reincorporan después
de los permisos de maternidad/paternidad/cuidado parental (RENFE, Espafia).

Informacidn sobre las opciones de vuelta al trabajo (por ejemplo, a tiempo parcial) y apoyo
disponible por parte del empleador (por ejemplo, guarderia, servicio de nifiera) durante y después
del permiso (OBB, Austria).
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Red parental para el intercambio, asesoramiento y apoyo entre colegas (DB, Alemania).

Guia parental para empleados, kit de gestion para el apoyo a padres y madres, plataforma digital
SharePoint con folletos sobre paternidad, linea de ayuda de los servicios sociales de SNCF,
conferencias para padres y madres, trabajadores sociales internos de SNCF, servicios sociales de
apoyo a padres y madres (SNCF, Francia).

Instalaciones e infraestructuras para el cuidado de nifios y nifias
Inversidn en infraestructuras para la lactancia (SNCB/NMBS, Bélgica).

Cuatro salas de extraccién de leche materna con centros de dia para empleadas que trabajan por
turnos y guia parental (CFL, Luxemburgo).

Servicios de cuidados de emergencia para nifios y nifias, para cubrir necesidades puntuales (DB,
Alemania).

Subsidios para los gastos de guarderia y guarderia de la empresa en ubicaciones seleccionadas
(«Bahnbini») (DB, Alemania).

Puesta a disposiciéon de una estancia para la lactancia y un permiso remunerado de hasta una hora
para las empleadas que amamantan a sus bebés, o dos medias horas diarias, durante un afio, a
contar desde la fecha de nacimiento (SNCF, Francia).

El servicio de asistencia social de la empresa facilita informacidn sobre ayudas financieras y pone en
contacto a las empleadas con asistencia interna; el servicio de asistencia social de la empresa
proporciona apoyo a las empleadas en la busqueda de guarderia y de subsidios para gastos de
guarderia (SNCF, Francia).

Otras medidas

Programa piloto de tutoria de maternidad, centro de bienestar para la salud de las mujeres, programa
de asistencia a las empleadas con 6 meses de sesiones de asesoramiento gratuitas (IE, Irlanda).

Asimismo, de algunas de las medidas mencionadas anteriormente por las empresas, los sindicatos
destacan aln mas la importancia de que los empleados y empleadas que se reincorporan tengan el
mismo acceso a la formacidn y al apoyo. Los representantes sindicales consideran los programas de
formacion para la recuperacién de habilidades como algo esencial para estos empleados y
empleadas, especialmente después de largos periodos de ausencia. Otra cuestién destacada por los
representantes de los sindicatos es la necesidad de adaptar los planes de turnos a las necesidades de
cuidado infantil de los padres y madres que se reincorporan.

A este respecto, se menciond, por ejemplo, que, a la hora de volver al trabajo, es esencial facilitar
programas de formacidn para la recuperacién de habilidades con el objeto de facilitar a las mujeres
su reintegracion, actualizando asimismo sus competencias profesionales y apoyando su total
reincorporacion a la plantilla. Estas medidas también pueden contribuir a favorecer un entorno de
trabajo inclusivo que respete tanto las necesidades familiares como las profesionales.
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PLANIFICACION FLEXIBLE DEL TRABAJO

La importancia de la planificacién flexible del trabajo, que incluye calendarios de trabajo flexibles y la
posibilidad de planificar un horario de trabajo reducido (a tiempo parcial) y teletrabajo, es
ampliamente reconocida como medio para la conciliacién entre trabajo y tareas de asistencia.
Ademas de la Directiva (UE) 2019/1158 relativa a la conciliacién de la vida laboral y personal de los
progenitores y cuidadores, el Acuerdo WiR incluye una provision de dichas oportunidades para
personas con responsabilidades de asistencia, mencionando explicitamente la necesidad de
proporcionar las respectivas opciones, también a empleados y empleadas que trabajan por turnos y
en profesiones operativas.

El siguiente grafico muestra cdmo casi todas las empresas ofrecen calendarios de trabajo flexibles y la
oportunidad de planificar reduccion de horario de trabajo, exceptuando dos empresas que no
ofrecen estas opciones. Respecto a la cuestidon de la medida en la que es posible el teletrabajo, el

80 % esta de acuerdo en que esta planificacién es posible, mientras que cuatro empresas afirman que
no saben.

Mas especificamente, la encuesta revela que los calendarios de trabajo flexibles de casi todas las
empresas (un 93 %) incluyen la posibilidad de un horario de trabajo flexible (tiempo de trabajo basico
acordado y horas de entrada y salida flexibles), mientras que un 67 % incluye cuentas de tiempo de
trabajo (registro de las horas extra que se compensan con tiempo libre), y para un 26 % incluye
cuentas de horas de trabajo anuales (posibilidad de agregar horas de trabajo durante varios afios para
periodos sabaticos mas prolongados).

EMPRESAS FERROVIARIAS: DISPONIBLE UNA PLANIFICACION DEL TRABAJO EN
FUNCION DE LAS NECESIDADES INDIVIDUALES DEL EMPLEADO Y LA EMPLEADA

i
Planificacion del trabajo flexible (por ejemplo, horario flexible, % %%
cuentas de horas de trabajo, cuentas de horas de trabajo 4

anuales)

Posibilidad de reduccién de la jornada de trabajo (tiempo 2B s

parcial)

86% 11% 25
Teletrabajo y trabajo inteligente

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

myes 11 inageveiopment Mno don't know
Si En desarrollo No No sabe

Figura 36, Fuente: Base de datos L&R , WiR_empresas, n entre 28 y 29

La situacién en el caso de las profesiones operativas es mas complicada, no obstante, la mitad de las
empresas también ofrecen horarios de trabajo flexibles para estas profesiones, tres de cada cuatro
empresas ofrecen la posibilidad de reduccidn de la jornada de trabajo y una de cada cuatro ofrecen
teletrabajo.
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EMPRESAS FERROVIARIAS: POSIBILIDADES DE CONCILIACION DE
OBLIGACIONES LABORALES Y DE ASISTENCIA PARA EMPLEADOS
Y EMPLEADAS EN PROFESIONES OPERATIVAS (TRABAJO POR
TURNOS Y SERVICIOS ALTERNATIVOS

Flexible working schedules (e.g. flexible
working time, working time accounts, _ 52%
annual work time accounts)
Possibility to reduce working time (with 785
part-time) ’

26%

Remote working arrangements

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura 37, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=25

Estas cifras indican que la conciliacién entre obligaciones laborales y asistenciales puede seguir
siendo mas problematica para empleados de profesiones operativas que para empleados de otros
grupos.

SINDICATOS: DISPONIBLE UNA PLANIFICACION DEL TRABAJO EN FUNCION DE LAS
NECESIDADES INDIVIDUALES DEL EMPLEADO Y LA EMPLEADA

T
14%
T

57% 14% 14%

Planificacion del trabajo flexible (por ejemplo, horario flexible,
cuentas de horas de trabajo, cuentas de horas de trabajo

anuales)
]
Posibilidad de reduccion de la jornada de trabajo (tiempo 62% 10% EuluZls%  14%
parcial) I111]

i
24%
lim

Teletrabajo g trabajo inteligente || ||| o

0% 10% 20% 30% 40% 50% o60% 70% 80% 90% 100%

Hyes Il indevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this
Si En desarrollo No No sabe Nuestro sindicato no tiene informacién al respecto

Figura 38, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=19
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SINDICATOS: POSIBILIDADES DE CONCILIACION DE OBLIGACIONES
LABORALES Y DE ASISTENCIA PARA EMPLEADOS Y EMPLEADAS EN
PROFESIONES OPERATIVAS (TRABAJO POR TURNOS Y SERVICIOS
ALTERNATIVOS

Planificacion del trabajo flexible (por
ejemplo, horario flexible, cuentas de
horas de trabajo, cuentas de horas de
trabajo anuales)

53%

Posibilidad de reduccion de la jornada de

Oy
trabajo (tiempo parcial) 73%

Teletrabajo 47%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura 39, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=15

Respecto a la disponibilidad de planificacién flexible del trabajo para empleados y empleadas en
profesiones operativas, los sindicatos reportan una panoramica muy similar a la de las empresas
ferroviarias representativas. Como se muestra en la siguiente figura, su evaluacidn total respecto a la
disponibilidad de planificacion del trabajo tiende a ser mds escéptica en los tres aspectos. Mas
especificamente, el 53 % de los sindicatos encuestados tenia conocimiento de la existencia de
horarios de trabajo flexibles en las empresas ferroviarias a cuyos empleados representan, y un 73 %
indica la posibilidad de reduccidn de jornada en las empresas ferroviarias.

Mas de la mitad de las empresas y un tercio de los sindicatos estan de acuerdo en que se han
establecido medidas adicionales para apoyar la conciliacion entre trabajo y obligaciones asistenciales.
De nuevo, se ofrecid a las empresas y a los sindicatos la oportunidad de desarrollar dichas medidas
en un campo de respuesta abierto.

EJEMPLOS DE MEDIDAS ADICIONALES DE APOYO A LAS FAMILIAS EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS
EUROPEAS

Planificacidn flexible del trabajo
Los empleados pueden optar entre teletrabajo, media jornada o calendarios a medida (LTG, Lituania).

Los empleados se pueden beneficiar del trabajo a tiempo parcial, horario de trabajo flexible, trabajo
compartido, teletrabajo, permiso parental, excedencia por cuidado de hijos, horario de trabajo
flexible cuando los hijos empiezan el colegio, derecho a la desconexién (SNCF, Francia).

Se apoya a los empleados mediante horario flexible y trabajo compartido (IE, Irlanda).
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Los empleados pueden acumular horas de trabajo a lo largo de varios meses para coger un periodo
sabatico de hasta un afio (OBB, Austria).

Se ofrecen modelos de horario de trabajo flexibles, incluyendo horario flexible y teletrabajo (DB,
Alemania).

Mejora de la compatibilidad del trabajo por turnos mediante proyectos piloto (SBB CFF FFS, Suiza).

Estdn disponibles opciones de trabajo a tiempo parcial, incluso para puestos de direccidn (SBB CFF
FFS, Suiza).

Los empleados pueden reducir su tiempo de trabajo hasta un 20 % y «comprar» hasta dos semanas
adicionales de vacaciones al afio (BLS, Suiza).

Opciones de permisos para asistencia y para eventos familiares

A los y las empleadas al cuidado de nifios, especialmente aquellos con discapacidad o madres y
padres solos, se les concede tiempo libre con compensacién salarial (ZSR, Eslovaquia).

Se ofrecen varias modalidades de permisos para la asistencia (en parte segin normas legales: tiempo
reducido (hasta 10 dias), permiso para la asistencia (hasta 6 meses), permiso para el cuidado de la
familia (hasta 24 meses a tiempo parcial) y permiso para el cuidado terminal (hasta 3 meses) (DB,
Alemania)).

Esta disponible el permiso para cuidadores (IE, Irlanda).

Se conceden dias libres adicionales para eventos relacionados con la vida privada, como nifios que
empiezan el colegio, bodas, duelos o prevencidn sanitaria (SZ, Eslovenia).

Los empleados tienen permiso no retribuido y descanso adicional, por ejemplo, para bodas o
necesidades familiares (LTG, Lituania).

Estan disponibles varios tipos de permisos para la asistencia: permiso por presencia parental, permiso
por solidaridad familiar, permiso en caso de anuncio de diagndstico de cancer, discapacidad o
enfermedad crénica de un nifio, excedencia por familiar cercano que ejerce cuidados y coge
excedencia por cuidado de un hijo enfermo; los empleados pueden ceder dias libres a otros
empleados (SNCF, Francia).

Ayuda financiera y servicios sociales

Se concede ayuda financiera a cuidadores, reembolsos por gastos de cuidado de nifios y ancianos y
proteccién salarial durante los permisos parentales (CFL, Luxemburgo).

Los servicios de bienestar cubren los gastos de guarderia y nifiera (FNM Group, Italia).

Estd disponible ayuda financiera para empleados con personas discapacitadas a su cargo (FS Italiane,
Italia).

Se ofrecen préstamos sin interés y asesoramiento experto sobre cuidados (DB, Alemania).

Disponible ayuda financiera para el cuidado externo de nifios (SBB CFF FFS, Suiza).
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SNCF's service Prim'Enfance (Servicios para la primera infancia de SNCF) con asignaciones para el
cuidado de los nifios: cuidado en casa de los nifios en caso de emergencia, asistencia en guarderias
provisionales con costes adicionales durante los cursos de formacidn de la empresa, asignaciones
familiares adicionales en funcién del nimero de hijos (SNCF, Francia).

Billetes de tren gratuitos o con descuento para la familia y ofertas del comité de empresa, como parte

de las actividades sociales y culturales (campamentos de verano, actividades para nifios, etc.) (SNCF,
Francia).
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Ayudas a los permisos parentales y por paternidad

Se ofrece un mejor acceso al permiso por paternidad, mejora de las condiciones del permiso parental
(LTG, Lituania).

Se apoya el permiso parental mediante intercambio de experiencias a través de comunicacion interna
(CFL, Luxemburgo).

Los permisos de paternidad y maternidad no tienen un impacto negativo sobre las primas o partes
variables del salario (FS ltaliane, ltalia).

Fomento del permiso parental para los hombres con el objeto de fomentar una distribucion
equitativa de las responsabilidades familiares (DB, Alemania).

Father-Crash-Course (curso intensivo para padres primerizos) (SBB CFF FFS, Suiza).

Apoyo interno al permiso de paternidad con una guia de paternidad, campafias de sensibilizacién y
conferencias (SNCF, Francia).

Servicios de asesoramiento y de asistencia social

Se imparten conferencias internas sobre temas como el estrés y la gestion del tiempo (LTG, Lituania),
por ejemplo, en el marco de la Semana de la Salud (DB, Alemania).

Se proporciona asesoramiento y servicios de guarderia en colaboracién con socios externos; también
se apoya una comunidad de padres (SBB CFF FFS, Suiza; DB, Alemania).

El servicio social de apoyo interno multidisciplinario (centros de accidn social, centros médicos y
psicoldgicos y centros de orientacion educacional) para empleados y sus hijos, ayuda a los empleados
a gestionar los cambios en su vida personal y profesional o las crisis familiares (SNCF, Francia),
cooperacién con socios externos que ofrecen apoyo en estos temas (DB, Alemania).

Apoyo a cuidadores en la cultura de la empresa

Estan disponibles redes especificas para progenitores y cuidadores que trabajan (larnréd Eireann,
Irlanda).

Se pueden transferir voluntariamente vacaciones a compafieros y compafieras con responsabilidades
asistenciales (FS Italiane, Italia; SNCF, Francia).

Ayuda financiera a empleados y empleadas con obligaciones asistenciales; el programa de accion
social apoya a los cuidadores distribuyendo una guia para empleados (SNCF, Francia).

Preguntados especificamente acerca de las medidas dirigidas a diferentes grupos de empleados y
empleadas, los ejemplos indicados mencionan que se estan facilitando servicios de guarderia durante
las vacaciones escolares, las llamadas «nifieras volantes» para los empleados que trabajan por turnos
(OBB, Austria); se ha introducido un nuevo sistema de planificacidn para posibilitar mas trabajo a
tiempo parcial a los maquinistas, conductores de autobus y personal de a bordo, asi como a nuevos
empleados en dichas categorias ocupacionales (CFL, Luxemburgo) o bien una solucién digital, una
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aplicacion llamada «My Time» (Mi tiempo) desarrollada especificamente para empleados en servicios
a bordo de larga distancia. Esta aplicacién permite a los empleados indicar sus preferencias en cuanto
a horarios de trabajo para las siguientes semanas. Durante la planificacién se pueden tener en cuenta
las solicitudes individuales, como turnos de mafiana o de tarde, asi como periodos de descanso o
turnos de noche. Esto facilita a los empleados, especialmente a aquellos con responsabilidades
familiares o asistenciales, organizar su jornada laboral a largo plazo. También se introdujo la
aplicacion «My swap» (Mi cambio), que ofrece la posibilidad de cambio de turno voluntario (DB,
Alemania).

Los representantes de los sindicatos subrayan que no todas las medidas adoptadas suponen una
mejora de la conciliacion de la vida laboral y personal en todas las categorias de trabajo.
Especialmente en el sector ferroviario basico, en particular en los puestos operativos, soluciones
como el trabajo inteligente se consideran no disponibles, y las opciones de tiempo parcial son
realmente excepcionales. Este hecho se debe en parte a la dificultad que tienen las empresas para
encontrar personal para estos puestos especificos. La falta de oportunidades para cubrir vacantes
pudo dificultar ain mas la adopcién de este tipo de medidas.
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MUIJERES Y HOMBRES TRABAJANDO A TIEMPO PARCIAL

Finalmente, la proporcién de trabajo a tiempo parcial se puede utilizar como un indicador de la
medida en la que las empresas ferroviarias estan preparadas para promover modelos de tiempo de
trabajo diferentes, que tienen el potencial de apoyar la conciliacidn de diferentes aspectos. Por
ejemplo, en 2023, solo el 5 % de los hombres empleados trabajaba a tiempo parcial, en comparacion
con el 19 % de todas las mujeres empleadas. Esta proporcién varia dependiendo del pais y de la
empresa: los porcentajes oscilan entre el 0 y el 21 % de hombres trabajando a tiempo parcial, y entre
el 0y el 56 % de mujeres, reflejando también las normas especificas de los paises. En 13 empresas, el
porcentaje de empleados a tiempo parcial es de menos de un 5 %, tanto en el caso de mujeres como
en el de hombres (mayoritariamente alrededor o por debajo del 1 %). En paises de Europa central,
como Austria, Francia, Alemania, Luxemburgo, Italia y Suiza, encontramos las proporciones mas altas.

PORCENTAIJE DE EMPLEADOS A TIEMPO PARCIAL-

HOMBRES

MUIJERES

0% 5% 10% 15% 20%

Figura 40, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=22

En qué medida el trabajo a tiempo parcial es una herramienta util para la conciliacién entre trabajo
remunerado y no remunerado, o ha de ser contemplado de forma critica al poder limitar los ingresos
y las oportunidades profesionales, es objeto de un debate controvertido. En muchos casos, el trabajo
a tiempo parcial es un instrumento para la participacién en el mundo laboral, incluso teniendo
responsabilidades de asistencia de personas, especialmente cuando no existen otros instrumentos de
conciliacién o el acceso a guarderias publicas es limitado. Las empresas que no ofrecen esta opcion
pueden suponer una desventaja para las personas con responsabilidades de asistencia, todavia
mujeres en su mayoria, a la hora de encontrar un empleo remunerado. Al comparar con la proporcion
general de trabajo a tiempo parcial en los paises antes indicados, la respectiva proporcidén de tiempo
parcial en las empresas sigue por debajo de la media nacional (Eurostat 2024).

NECESIDAD DE MAYORES ESFUERZOS

De acuerdo con las respuestas abiertas de los sindicatos, las empresas ferroviarias han de encontrar
mejores soluciones para los progenitores con responsabilidades de asistencia y en condiciones
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especiales de trabajo, como los turnos no regulares y las profesiones operativas. Esto se considera
uno de los mayores retos sin resolver, segun los representantes sindicales.

PRACTICAS QUE INSPIRAN: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

EVG Y DB (ALEMANIA): ACUERDO CONJUNTO: APOYANDO LA CONCILIACION DE LA
VIDA LABORAL Y PERSONAL MEDIANTE EL MARCO R-KBV BFB (ALEMANIA)

En Alemania, el sindicato EVG (unidn de trabajadores ferroviarios y del transporte) y la empresa
Deutsche Bahn, han establecido un acuerdo marco progresivo, conocido como R-KBV BFB
(conciliacion de carrera profesional, familia y biografia), vigente en su version revisada desde
septiembre de 2022. Este exhaustivo acuerdo aspira a mejorar la conciliacidn de la vida laboral y
personal en varias fases de la vida, creando unas condiciones de trabajo flexibles e inclusivas. El
acuerdo apoya a los empleados mediante medidas estructuradas como la personalizacion del horario
de trabajo, mayores opciones de trabajo a tiempo parcial y teletrabajo, y charlas especificas sobre la
vuelta al trabajo después de permisos parentales o relacionados con la familia. También se presta
especial atencién a las responsabilidades relativas al cuidado de los nifios y asistencia a personas
enfermas: los empleados pueden solicitar una serie de medias flexibles, incluyendo opciones de
trabajo a tiempo parcial o teletrabajo, utilizacion de cuentas temporales a largo plazo o permisos para
cuidados. En colaboraciéon con instituciones sociales como «Stiftungsfamilie» (Fundacién por la
familia), el marco proporciona asesoramiento en cuanto a derechos estatutarios y acceso a los
servicios de ayuda. Ademas, el marco incluye unas directrices claras respecto a la proteccion de la
maternidad, la resolucién de conflictos y nuevas ofertas de formacién para asegurar la sensibilizacion
y la implementacion.

El acuerdo esta respaldado por un centro de compensacion gestionado conjuntamente y por una
seccion de preguntas frecuentes, para su mejor comprension. Con este planteamiento holistico y
orientado a los empleados y empleadas, el marco R-KBV BFB constituye un buen ejemplo de cdmo la
cooperacion social y una flexibilidad a medida, pueden contribuir a la igualdad de géneroy a las
responsabilidades asistenciales en el sector ferroviario.
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AMBITO DE ACTUACION 5:
DESARROLLO PROFESIONAL

Las mujeres siguen infrarrepresentadas en el sector ferroviario.
Por lo tanto, las acciones adoptadas hasta el momento han de ser

intensificadas para fomentar y apoyar el ascenso y el

desarrollo profesional de las mujeres en todos los niveles. '

17 Acuerdo de los Interlocutores Sociales Europeos sobre las Mujeres en el Sector Ferroviario, pag. 11
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La promocidn del desarrollo profesional de las mujeres es esencial para contrarrestar su
infrarrepresentacion en el sector ferroviario. Aunque se han realizado algunos progresos, son
necesarios mas esfuerzos especificos para garantizar que las mujeres dispongan de las mismas
oportunidades para avanzar en su carrera y ocupar puestos de liderazgo en todos los niveles del
sector.

Esta seccion analiza cdmo el Acuerdo de los Interlocutores Sociales Europeos sobre las Mujeres en el
Sector Ferroviario promueve iniciativas para potenciar la igualdad de género en la progresién de la
carrera profesional. Un enfoque clave es garantizar que la promocién interna se realice segun los
mismos principios de no discriminacién utilizados para el reclutamiento externo. Se pone especial
énfasis en la importancia de la igualdad de acceso a la formacidn, a programas de cualificaciény a
puestos de liderazgo, incluso en el caso de mujeres que pueden no estar trabajando a tiempo
completo.

Para seguir avanzando en el equilibrio de género, se anima a las empresas a basar los sistemas de
evaluacion de la carrera profesional en indicadores justos y neutros en cuanto a género, asegurando
gue las evaluaciones se centren en la calidad del trabajo y en los resultados. Ademds, son criticos los
esfuerzos para incluir mujeres en la preseleccion de puestos de direccion, con el acuerdo de que se
ha de incluir al menos a una mujer como candidata para cualquier puesto de liderazgo, a no ser que
se hayan agotado todos los esfuerzos razonables para encontrar una candidata.

La transparencia y el fomento activo también desempefian un papel fundamental. Los empleados han
de estar informados acerca de las oportunidades de promocién disponibles, y los departamentos de
RR.HH. han de adoptar medidas proactivas para motivar a las mujeres a que se presenten a puestos
superiores.

El presente analisis explora los progresos y retos en la implementacién de estas medidas, resaltando
la importancia de las iniciativas de desarrollo profesional para la creacién de un sector ferroviario mas
diverso, inclusivo y dinamico.

PROPORCION DE MUJERES EN LAS PROMOCIONES INTERNAS

En 2023, se realizaron un total de 19 151 promociones internas, segun las cifras facilitadas por las
empresas ferroviarias, siendo un 75 % hombres y un 25 % mujeres. Comparado con el porcentaje
total de mujeres en empresas ferroviarias, que es del 23 %, el resultado puede ser interpretado, con
cautelas, como un indicador de que las mujeres estdn motivadas para ocupar puestos de liderazgo.
No obstante, se ha de afiadir que una promocién interna engloba todos los niveles, esto es, no solo
los puestos de direccidn, sino también los puestos de jefes de equipo o de supervisores.

El porcentaje de mujeres en promociones internas varia segun las empresas, oscilando entre un 10y
un 63 %; dependiendo fundamentalmente de la proporcién total de mujeres en las respectivas
empresas.
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Figura 41, Fuente: Base de datos L&R , WiR_empresas, n entre 28 y 29

Al desarrollar el indicador, fue importante centrarse Unicamente en las promociones internas entre la
plantilla ya existente, ya que este indicador apunta al proceso de promocién interna y a las medidas

adoptadas al respecto.

Al preguntar por medidas especificas para garantizar una sensibilidad en cuanto a género en las
promociones, el 56 % de las empresas encuestadas afirma disponer de directrices o normas para
promociones no discriminatorias, mientras un porcentaje similar (el 50 %) ofrece formacidén en
entrevistas de promocion sin sesgos, y el 41 % tiene estrategias especificas para animar a las mujeres
a que opten a puestos superiores (véase siguiente figura).

EMPRESAS FERROVIARIAS: MEDIDAS PARA ASEGURAR PROMOCIONES CON
PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

(74 0, 0
Formacién para entrevistas de promocién no sesgadas 50% 42% 8%

Directrices o politicas para promociones no discriminatorias
P parap 58% 33% 8%

Estrategia para animar a las mujeres a presentarse a ascensos
(por ejemplo, cuotas, campanas, estrategia de comunicacion) 41% 52% 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B yes Illindevelopment Mno don't know

Si En desarrollo No No sabe

Figura 42, Fuente: Base de datos L&R , WiR_empresas, n entre 28 y 29

Los sindicatos son mas bien escépticos: alrededor de una cuarta parte de ellos afirman no disponer
de informacidn sobre estos temas, alrededor de la mitad conocen la existencia de directrices, algunos

112



menos conocen las estrategias para motivar a las mujeres, y un tercio sabe de la existencia de
formacion para entrevistas de promocion no sesgadas.

SINDICATOS: MEDIDAS PARA ASEGURAR PROMOCIONES CON PERSPECTIVA DE
GENERO EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

Formacién para entrevistas de promocién no sesgadas HE oz i 22
Directrices o politicas para promociones no discriminatorias
48% 10% 14% 29%
Estrategia para animar a las mujeres a presentarse a ascensos
(por ejemplo, cuotas, campafias, estrategia de comunicacion) 43% 29% 5% 24%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hyes Ilin development  Mno don't know our trade union does not have information on this

Si En desarrollo No No sabe Nuestro sindicato no tiene informacién al respecto

Figura 43, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=19

Al contestar las preguntas abiertas para describir las medidas especificas establecidas para promover
el ascenso de las empleadas, algunas empresas subrayan que existen medidas descritas en otros
apartados de la encuesta que apoyan este objetivo, especialmente medidas de cualificacion y
formacion para todos los empleados y empleadas, que son inclusivas y fomentan la igualdad de
género como tal.

Siete empresas describen medidas adicionales para garantizar una promocién con perspectiva de
género, medidas que se exponen en el siguiente cuadro.

EJEMPLOS DE MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS PROMOCIONES
Formacién y concienciacidn para practicas de promocion inclusivas

Formacion obligatoria y voluntaria en sesgos inconscientes, incluyendo liderazgo, comunicacién
intercultural, legislacion sobre tratamiento igualitario, gestion de la discapacidad y del acoso sexual,
con el objeto de crear una estructura de promocion justa (OBB, Austria; SNCF, Francia).

Formacion DE&I (diversidad, equidad e inclusion) para la plantilla de RR.HH. y la direccién, como
parte de una estrategia mas amplia de certificacidn de la igualdad de género y de la promocion (FS
Italiane, Italia; SNCF, Francia).

Formacion en empoderamiento y motivacion especifica para mujeres que aspiran a puestos de
liderazgo, por ejemplo, mediante sesiones de formacién destinadas a mujeres, para presentarse a
trabajos (SBB CFF FFS, Suiza; DB, Alemania).
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Coaching y tutoria de liderazgo para motivar a las mujeres a ocupar puestos de responsabilidad,
recordatorio anual al personal de RR.HH. responsable de la evaluacidn de los empleados (promocion
y subida de salarios) de la inclusién de directrices no discriminatorias, garantia de una subida salarial
minima igual a la media de su categoria para todas las empleadas en permiso de maternidad (o
adopcidn) en el momento de las campafias de evaluacion (SNCF, Francia).

Politicas inclusivas de reclutamiento y evaluacién

Utilizacidn de un sistema de evaluacion y promocién inclusivo e igualdad de acceso para candidatos
internos y externos, con un compromiso a la apertura y transparencia de los anuncios de empleo
(PKP, Polonia; NS, Paises Bajos; SNCF, Francia).

Politica de horas minimas de trabajo (por ejemplo, igual acceso a promociones a los empleados que
trabajan mas de 24 horas a la semana) para reducir las barreras estructurales (NS, Paises Bajos).

Junto a los sindicatos, seguimiento y reporte anual del compromiso de género (SNCF, Francia).

Equilibrio de género en la planificacion de la sucesion y en la preseleccion

Aplicacién de las directrices «equilibrio de género 50/50» en la planificacion de la sucesion, con
resultados mensurables (por ejemplo, el 35 % de mujeres en las sucesiones de 2024), y supervision
por un comité de igualdad de género con un informe anual (FS Italiane, Italia).

Disposiciones de reclutamiento interno que requieren activamente la busqueda de candidatas para
ocupar puestos internos (CFL, Luxemburgo; SNCF, Francia).

Planificacidn de la sucesidn con la toma en consideracién obligatoria de mujeres; redes y plataformas
de intercambio como «DB Women's Network» (Red de Mujeres de DB) en forma de comunidades
internas fuertes; campafias de modelos a seguir para visibilizar el éxito de las mujeres; alianzas
externas con organizaciones como «Frauen Karriere Index» (indice de Carreras de las Mujeres),
«Frauen auf die Ausichtsrate e.V.» (Mujeres en los Consejos de Supervision), «Inicative Chef:
innesache Charte der Vielfalt» (Iniciativa Chef: Carta Interna por la Diversidad) (DB, Alemania).

Acceso igualitario de todos los empleados y empleadas a las promociones definidas en las normas de
la empresa; todas las ofertas de trabajo se publican internamente y estan abiertas a toda la plantilla;
promocién de modelos a seguir femeninos que pueden transmitir sus trayectorias profesionales
(SNCEF, Francia).

Fomento de las candidaturas femeninas para ascensos

Desarrollo de estrategias de motivacidn para que las mujeres opten a promociones internas (RENFE,
Espafia).

Motivacion especifica para que las mujeres opten a puestos de liderazgo, mediante programas
internos y comunicacion, por ejemplo, el programa «Fast Track» (Via Rapida) (DB, Alemania; SBB CFF
FFS, Suiza; SNCF, Francia).
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A aquellos que indicaron disponer de una estrategia de empresa para motivar a las mujeres a
presentarse a puestos superiores, se les solicitd que dieran mas informacidn acerca de dichas
estrategias. Las respuestas se recopilan en el siguiente cuadro, agrupadas por temas.

ESTRATEGIAS PARA MOTIVAR A LA MUJER A QUE OPTE A PUESTOS MAS ALTOS
Tutoria y creacidon de redes

Las tutorias y los programas de liderazgo forman parte de la nueva estrategia EDI (Equidad, diversidad
e inclusion) (IE, Irlanda).

Tutorias via SNCF Mixité (SNCF, Francia).
Red interna de tutorias para la mujer (Eurostar, Bélgica).
Elaboracidn de una base de datos de mujeres cualificadas e implicadas en tutorias (RENFE, Espaiia).

Plataformas de empleados y empleadas para el didlogo y la creacion de redes: red de mujeres de DB
con mas de 6500 participantes, como plataforma interna de comunicacién; programas de tutoria
«Mujeres en DB» y « Women in Executive Program» (Mujeres en el programa para ejecutivos) (DB,
Alemania).

Formacién y desarrollo

Entrevistas basadas en competencias y formacién para la realizacién de entrevistas; mapeado de
trayectorias profesionales mediante Oracle, de manera que las mujeres puedan ver qué cualificacion
y experiencia es necesaria para el puesto al que aspira (IE, Irlanda; DB, Alemania).

Oportunidades de formacién especificas; seguimiento estructurado (FS Italiane, Italia).

Oportunidades de desarrollo, incluidos intercambios con modelos a seguir de liderazgo de mujeres
(OBB, Austria).

Programas de formacién de directivas y de liderazgo (SNCF, Francia).

Modelos a seguir y visibilidad

Campania interna “LeadHership” (LiderElla) mostrando mujeres lideres para inspirar a otras mujeres
(CFL, Luxemburgo).

Promocién de modelos a seguir mediante intercambios para el desarrollo (OBB, Austria).

Comunicaciones sobre modelos de a seguir y trayectorias profesionales de las mujeres (SNCF,
Francia).

Se visibilizan las mujeres en puestos de direccién y se publican los perfiles de las mujeres en «DB
Planet» (DB, Alemania).
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Cuotas y practicas de promocion equilibradas

Practicas equilibradas, incluyendo al menos una mujer en la preseleccion de puestos de direcciény
de jefes de equipo; candidaturas para puestos a tiempo completo y a tiempo parcial (DB, Alemania).

Regulaciones sobre cuotas, preferencia por mujeres en caso de cualificacion semejante, anuncios de
empleo animando a las mujeres a presentar su candidatura (OBB, Austria).

Los directivos han de garantizar un pool de talentos «equilibrado» para puestos de liderazgo,
aplicacién de la ley Rixain para asegurar la representacion de mujeres en la direccién y en la alta
direccién (SNCF, Francia).

Cultura de trabajo solidaria

Politicas contra el acoso, un entorno psicolégicamente seguro e inclusién de hombres en las
discusiones de género para promover una cultura inclusiva (FS ltaliane, Italia; SNCF, Francia).

Los representantes de los sindicatos, que mencionaron especificamente medidas de sus respectivas
empresas, también citaron planteamientos similares, con la Unica critica de que no siempre son
suficientemente tenidos en consideracion los empleados y empleadas a tiempo parcial.

MEDIDAS PARA PROMOVER EL DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL DE LAS
MUIJERES EN EL SECTOR FERROVIARIO

La siguiente figura muestra qué medidas, y en qué grado, han implementado las empresas para
ayudar al desarrollo de la carrera profesional de las mujeres, sin centrarse especificamente en la
promocién interna. La respuesta mas popular es que se facilita el acceso a las medidas de
cualificacion (un 64 % de las empresas), seguida de programas de tutoria o coaching interno para el
apoyo a la mujer (un 59 %). La provision de recursos para el apoyo a la mujer en la empresa, por
ejemplo, una red de mujeres fue mencionada como estrategia por un 48 %. La cuestién con menor
apoyo fue la existencia de una estrategia para la promocion de la carrera profesional de las mujeres
(un 37 %).
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SINDICATOS: MEDIDAS PARA APOYAR LA CARRERA PROFESIONAL DE LAS MUJERES EN
LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

Tutoria interna/programas de coaching para
apoyar a las mujeres

Acceso a medidas de cualificacion

Estrategia para promover el desarrollo de la
carrera de las mujeres

Recursos para apoyar a las mujeres en la

59% 41%

64% 32% 4%
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Figura 44, Fuente: Base de datos L&R , WiR_empresas, n entre 28 y 29

De nuevo, las respuestas de los sindicatos muestran una visién mas escéptica: alrededor de una
cuarta parte afirma que no tienen informacidn sobre estos temas, mientras que menos de la mitad de
los sindicatos estan de acuerdo en que sus respectivas empresas promueven el acceso a medidas de
cualificacién, asi como a programas de tutoria y coaching internos. En lo que se refiere a las otras dos
opciones, solo algo menos del 30 % tienen conocimiento de iniciativas de las empresas en dichas
areas.

SINDICATOS: MEDIDAS PARA APOYAR LA CARRERA PROFESIONAL DE LAS MUJERES EN
LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

Tutoria interna/programas de coaching para 13% 24% 14% 19%
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carrera de las mujeres 5% 1l o
11}
Recursos para apoyar a las mujeres en la
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Figura 45, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=19

Cinco empresas describen con mayor detalle sus respectivas estrategias para promover la carrera
profesional de las mujeres. Una empresa, Lietuvos GeleZinkeliai (LTG), subraya que no dispone de una
estrategia de desarrollo profesional especifica para mujeres, pero apoya el desarrollo de la carrera
profesional de toda la plantilla mediante revisiones anuales del desempefio, evaluacién de 360° para
directivos, amplios programas de formacién y procesos justos de seleccidn de directivos. La empresa
promueve la concienciacion sobre diversidad e igualdad de género para asegurar las mismas
oportunidades.
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ESTRATEGIAS DE LAS EMPRESAS PARA FOMENTAR EL DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL
DE LAS MUJERES

Programas de desarrollo del liderazgo y tutorias

Promocidn del liderazgo de mujeres mediante programas dedicados, tutorias, coaching y talleres
concebidos para el desarrollo de competencias de liderazgo y para la progresion de la carrera
profesional (IE, Irlanda; OBB, Austria; DB, Alemania; SNCF, Francia).

Iniciativas de tutoria transversal e intercambios entre mujeres que ejercen liderazgo y jévenes
talentos femeninos, con el objeto de promover la creacién de redes y la visibilidad (OBB, Austria;
SNCF, Francia).

Canalizacion estructurada de talentos y redes de exalumnas para mujeres de alto potencial, con el
objeto de promover el desarrollo de la carrera profesional y su retencién (DB, Alemania).

Tutorias, intercambios entre mujeres lideres y jovenes talentos, apoyo a las mujeres mediante
formacion, certificacidon y una red interna de igualdad de género (SNCF, Francia).

Estrategias de diversidad, equidad e inclusion (DEI) y rendicidn de cuentas

Incorporacidn de los principios DEI en la contratacidén, equidad salarial, hojas de ruta profesionales
transparentes, procesos de evaluacidén basados en méritos (FS Italiane, Italia; SNCF, France).

Esfuerzos activos para combatir los estereotipos de género y promover comportamientos inclusivos
en todos los niveles de la organizacion (FS Italiane, Italia; SNCF, Francia).

Responsabilidad de la direccion para la consecucion de los objetivos de equilibrio de género (por
ejemplo, para 2035, aumentar al 40 % la presencia de mujeres en la direccién) realizando el
seguimiento mediante KPI (DB, Alemania; OBB, Austria).

Contratacion justa, igualdad salarial, trayectorias profesionales y méritos basados en evaluaciones,
aumento de la proporcion de mujeres en puestos de direccidén hasta al menos el 30 % para 2026 y
hasta el 40 % para 2029 (de acuerdo con la ley Rixain de 2021) (SNCF, Francia).

Adquisicion de talento y redes internas

Ampliacién de los equipos de talento e iniciativas de acogida (como programas anuales de desarrollo
para mujeres), para aumentar la preparacién para el liderazgo (IE, Irlanda).

Promocidn de ofertas de trabajo y de oportunidades profesionales para mujeres en redes y
comunidades centradas en la mujer (SBB CFF FFS, Suiza; DB, Alemania).

Oferta de oportunidades de desarrollo profesional directamente a mujeres con talento (SBB CFF FFS,
Suiza; SNCF, Francia).
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Por parte de los sindicatos, en el caso de DB se subrayé que la direccién ha de informar, al menos una
vez al afio, de sus actividades para atraer a mds mujeres a DB. Otro sindicato de Bulgaria menciona
explicitamente que esta realizando actualmente una campafia a favor de estrategias ancladas en las
empresas, que promuevan el desarrollo profesional de las mujeres. Con este fin, se estan organizando
campanas de informacidn y conferencias con la participacidon de empresarios.

PROPORCION DE MUJERES EN LA FORMACION PROFESIONAL INICIAL Y CONTINUA

En este contexto, la participacidon de mujeres en la formacién inicial y continua es un tema
importante. A modo de resumen, a partir de las cifras aportadas por las empresas que facilitan
informacidn acerca de los participantes en estas dos clases de formacidn, se obtiene el siguiente
grafico:

= En 2023 participaron en la formacidn profesional inicial 104 530 empleados y empleadas,
siendo un 26 % mujeres.

= En el mismo afio, participaron en la formacion continua 281 745 empleados y empleadas,
con un 23 % de mujeres.

Mas en detalle, respecto a la formacidn profesional inicial: teniendo en cuenta que en varios paises la
formacion profesional inicial se ofrece al comenzar a trabajar, con el objeto de adquirir la cualificacién
relevante para llevar a cabo el trabajo, la comparacion entre la proporcidon de mujeres en las nuevas
contrataciones y su participacion en la formacion parece coherente. Como se describe en el dmbito
de actuacion 3, el porcentaje de mujeres entre las nuevas contrataciones es del 25 %, lo que
aproximadamente es equivalente al 26 % de mujeres en la formacidn profesional inicial. Entre las
empresas, el porcentaje de mujeres en la formacidn inicial varia entre el 0 y el 47 % (estos extremos
se refieren a empresas con un nimero de empleados mas bien reducido; para empresas con al
menos 500 empleados realizando la formacién profesional inicial, el porcentaje de mujeres varia
entre el 7y el 40 %).

EQUILIBRIO DE GENERO Y FORMACION PROFESIONAL

INICIAL
PORCENTAJE DE HOMBRES PORCENTAJE DE MUJERES

Figura 46, Fuente: Base de datos L&R , WiR_empresas, n entre 28 y 29

La siguiente figura se centra en la proporcion de empleadas en la formacién continua. El porcentaje
de mujeres respecto a la totalidad de participantes es mas bajo, un 23 %. Este porcentaje se
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corresponde con el porcentaje exacto de mujeres en la plantilla (también del 23 %), lo que indica que
parece no haber una promocidn interna explicita de mujeres en las medidas de formacién.

Considerando las empresas ferroviarias individualmente, los porcentajes de participacion de mujeres
en los programas de formacion varian sustancialmente, oscilando entre el 9 y el 55 %. En
comparacién con las respectivas proporciones de mujeres en dichas empresas, algunas de ellas
promocionan a un numero significativamente mayor de mujeres en relacidn con la proporcion de las
mismas en la empresa. MAV (Hungria), IE (Irlanda) y ZSR (Eslovaquia) destacan especialmente en este
punto (aunque se ha de mencionar que las dos uUltimas apenas tienen mujeres en la formacion
profesional inicial).

EQUILIBRIO DE GENERO Y FORMACION CONTINUA

PORCENTAJE DE HOMBRES PORCENTAJE DE MUJERES

Figura 47, Fuente: Base de datos L&R , WiR_empresas, n entre 28 y 29

En general, esos ambitos de actuacién muestran un panorama desigual: alrededor de la mitad de las
empresas han descrito e implementado muchas medidas especificas (incluso mas de la mitad de
ellas, en algunas areas) mientras que, al mismo tiempo, hay empresas que no han establecido
ninguna iniciativa especifica al respecto. La proporcion de mujeres participantes en la formacion es
aproximadamente igual a la proporcion de empleadas, mientras que la proporciéon de mujeres
participantes en promociones internas es ligeramente superior en todos los puestos y niveles.

PRACTICAS QUE INSPIRAN: DESARROLLO PROFESIONAL

SBB (SUIZA): MEETING POINT ONESBB 2025 (PUNTO DE ENCUENTRO ONESBB 2025,
LIDERAZGO, REUNIONES CENTRADAS EN DIVERSIDAD E INCLUSION)

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: el grupo objetivo es «Directivos de SBB» (SBB
liderazgo de personal). La participacion es voluntaria, pero se recomienda encarecidamente por la
direccion de la corporacion. Calendario de las medidas y actividades:

El calendario es de abril de 2025 a octubre de 2025. Durante ese periodo, habra aproximadamente
50 oportunidades de reunién, y 1000 lideres participaran en las sesiones. Cada reunién es moderada
internamente, con la participacién de un representante de la alta direccion y dos lideres mas que
facilitaran las sesiones.

Descripcion: contenido de las medidas y actividades:
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La medida "Treffpunkt OneSBB 2025," (Punto de encuentro OneSBB 2025) ha sido concebida para
reflejar la diversidad, sus retos y sus beneficios en cuanto a valor afiadido. Aspira a un intercambio
entre lideres de todas las divisiones de la empresa con el objeto de compartir y entender diferentes
perspectivas acerca de como potenciar la optimizacién en su conjunto. El objetivo de este afio se
centra en el valor «respeto» en SBB y en reforzar el movimiento OneSBB. Las actividades incluyen
sesiones moderadas, didlogos sobre experiencias personales, dindamicas de grupo y perspectivas
corporativas relacionadas con la diversidad y el respeto. Ademas, se ha desarrollado un juego de
cartas con varios escenarios de la vida real que representan retos diarios que afronta el liderazgo en
relacidn con la diversidad y la inclusidn. Estos juegos de cartas permiten a los lideres participar en el
intercambio de experiencias y empoderarse entre si con experiencias e ideas para superar dichos
retos. Mediante estas interacciones se refuerza la autorreflexion y la empatia, mejorando ademas las
capacidades de liderazgo y potenciando un entorno respetuoso e inclusivo.

La actividad se centra en la reflexidn acerca del liderazgo, la diversidad y la potenciacién de la
inclusidn en los equipos, que se alinean perfectamente con las iniciativas de desarrollo profesional. Se
pone el acento en el desarrollo del liderazgo, animando a las y los lideres a reflexionar acerca de los
retos de la diversidad, a compartir experiencias y a mejorar practicas de liderazgo respetuosas, que
son componentes criticos para el avance y el desarrollo de la carrera profesional.

Resultados: impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):

Las medidas ponen el acento en un liderazgo respetuoso y en la diversidad como componentes
centrales para la consecucién de la estrategia de SBB. La estrategia coloca al individuo en el centro y
anima a los empleados a ver la diversidad como un valor afiadido, promoviendo un sentido de
inclusidn y pertenencia, algo especialmente importante para las mujeres, que se encuentran muchas
veces en minoria. El acento en la seguridad psicolégica y en la inclusidn actian como prevencion del
sexismo. Ademas, la diversidad en los equipos es valorada por aportar nuevas ideas e innovaciones,
potenciando soluciones inclusivas, orientadas al cliente y sostenibles.

LTG (LITUANIA) CLUB DE MUJERES FERROVIARIAS Y PROGRAMAS DE TUTORIA,
POTENCIACION DEL TALENTO FEMENINO DESDE DENTRO

Mediante la creacién del Club de Mujeres Ferroviarias de LTG y los programas de tutoria asociados,
Lithuanian Railways (LTG) ha adoptado un planteamiento para potenciar la igualdad de género y el
desarrollo de una cultura mas inclusiva en la organizacion. Estas iniciativas estan integradas en una
estrategia mas amplia de diversidad e inclusion de la empresa, que prioriza el equilibrio de género, la
participacion de la juventud y el empleo de personas con discapacidad.

Constituido en 2020, el Club de Mujeres ha crecido hasta contar con alrededor de 230 mujeres y se
centra en el liderazgo, en el desarrollo personal y profesional, en la salud y en la conciliacion de la
vida laboral y personal. Su misidn es unir a las mujeres de todo el grupo LTG, promover su desarrollo
y, por ultimo, posicionar a LTG como el empleador mas atractivo para las mujeres, dentro del sector
ferroviario europeo.

Un pilar central de esta iniciativa lo constituyen los programas de tutoria, lanzados en 2021, que
relacionan a empleadas con tutoras y tutores experimentados de todos los niveles de gestion. El
programa dura seis meses e incluye sesiones de formacidn, apoyo de tutores anteriores y didlogos
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dirigidos por expertos. La participacién es voluntaria y crea un espacio de apoyo para el desarrollo de
la carrera profesional, para el intercambio y para el empoderamiento.

Los resultados ya son perceptibles: el porcentaje de mujeres en puestos de liderazgo ha aumentado
constantemente, del 25 % en 2021 al 29 % en 2024, con un objetivo del 35 % para 2029. La brecha
salarial de género también se ha estrechado y los planes para el futuro incluyen medir las
correlaciones entre compromiso de las mujeres, bienestar y movilidad laboral.

Combinando la creacién de una comunidad interna con un apoyo estructurado al desarrollo de la
carrera profesional, Lithuania Railways ha creado un modelo escalable para potenciar el liderazgo
femenino y romper los estereotipos de género del sector ferroviario.

RDG (REINO UNIDO): CIRCULO DE TUTORIAS DE EMPODERAMIENTO

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: empleados que no desempefian funciones de
alta direccion. Aunque el circulo de tutorias es una iniciativa dirigida por nuestra red de igualdad de
género «<Empower» (empoderamiento), esta abierta a cualquier persona que pueda beneficiarse de
ella, no solamente las mujeres de la plantilla.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades: el circulo de tutorias se celebra durante seis
meses, con sesiones de una hora al mes.

Descripcidn: contenido de las medidas y actividades:

Nuestra red de igualdad de género «<Empower» (empoderamiento), esta patrocinada por Jac Starr,
nuestra CEO. Para apoyar a los empleados en la progresion de su carrera profesional, organiza
sesiones de tutoria grupales, cada una con un tema diferente. Durante las sesiones, Jac comparte su
experiencia como mujer en la alta direccion y en la direccidn ejecutiva, y los retos y oportunidades
que encontré por el camino. Los asistentes a las sesiones pueden aprender de las perspectivas y
experiencias de otras personas. Hemos organizado dos rondas en el mencionado circulo, con la
asistencia de 10 personas a cada una de las sesiones, procedentes de las diferentes areas.

Resultados: impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):

Los comentarios de los asistentes han sido muy positivos, se les ha dado la oportunidad de aumentar
su confianza, aprender como ser mas resiliente y también la posibilidad de tener conversaciones en
profundidad con nuestra CEO.

El éxito de los circulos de tutorias ha tenido como resultado la creacién de otro circulo, dirigido por
nuestra red de empleados de minorias étnicas, «kEmbrace» (Abrazo) y los asistentes seran tutelados
por Ola Ogun, nuestro CFOO.
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BLS AG (SUIZA): TUTORIA EN DIVERSIDAD

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: dirigido especialmente a mujeres, pero
también a otra poblacién infrarrepresentada.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades: la primera ronda finaliza en enero de 2026
y la segunda ronda se iniciard después de la evaluacion.

Descripcion: el objetivo es promover la presencia de mujeres en puestos de liderazgo y aumentar la
concienciacion acerca de las barreras existentes para el desarrollo profesional de las mujeres (y de
otra poblacion infrarrepresentada).

Resultados: impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):
Todavia sin evaluar.

Un comienzo con mucho éxito, con mas de 30 tutores y tutoras.

DB, SINDICATO EVG, AGV MOVE (ALEMANIA): NEGOCIANDO EL FUTURO,
EMPODERANDO EL ALTO POTENCIAL DE LAS MUJERES MEDIANTE LA
COLABORACION ENTRE SINDICATO Y EMPRESA

En una colaboracion pionera, Deutsche Bahn (DB), el sindicato EVG y AVG MOVE lanzaron en 2024 el
programa conjunto de liderazgo «Negotiating the Future!» (Negociando el futuro), para empoderar a
mujeres con un elevado potencial, tanto del lado del empleador como de las empleadas. Los
programas seleccionaron a diez participantes, cinco de cada ambito, y se centrd en la preparacion
para el liderazgo, potenciando el entendimiento mutuo y cualificaciones compartidas, mas alla de los
limites de la organizacidn. Durante un aio, las participantes tomaron parte en cinco médulos que
engloban la comunicacidn, la negociacion, la experiencia y el liderazgo cooperativo, con un fuerte
énfasis en el desarrollo que preserve la identidad. Un principio fundamental de los programas fue
promover la participaciéon de la mujer en el liderazgo, sin forzarla a asimilar las tradicionales normas
masculinas, reconociendo que el éxito puede derivar de la autenticidad de «liderar como una mujer».

Se prestd una especial atencién a competencias interpersonales como la empatia, la escucha activa 'y
la comunicacidn orientada a objetivos, junto con la comprension estratégica del sistema ferroviario
en todos sus departamentos. Los mddulos finales trataron del liderazgo de equipos diversos y
experimentados, especialmente relevante para lideres femeninas jévenes, no tradicionales o que
lideran por primera vez. Seguimiento digital regular y oportunidades de participacién en redes
informales que complementan las sesiones de formacién. También se ha creado una red de antiguos
alumnos para impulsar la continuacion del apoyo entre iguales, la practica de nuevos roles de gestion
y el asesoramiento transversal, especialmente valioso para aquellas personas cuyas responsabilidades
navegan entre empleador y empleados. Esta iniciativa no solo mejora la diversidad de género en el
liderazgo, sino que también modela una cooperacion efectiva entre direccidn y sindicatos,
transformando la cultura de la organizacion.
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AMBITO DE ACTUACION 6:
Q.G
<2sC/ IGUALDAD SALARIAL Y BRECHA
SALARIAL DE GENERO

El derecho a la igualdad salarial entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o por un trabajo de
igual valor es uno de los principios fundamentales de la UE, consagrado en el Tratado de Roma y que
ha de ser implementado. La base para la implementacion efectiva de este derecho a la igualdad
salarial es asegurar que la politica de remuneracion de una empresa sea transparente para toda la
plantilla.

18 Acuerdo WIR, pégina 12.
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A pesar de que alcanzar la igualdad salarial por igual trabajo o por trabajo de igual valor constituye
uno de los principios de la Unién Europea, la brecha salarial de género persiste en la realidad de
muchos sectores, incluyendo el sector ferroviario. Para garantizar la igualdad, la equidad, y para crear
un entorno laboral en el que mujeres y hombres sean valorados de la misma manera por su
respectiva contribucidn, son esenciales unas politicas de remuneracidn transparentes y justas. En este
contexto, es de maxima importancia la aplicacién de la Directiva sobre Transparencia Retributiva de la
UE de 2023%°. Dicha Directiva aspira a reforzar la aplicacion de la igualdad salarial entre hombres 'y
mujeres por un mismo trabajo o por un trabajo de igual valor, mediante la transparencia en el pagoy
mediante mecanismos de refuerzo.

Esta seccion profundiza en la aplicacién de las medidas indicadas en el Acuerdo WiR, tendentes a
eliminar la discriminacidn salarial basada en el género, y a implementar la transparencia salarial. En
detalle, estas medidas requieren lo siguiente:

v" Las empresas no han de discriminar basdndose en el género en lo que se refiere a niveles
retributivos, subidas de salario o primas.

v' Los empresarios han de realizar un sequimiento de los salarios de hombres y mujeres en
puestos comparables.

Por lo tanto, se anima a las empresas a realizar revisiones regulares de sus politicas de remuneracién
con el objeto de garantizar equidad y el cumplimiento de los principios de no discriminacién. Dichas
revisiones han de evaluar el valor del trabajo sobre la base de criterios claros y objetivos como la
capacitacion, las responsabilidades y la naturaleza de las funciones realizadas, reduciendo el riesgo de
sesgos en las escalas salariales. Asimismo, el seguimiento de los niveles retributivos de hombres y
mujeres con funciones comparables es otra fase crucial para afrontar las disparidades. Unas
estructuras salariales transparentes y unos procesos equitativos de aumentos salariales y de primas
son imprescindibles para transmitir confianza y promover la igualdad de género en el puesto de
trabajo.

Implementando estas medidas, el sector ferroviario puede dar pasos fundamentales hacia el cierre
de la brecha salarial de género y promover un entorno justo e inclusivo que beneficie a todos los
empleados y empleadas. Esta seccién analizara los progresos, los retos y las buenas practicas en la
consecucién de la igualdad salarial en el sector.

Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo por la que se refuerza la aplicacién del
principio de igualdad salarial entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o por un trabajo de igual valor.
Disponible online en: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970 (ultimo
acceso: 12.06.2025).
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SEGUIMIENTO DE LAS POLITICAS DE REMUNERACION DE LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

El Acuerdo WiR subraya lo indispensable que es el derecho a la igualdad salarial por igual trabajo o
por trabajo de igual valor, y hace un Ilamamiento a la transparencia salarial y al seguimiento regular
de la brecha salarial de género. La revisién de varios sistemas de seguimiento de las politicas de
remuneracion de las empresas ferroviarias, junto a las evaluaciones de las propias empresasy la
confirmacién de los sindicatos, permite extraer conclusiones clave.

Segln un andlisis del seguimiento de la politica de remuneracién de las empresas ferroviarias, el 67 %
de empresas encuestadas realiza un seguimiento de la brecha salarial de género, mientras que otro
15 % estd trabajando en el desarrollo de un sistema de seguimiento. El 59 % de las empresas
ferroviarias esta realizando un seguimiento de la brecha salarial de género en la direcciény un 52 %
en los puestos de trabajo. En cuanto a la evolucion de los beneficios, como primas y partes variables
del salario, solo el 65 % de las empresas participantes en la encuesta informé del seguimiento de este
aspecto. Sin embargo, mas sorprendente resulta el hecho de que solo el 36 % de las empresas
encuestadas realiza el seguimiento basdndose en el concepto de igualdad salarial por un trabajo de
igual valor, utilizando criterios objetivos de valoracién del trabajo e incluyendo consideraciones como
las capacidades, el esfuerzo, la responsabilidad y las condiciones de los empleados. Al ser muy
reciente la Directiva de la UE de transparencia salarial, que regula este aspecto, puede ser necesario
mas tiempo para que las empresas ferroviarias la integren en su sistema de seguimiento, como indica
el relativamente elevado nimero de empresas ferroviarias que estan trabajando actualmente en el
desarrollo de sistema (un 24 %).

EMPRESAS FERROVIARIAS: SISTEMA PARA EL SEGUIMIENTO DE LA POLITICA DE
REMUNERACION EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 48, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n entre 25y 27

Aunque hay una tendencia relativamente positiva respecto al seguimiento de la brecha salarial de
género, persisten lagunas de transparencia debido a que los sindicatos tienen un acceso limitado a la
informacidn. El conocimiento relativo al seguimiento de la disparidad de género en la direccidn
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también es insuficiente, lo que indica una falta de atencién a la desigualdad jerarquica. Una
deficiencia critica es la falta de informacién de los sindicatos respecto al seguimiento de los
beneficios y de la paga variable en las empresas ferroviarias. También hay una brecha significativa en
la aplicacién en las empresas de criterios objetivos para la evaluacidn de la igualdad salarial por un
trabajo de igual valor, un principio basico de la UE, y en el conocimiento de los sindicatos
entrevistados respecto a estas actividades.

Sobre la base de la encuesta a los sindicatos, la situacidn actual del seguimiento de las politicas de
remuneracion de las empresas ferroviarias, especialmente en lo relativo a la equidad salarial entre
géneros, revela alguna informacion critica. Expresado en cifras, solo un 43 % de los sindicatos
encuestados conoce empresas ferroviarias que estan realizando un seguimiento de la brecha salarial
de género. Otro 39 % no dispone de informacidn al respecto. En cuanto al conocimiento de los
sindicatos encuestados, solo un tercio de las empresas a cuyos empleados representan, realizan el
seguimiento de la brecha salarial de género en la direccidn o en diferentes puestos, y la mitad de los
sindicatos no tienen informacidn acerca de dicho seguimiento. Un porcentaje igualmente alto de los
sindicatos encuestados indico falta de informacidn disponible acerca de empresas ferroviarias que
dispongan de sistemas de seguimiento de los beneficios o basados en el concepto de igualdad salarial
por un trabajo de igual valor. El 24 % pudo confirmar esto ultimo y solo un 14 % lo anterior.

SINDICATOS: SISTEMA PARA EL SEGUIMIENTO DE LA POLITICA DE REMUNERACION
EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 49, Fuente: Base de datos L&R acuerdo_WiR, n=21

Las empresas ferroviarias y los sindicatos encuestados también mencionan elementos adicionales de
los sistemas de seguimiento en fase de planificacién o ya vigentes en las empresas, que se utilizan
para evaluar y comparar el valor del trabajo basandose en criterios objetivos.
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ELEMENTOS ADICIONALES DE LOS SISTEMAS DE SEGUIMIENTO PARA LA IGUALDAD SALARIAL EN
LAS EMPRESAS

LTG, Lituania

Tiene en cuenta la informacidn del mercado salarial para la determinacion del importe minimo y
maximo del salario base asignado al nivel corporativo de un puesto. También tiene en cuenta la
informacidn sobre el proceso de seleccion del empleado, el indice de rotacién segln estudios del
mercado salarial internacionalmente reconocidos y ampliamente utilizados, estudios econdmicos
publicados, informes de empresas y otras fuentes.

SBB CFF FFS, Suiza

Encargo a la Universidad St. Gallen de un control externo de la brecha salarial de género, y posterior
concesion a la empresa del galardon «pagamos lo justo».

NS, Paises Bajos
Investigacidon que supuestamente confirma la ausencia de brecha salarial de género en la empresa.

Realizacién en la empresa, desde 2019, de un seguimiento bianual de la brecha salarial de género.

IE, Irlanda
Seguimiento de la proporcidn de mujeres entre los salarios mas altos y mas bajos de la empresa.

Utilizacidn de un sistema de graduacién para garantizar un salario equitativo a todos los empleados y
empleadas, y disposiciones en materia de transparencia en las ofertas de trabajo, estableciendo una
progresion salarial como parte de la politica de remuneracion transparente.

SNCB/NMBS, Bélgica

Desarrollo de un sistema de clasificacién profesional para puestos de direccion y de especialistas, y en
el futuro, también para el personal operativo.

OBB, Austria

Desarrollo de un sistema para evaluar las condiciones de trabajo y las funciones, alineado con la
Directiva UE de transparencia salarial.

El informe de remuneraciones de OBB Holding es un requisito legal y, por tanto, se realiza cada dos
afios en el ambito de empresa (Vida, Austria).
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DB, Alemania

Las condiciones de trabajo y la remuneracidn se basan en su mayoria en convenios colectivos
firmados con los sindicatos representativos y, ademads, en las normas legales especificas del pais.

Acuerdos no sexistas y otros reglamentos del grupo sobre las condiciones del empleo.

Evaluacidn y niveles retributivos basados exclusivamente en los requerimientos de los respectivos
puestos de trabajo.

MAV, Hungria

Salarios basados en un sistema de clasificacién de puesto de trabajo, como medida para evitar la
discriminacion.

ZRSM Infrastructure, Macedonia del Norte

Los salarios vienen determinados por los trabajos dentro de la estructura de la empresa.

SNCEF, Francia

El Convenio Colectivo Nacional para el sector ferroviario incluye el Acuerdo sobre Clasificacion y
Remuneracion, firmado en 2021 por la organizacion profesional francesa UTPF en nombre de sus
miembros y por los sindicatos representativos del sector.

Los niveles retributivos se basan exclusivamente en los requisitos de la clasificaciéon de trabajos,
siendo, por lo tanto, neutros en cuanto a género.

Sistema y tabla de clasificacion de puestos de trabajo propios

Seguimiento de la brecha salarial de género en el marco del informe de la situacién comparativa, que
también compara los niveles retributivos en mujeres y hombres e incluye informacion salarial en los

puestos senior, desglosados segun cualificacion y trabajo a tiempo parcial o a tiempo completo (CGT

Cheminots, Francia).

FS Italiane y FNM Group, Italia

No es necesario un sistema de seguimiento, ya que los salarios estan claramente definidos por el
Convenio Colectivo Nacional del Trabajo (CCNL, por sus siglas en inglés) y, por lo tanto, a cada
actividad profesional le corresponde un salario especifico, asi como bonificaciones, sin necesidad de
mas evaluaciones objetivas (FILT, CGIL, Italia).

Se constatan situaciones objeto de critica en todos aquellos puestos no contratados en sentido
estricto, como ocurre en FS Italiane, cuyos puestos directivos se regulan mediante acuerdos
individuales en los que se pueden incluir diferencias, por ejemplo, en cuanto a bonificaciones o
incentivos (FILT CGIL, Italia).
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BDZ Holding, Bulgaria

Los salarios estan claramente definidos en la lista de caracteristicas del trabajo y, por lo tanto, no
existen diferencias salariales entre géneros, independientemente del puesto (Federacién de
Sindicatos del Transporte de Bulgaria).

LDZ, Letonia

El sindicato tiene acceso libre a las analiticas sobre los salarios en la empresa ferroviaria, por lo que
puede verificar las disparidades de forma transparente (Sindicato de la Industria Ferroviaria y del
Transporte de Letonia).
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POLITICAS DE TRANSPARENCIA SALARIAL EN EMPRESAS FERROVIARIAS

Con la adopcidn del Acuerdo WIR, los interlocutores sociales europeos reconocen la transparencia
salarial como un mecanismo clave para consolidar el principio de igualdad salarial por un trabajo de
igual valor. Este planteamiento se ve reforzado por la Directiva UE de transparencia salarial, con el
apoyo del Acuerdo WiR.

El hecho de que las empresas ferroviarias opten por publicar voluntariamente su brecha salarial de
género es un indicador importante de la transparencia salarial. De las 27 empresas ferroviarias
encuestadas, solo el 37 % publican sus datos sobre |la brecha salarial de género, mientras que un
significativo 63 % se abstiene de publicar dichos datos.

EMPRESAS FERROVIARIAS: PUBLICACION DE LA BRECHA SALARIAL'
DE GENERO DE LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

No sabe

Figura 50, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=27

Los sindicatos participantes en la encuesta informan que solo un 14 % conoce empresas ferroviarias
que publiquen datos sobre la brecha salarial de género. No obstante, el 67 % de los sindicatos
encuestados presupone que se estan desarrollando procesos y sistemas para promover la publicacién
de brechas salariales de género en empresas ferroviarias, lo que indica un potencial progreso en
términos de transparencia salarial de cara al futuro.
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SINDICATOS: PUBLICACION DE LA BRECHA SALARIAL' DE GENERO DE
LAS EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 51, Fuente: Base de datos L&R WiR_sindicatos, n=21

Segun las empresas ferroviarias encuestadas, el 52 % ya ha implementado una politica de
transparencia salarial, y un 19 % se encuentra actualmente en proceso de desarrollo de un plan. El

EMPRESAS FERROVIARIAS: POLITICA DE TRANSPARENCIA SALARIAL
EN EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 51, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=27

Los sindicatos encuestados ofrecen una panoramica similar, con un 48 % que conoce la existencia de
una politica de transparencia salarial en las empresas ferroviarias a cuyos empleados representan, un
5 % que informa que dicha politica no existe y otro 5 % que esta en fase de desarrollo. Al mismo
tiempo, un considerable porcentaje de sindicatos (el 43 %) no dispone de informacién de la existencia
de politicas de transparencia salarial en empresas ferroviarias.

132



SINDICATOS: POLITICA DE TRANSPARENCIA SALARIAL EN EMPRESAS
FERROVIARIAS
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Figura 52, Fuente: Base de datos L&R WiR_sindicatos, n=21

Por lo tanto, mientras la mayoria de las empresas ferroviarias encuestadas han adoptado ya o estan
en proceso de adoptar medidas de transparencia salarial, el 30 % que carece de cualquier medida al
respecto constituye un obstdculo considerable para garantizar un pago no discriminatorio. La
discrepancia entre las perspectivas de las empresas y los sindicatos respecto a la implementacién de
las politicas, sugiere una insuficiente coordinacidon y comunicacién, asi como una inconsistencia en la
aplicacion de los principios de transparencia en el sector.

En consonancia con la politica de transparencia salarial de la UE y con las disposiciones del Acuerdo
WIR, se insta a los interlocutores sociales europeos a adoptar acciones concretas para garantizar la
transparencia salarial e implementar medidas especificas para la consecucion de estos objetivos.
Segun las empresas ferroviarias encuestadas, el 67 % de las empresas ferroviarias ya ha
implementado medidas para garantizar la transparencia salarial en las ofertas de trabajo, y un 22 %
adicional estd actualmente trabajando en el desarrollo de medidas al respecto. Tan solo un 6 % de las
empresas afirma no disponer actualmente de ninguna medida de este tipo. De forma similar, el 65 %
de las empresas ferroviarias participantes en la encuesta informa que disponen de medidas para
promover la transparencia en la fijacidon y en la progresidn de los salarios, como puede ser la
accesibilidad de los empleados a la informacidn, seguidas por un 24 % que estd desarrollando
actualmente ese tipo de medidas.
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EMPRESAS FERROVIARIAS: MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA
TRANSPARENCIA SALARIAL EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 53, Fuente: Base de datos L&R WiR_empresas, n entre 17 y 18

En contraste, solo el 45 % de los sindicatos encuestados confirmé la existencia de medidas para
garantizar la transparencia salarial en las ofertas de trabajo en las empresas ferroviarias a cuyos
empleados representan, seguido por un 9 % que reconoce que dichas medidas estdn en proceso de
desarrollo. No obstante, un porcentaje comparativamente mayor de los sindicatos, el 27 %, indica
que las empresas ferroviarias de sus paises no disponen de dichas medidas. Respecto a las medidas
de apoyo a la transparencia en la fijacién y en la progresion de los salarios en las empresas
ferroviarias, los puntos de vista de los sindicatos encuestados y de las empresas ferroviarias coinciden
en gran medida. El 64 % de los sindicatos conoce la existencia de medidas actualmente vigentes y
otro 9 % estd informado de que dichas medidas estan en desarrollo. No obstante, sigue habiendo un
porcentaje del 9 % que indica la no existencia de ese tipo de medidas en sus empresas ferroviarias.

SINDICATOS: MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA TRANSPARENCIA SALARIAL
EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 54, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=11

Resumiendo, la falta de transparencia en las practicas remunerativas presenta multiples retos y
obstaculiza la identificacién de desigualdades salariales sistémicas y de sesgos estructurales. Ademas,
limita la capacidad de los empleados y empleadas de hacer valer sus derechos, especialmente en lo
relativo a la igualdad salarial. Por otra parte, debilita la capacidad de los sindicatos de realizar el
seguimiento y la evaluacién, y de responder de forma efectiva a las disparidades salariales de género.
En general, socava la implementacion de la Directiva UE de transparencia salarial, que impone escalas
salariales transparentes y el acceso a mecanismos de recurso. Hasta cierto punto, los resultados
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indican un desajuste entre algunas practicas actuales en el sector y los estandares legales de UE,
poniendo en peligro la consecucién de los objetivos de igualdad salarial en el sector ferroviario. No
obstante, se ha de sefialar que una mayoria significativa de las empresas ferroviarias encuestadas ya
ha introducido medidas basicas de transparencia (mas del 65 % en ambas categorias).
Aproximadamente una cuarta parte de las empresas estan en proceso de desarrollo de dichos
marcos, lo que indica una dindmica positiva, pero también la necesidad de apoyo. Una minoria
persistente sigue sin disponer de ninguna medida de transparencia, o no se conoce.

Las medidas exactas que estan aplicando las empresas ferroviarias para garantizar la transparencia
salarial en las ofertas de trabajo o para promover la transparencia en la fijacién y en la progresién de
los salarios se describen con mayor detalle a continuacién. Ademds, muchas de estas medidas
también contribuyen a los esfuerzos de las empresas ferroviarias para asegurar la igualdad salarial
por igual trabajo o por trabajo de igual valor, como reiteran algunas de las empresas encuestadas.

Directiva de la empresa para cubrir vacantes (CD, Chequia).

Publicacién en las ofertas de trabajo de los perfiles de trabajo con descripcion de competencias,
requisitos en cuanto a experiencia y educacién, asi como categorias de trabajo definidas y rangos
salariales para cada trabajo (SBB CFF FFS, Suiza; SNCF, Francia).

Inclusidn de una clasificacidn de escalas salariales o evaluacion del trabajo en las ofertas de trabajo
internas (DB, Alemania; SNCF, Francia).

Seguimiento de la igualdad salarial de mujeres y hombres durante el reclutamiento y medidas
correctoras en caso de desequilibrio salarial (SNCF, Francia).

CONDICIONES DE REMUNERACION TRANSPARENTES PARA LA MANO DE OBRA ACTUAL

Politica de remuneracién que define la remuneracién basada en el nivel corporativo establecido para
el puesto, los resultados alcanzados por el empleado en la evaluacion anual del rendimiento, la
situacién remunerativa en el mercado y el presupuesto destinado a salarios (LTG, Lituania).

Salarios para puestos individuales regulados por directrices o regulaciones internas (ZSSK Cargo,
Eslovaquia).

Un sistema de indexacidn que fija la categoria y el salario del empleado de CFL para cada grado y
escalafdn, de acuerdo con la tabla de clasificacion de trabajos, a las tablas de indices salariales y a las
disposiciones adicionales. El valor correspondiente a un indice de cien en las tablas de remuneracién
indexadas, es el que esta o estard en vigor para los funcionarios. La parte de los salarios de la plantilla
correspondiente a la pensidn, ha de ser susceptible de deduccién de pensiones al tipo aplicable a
funcionarios (CFL, Luxemburgo).

Escalas salariales transparentes (por ejemplo, matriz de salarios) y aumentos dentro de la escala
salarial. Salarios establecidos sobre la base de la funcidn, las competencias y la experiencia
profesional (SNCB/NMBS, Bélgica; e.g.0.0., Alemania; ZSSK Cargo, Eslovaquia).

Aplicacidn del principio de remuneracion igual y justa, de manera que las condiciones para la
determinacidn de la remuneracion de trabajos iguales o equivalentes son las mismas, aunque
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también se tienen en cuenta los conocimientos del empleado, sus competencias y su experiencia
(EVR, Estonia; PKP, Polonia).

Recursos humanos establece los criterios para la fijacién y el incremento de los salarios, que se
comparten, al igual que el presupuesto total para subidas salariales, con los representantes de la
plantilla en comités especificos (SNCF, Francia).

Catdlogos de trabajos o funciones para una mayor transparencia (CD, Chequia; BLS, Suiza; SNCF,
Francia).

Compromiso de pago equitativo; prohibicidn de la discriminacidn salarial basada en el género.
Revisién regular de la estructura salarial para garantizar un pago justo (DB, Alemania; SNCF, Francia).

HERRAMIENTAS INTERNAS DE LAS EMPRESAS Y OTRAS MEDIDAS PARA FOMENTAR LA EQUIDAD
SALARIAL

Herramienta de recursos humanos que ilustra la progresion salarial personal de los empleados y
empleadas (SBB CFF FFS, Suiza).

Seguimiento mediante la utilizacién de los indicadores requeridos en las herramientas «Equality
Index» (indice de igualdad) (publicacidn anual de los resultados en la pagina web de la empresa) e
informe anual comparativo sobre la igualdad de género: proteccién de los permisos de maternidad
para que no afecten a las primas y a las promociones (SNCF, Francia).

Sistema de clasificacidén propio para evaluar los trabajos, con la posibilidad para los empleados de
solicitar recalificaciones (IE, Irlanda).

Apoyo a los colaboradores de RR.HH. y Comp & Ben (compensacidn y beneficios) en el proceso de
fijacién de salarios (BLS, Suiza).

INCLUSION DE LA LEGISLACION NACIONAL O EUROPEA EN LA POLITICA DE REMUNERACION DE LA
EMPRESA

Implementacion de las Directivas de igualdad salarial previstas para 2025 y 2026 (CD, Chequia).

Salarios segun los respectivos convenios colectivos, dependiendo de los puestos especificos (OBB,
Austria; ZS Infrastructure, Serbia).

Toma en consideracién de las estructuras de pago en el equipo y en todo el grupo, en el proceso de
fijacién salarial (podria estar sujeto a revisidon basada en la informacién de la Directiva de
Transparencia Salarial de la UE) (OBB, Austria).

Obligacidn legal derivada de la legislacion nacional y de los convenios colectivos respecto al principio
de igualdad salarial por un trabajo de igual valor (FS Italiane, Italia).

Derecho legal de los empleados a solicitar informacion sobre el salario bruto mensual medio de los
empleados del sexo opuesto de su grupo salarial, segun la legislacidon alemana (Ley de Transparencia
de las Remuneraciones) (DB, Alemania).
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Aunque los sindicatos encuestados confirman en su mayoria estas medidas, también llaman la
atencién sobre ciertos puntos oscuros o deficiencias. Por ejemplo, el sindicato austriaco Visa afirma
que seria deseable una mayor transparencia basada en los salarios reales en OBB, con el objeto de
cerrar la brecha salarial de género. De forma similar, el sindicato francés CGT Cheminots observa una
pérdida de transparencia en las nuevas contrataciones de SNCF en 2020, desde la finalizacion de su
estatuto y de su cuadro Unico. A este respecto, el sindicato italiano FILT CGIL (Federazione Italiana
Lavoratori Transporti CGIL) también apunta que, aunque generalmente los salarios son claramente
definidos en el Convenio Colectivo Nacional (CCNL), en el caso de FS Italiane, los puestos en los que
no existe una contratacién explicita, como los puestos de direccidn regulados por acuerdos
individuales, pueden ser dificiles de calificar de forma consistente.

IGUALDAD SALARIAL POR IGUAL TRABAJO O POR TRABAIJO DE IGUAL VALOR EN LAS
EMPRESAS FERROVIARIAS

En términos de politicas de remuneracion, las empresas ferroviarias fueron evaluadas respecto a las
medidas que han aplicado para garantizar la igualdad salarial por igual trabajo o por trabajo de igual
valor. De las 26 empresas ferroviarias participantes, el 46 % confirmd la existencia de ese tipo de
medidas, con un 23 % adicional, indicando que ese tipo de medidas estdn actualmente en desarrollo
en sus empresas. Un total del 27 % indica que, de momento, ni existen ni se han previsto medidas de
ese tipo.

EMPRESAS FERROVIARIAS: MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD
SALARIAL POR IGUAL TRABAJO O POR TRABAJO DE IGUAL VALOR
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Figura 55, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=26

Estos resultados son corroborados en gran parte por los sindicatos encuestados, mas de la mitad de
los cuales tienen conocimiento de la implementacién de dichas medidas en las empresas ferroviarias
a cuyos empleados representan (un 52 %). No obstante, el 29 % de los sindicatos encuestados carece,
de nuevo, de informacidn sobre este tema, debido seguramente a una deficiente comunicacion en su
condicidn de interlocutor social nacional o a un insuficiente compromiso de los empleados con el
sindicato.
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SINDICATOS: MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD SALARIAL
POR IGUAL TRABAJO O POR TRABAJO DE IGUAL VALOR
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Figura 56, Fuente: Base de datos L&R WiR_sindicatos, n=21

Aunque los elementos fundamentales de las politicas de igualdad salarial estan presentes en la
mayoria de las empresas ferroviarias encuestadas, el cumplimiento total de la Directiva UE de
transparencia salarial requiere mejoras sistematicas en su seguimiento, transparencia, y cooperacién
con los representantes de los empleados y empleadas. La transparencia salarial no es solo un
imperativo legal, sino un vector estratégico para un cambio estructural que potencia la confianza, la
motivacién y una cultura laboral justa. Aunque mas del 65 % de las empresas ferroviarias ha
introducido medidas de transparencia salarial, alin se requiere su cumplimiento universal, de manera
gue todas las empresas mantengan la transparencia, bien documentada, y apliquen politicas
salariales accesibles que incorporen elementos con perspectiva de género y garanticen un acceso
equitativo a la informacion y a las oportunidades de progresién de todos los empleados. Conseguir
una implementacion consistente y completa de este tipo de politicas requerira de un esfuerzo
coordinado para mejorar la transparencia, mecanismos sélidos de seguimiento, la participacion activa
de los sindicatos y un aumento de la sensibilizacién respecto a la equidad salarial en todos los niveles
de la organizacion. Afrontar estas brechas alineara las practicas con los estandares europeos y
contribuira a la consecucidn de puestos de trabajo mds equitativos, inclusivos y responsables en el
sector ferroviario.
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AMBITO DE ACTUACION 7:
+0 SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO
Y ENTORNO LABORAL

Las politicas de prevencion de las empresas para garantizar la salud y sequridad en el trabajo y un
entorno laboral seguro y protegido requieren también de una perspectiva de género con el objeto de
incorporar las necesidades especificas de las mujeres. Esto contribuye a retener a las mujeres en el
sector ferroviario.?°

© DSB

Asegurar la salud y seguridad en el trabajo es una responsabilidad fundamental de las empresas
ferroviarias. Para crear un entorno de trabajo inclusivo e integrado, estas politicas también han de
incorporar una perspectiva de género, abordando las necesidades especificas de las mujeres. Un
puesto de trabajo que priorice la seguridad y tenga en cuenta las necesidades especificas de género
no solo mejora el bienestar de la plantilla, sino que contribuye a la retencién de las mujeres en el
sector ferroviario.

20 Acuerdo WIR, pégina 13.
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Esta seccidon examina la implementacidn de los principios y medidas incluidas en el Acuerdo WiR,
centrandose en la salud y seguridad en el trabajo y en el entorno laboral. Uno de los aspectos clave es
la provisién de equipos de proteccion personal (EPP), que no solo han de ser seguros y efectivos, sino
qgue han de ser disefiados para una mano de obra diversa y teniendo en cuenta los requisitos
anatémicos de las mujeres. Garantizar que un EPP se ajuste correctamente es esencial para un
trabajo seguro y confortable.

Otra medida critica tiene que ver con la mejora de las instalaciones sanitarias para que cumplan los
estandares de privacidad y seguridad de toda la plantilla, con especial atencidn a las necesidades de
las mujeres. Un planteamiento con perspectiva de género en este ambito subraya la importancia de la
dignidad y el respeto en el puesto de trabajo.

Ademds, la seguridad de las mujeres que trabajan como personal de a bordo en trenes, requiere
medidas especificas para crear unas condiciones de trabajo seguras, especialmente en horarios
tardios o nocturnos. Afrontar estos retos demuestra un compromiso con la consecucién de un
entorno en el que el personal de a bordo se sienta seguro y apoyado.

Este capitulo evalta la manera en la que estan siendo implementadas varias iniciativas que
contribuyen a la consecucion de los objetivos indicados anteriormente, resaltando los progresos, los
retos y las oportunidades de posteriores mejoras con el objeto de garantizar un entorno de trabajo
seguro e inclusivo para todos los empleados y empleadas del sector ferroviario.

POLITICAS DE SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO CON PERSPECTIVA DE GENERO

En la fase inicial, el analisis se centra en establecer si las empresas ferroviarias disponen de politicas
gue contribuyan al cumplimiento de los estdndares de salud y seguridad en el trabajo con perspectiva
de género, y a garantizar un entorno laboral seguro para todos los empleados y empleadas. Aunque
la mitad (el 50 %) de las empresas ferroviarias encuestadas ya ha introducido politicas con
perspectiva de género, un porcentaje significativo (el 43 %) no dispone actualmente de ninguna
politica de este tipo implantada. Ademas, el reducido porcentaje de empresas ferroviarias que estan
en proceso de desarrollo de este tipo de politicas (un 7 %) indica un progreso lento en el
planteamiento de entornos laborales mas comprometidos con la salud y la seguridad.
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EMPRESAS FERROVIARIAS: POLITICAS DE SALUD Y
SEGURIDAD CON PERSPECTIVA DE GENERO
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Figura 57, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n= 28

Los sindicatos encuestados expresan una percepcion diferente de las politicas de salud y seguridad
con perspectiva de género de las empresas ferroviarias, con solo un tercio que afirma tener
conocimiento de la existencia de dichas politicas y un 19 % informando de la inexistencia de dichas
politicas en la actualidad. Un porcentaje significativo del 47 % de los sindicatos participantes no tiene
conocimiento de la existencia de dichas politicas o no dispone de informacién al respecto.

SINDICATOS: POLITICAS DE SALUD Y SEGURIDAD CON
PERSPECTIVA DE GENERO EN EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 58, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=21
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MEDIDAS CONCRETAS EN RELACION CON LA SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO CON
PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

Ademas de las politicas, son igualmente importantes las medidas concretas para la salud y la
seguridad, con perspectiva de género, con el objeto de crear puestos de trabajo justos y seguros en el
sector ferroviario. Las empresas ferroviarias han respondido a las necesidades de género mediante
instalaciones, equipamientos y protocolos adecuados, demostrando un compromiso tanto con el
bienestar de la plantilla como con la igualdad de género.

El siguiente grafico muestra una panoramica del estado actual de varias medidas de salud y seguridad
en las empresas ferroviarias, desde una perspectiva de género. Indica en qué medida han
implementado estas practicas las empresas ferroviarias encuestadas e identifica dreas que requieren
de una mayor atencidn. En relacién con la puesta a disposicién de equipos de proteccidn personal
apropiados para cada género, la gran mayoria de las empresas ferroviarias encuestadas (un 82 %)
confirmd que proporcionan EPP que cumplen las necesidades de todos los géneros. Se trata de un
paso significativo hacia los estandares inclusivos de seguridad, que reconoce la importancia de un
correcto ajuste, confort, y proteccion para todos los empleados y empleadas, independientemente de
su género. Es importante tener en cuenta las diferencias corporales y de talla entre géneros a la hora
de disefiar un EPP, tanto para el confort como para la prevencidn de riesgos. En cualquier caso, un

11 % de las empresas ferroviarias encuestadas informa de que aun no ofrecen EPP especificos de
género. Este grupo representa una brecha de seguridad critica que potencialmente expone,
especialmente a las empleadas, a una falta de confort e incluso a riesgos fisicos derivados de un
equipo que no se ajusta correctamente.

Segun la encuesta, el 75 % de las empresas ferroviarias encuestadas ya ha instalado sanitarios
adecuados, lo que indica que este importante estandar es ampliamente reconocido. Ademas, un 14 %
de las empresas encuestadas esta actualmente en proceso de desarrollo o mejora de estas
condiciones, lo que indica unos resultados positivos en cuanto al cierre de las brechas aun existentes.
No obstante, un 7 % de las empresas admite no tener unas condiciones adecuadas, y otro 4 % no
puede evaluar la situacidn, lo que hace un total del 11 % de empresas ferroviarias en las que la falta
de condiciones adecuadas puede socavar la dignidad y el bienestar de la plantilla, especialmente de
las mujeres y de las personas con diversidad de género.

Solo algo mas de la mitad de las empresas ferroviarias encuestadas (un 52 %) afirma haber integrado
de forma activa una perspectiva de género en sus estrategias de salud y seguridad en el trabajo. La
cifra sugiere que, independientemente de la creciente concienciacion, la adopcién de planteamientos
con perspectiva especifica de género respecto a la salud y seguridad en el trabajo sigue siendo
desigual. Otro 7 % esta desarrollando actualmente dichas perspectivas, no obstante, un 33 % afirma
que su politica de salud y seguridad en el trabajo no incluye actualmente aspectos relacionados con
el género.

El compromiso general con la seguridad en el puesto de trabajo parece firme: el 81 % de las empresas
ferroviarias encuestadas indica que han desplegado iniciativas generales de seguridad. Estos
esfuerzos reflejan un amplio reconocimiento de que la seguridad es fundamental para la
productividad y para el bienestar de los empleados y las empleadas. Otro 4 % de las empresas estd
desarrollando actualmente este tipo de iniciativas. No obstante, el 7 % afirma no haber introducido
todavia ninguna mejora en relacién con la seguridad. Las iniciativas de seguridad pueden incluir
formacion regular, evaluaciones sobre ergonomia, analisis de riesgos o la introduccidn de sistemas
digitales de control de la seguridad.
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EMPRESAS FERROVIARIAS: MEDIDAS RELATIVAS A LA SALUD Y SEGURIDAD
LABORAL Y AL ENTORNO DE TRABAJO
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Figura 59, Fuente: Base de datos L&R WiR_empresas, n entre 27 y 28

A continuacidn, presentamos un analisis de las respuestas proporcionadas por los sindicatos
encuestados, que muestra tanto los progresos realizados como las areas de mejora en relaciéon con
las medidas para una salud y seguridad con perspectiva de género en las empresas ferroviarias. Los
datos muestran un panorama desigual: aunque muchas empresas ferroviarias muestran un firme
compromiso con los estandares de seguridad inclusivos, aln existen brechas criticas. De nuevo, es
notable la falta de informacién facilitada a los sindicatos en relacidon con medidas relativas a este
ambito, un indicador de que algunas empresas ferroviarias no estan cumpliendo con sus
compromisos en relacidn con estos aspectos del Acuerdo WiR.

Segun los sindicatos encuestados, la medida mas ampliamente implementada en las empresas
ferroviarias es la provision de equipos de proteccién personal (EPP) para todos los géneros, con un 67
% de empresas ferroviarias confirmando su disponibilidad. Un 48 % de los sindicatos encuestados
confirma la existencia de instalaciones sanitarias que cumplen los estandares de seguridad y
privacidad tanto para mujeres como para hombres, con otro 29 % afirmando que se estan
construyendo dichas instalaciones. Una proporcion mucho menor de los sindicatos encuestados, solo
el 24 %, informa acerca de empresas ferroviarias que han incorporado la perspectiva de género en las
iniciativas de salud y seguridad en el trabajo. Se trata de una brecha critica, dada la importancia de
una salud y seguridad inclusivas en el trabajo. Las iniciativas para la mejora general de la seguridad en
las empresas ferroviarias son confirmadas por un 48 % de los sindicatos encuestados.
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SINDICATOS: MEDIDAS RELATIVAS A LA SALUD Y SEGURIDAD LABORALY
AL ENTORNO DE TRABAJO EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 60, Fuente: Base de datos L&R WiR_sindicatos, n=21

Un creciente niumero de empresas ferroviarias europeas estan reconociendo la importancia de la
inclusidn de una perspectiva de género en las politicas de salud y seguridad en el trabajo (OSH, por
sus siglas en inglés) y en los entornos de trabajo. Aunque el nivel general de institucionalizacidn varia,
una serie de iniciativas de éxito en varios paises ilustra los crecientes esfuerzos para afrontar las
necesidades especificas de diversos grupos de empleados y empleadas. A continuacién, se ofrece un
resumen de las medidas adoptadas, resaltando tanto el progreso de las mismas como su caracter
innovador.
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MEDIDAS RELATIVAS A LA SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO Y EN EL ENTORNO LABORAL, CON
PERSPECTIVA DE GENERO, EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

CONDICIONES DE TRABAJO CON PERSPECTIVA DE GENERO
Oferta de espacios de trabajo personalizados (iluminacién, ruido, esfuerzo fisico) (LTG, Lituania).
Politicas inclusivas para empleados con obligaciones asistenciales (IE, Irlanda).

Entrega de equipos de proteccién personal con perspectiva de género (ZSSK, Eslovaquia; Austria;
SNCEF, Francia; CFL, Luxemburgo).

Hay una serie de requisitos legales relacionados con los riesgos asociados a ciertos trabajos (por
ejemplo, levantar y transportar cargas pesadas) que son evaluados especificamente seglin género y
para los que se adoptan medidas apropiadas (DB, Alemania; SNCF, Francia).

Acceso a colaboradores externos para el cuidado de los hijos y para servicios a la familia, que
contribuyen a crear un entorno laboral holistico e inclusivo (SBB CFF FFS, Suiza).

Guarderia y servicios a las familias proporcionados internamente (SNCF, Francia).

Integracion de practicas con perspectiva de género mediante evaluaciones internas y horarios
flexibles, y adaptacién de las condiciones de trabajo para compatibilizar responsabilidades parentales
o asistenciales (SZ, Eslovenia).

Gestion de un sistema de bienestar centrado en la conciliacion de la vida laboral y personal, red de
apoyo para cuidadores (FS Italiane, Italia).

Medidas para mejorar las condiciones de trabajo del personal del area de transporte, incluyendo
vestuario laboral para mujeres y digitalizacién (BDZ Holding, Bulgaria; SNCF, Francia).

MEDIDAS DE FOMENTO DE LA SALUD
Seguro sanitario y acceso a la sanidad privada (LTG, Lituania; SNCF, Francia).
Departamento médico interno; opciones de practicar deporte (SNCF, Francia).

Apoyo activo psicoldgico y a la salud mental (CD, Chequia; LTG, Lituania; SBB CFF FFS, Suiza; SNCF,
Francia).

Evaluaciones ergondémicas proactivas (LTG, Lituania; ZSSK, Eslovaquia; SNCF, Francia).

Comité de trabajo sobre la menopausia. Programas como «Farmacéutico de guardia», régimen de
seguro médico GP, departamento de bienestar del empleado, programas de asistencia al empleado y
ayudas a la renta de personas con discapacidad de larga duracion (IE, Irlanda).

Apoyo a las empleadas con menopausia y sometidas a endometriosis (SNCF, Francia).
Entrega de productos menstruales a las empleadas (OBB, Austria; SNCF, Francia).

Evaluaciones de riesgos con perspectiva de género (por ejemplo, durante el embarazo) por parte de
un departamento médico interno (IE, Irlanda; SNCB/NMBS, Bélgica ; SNCF, Francia).
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Adaptacién de trabajos para las mujeres embarazadas o para aquellas con limitaciones fisicas
temporales (ZSSK, Eslovaquia; SNCF, Francia).

Organizacién de dias de la salud, campafias de vacunacidn y seminarios sobre seguridad y salud
laboral con perspectiva de género (CD, Chequia; SNCF, Francia).

Ofertas de reconocimiento médico regular (SBB CFF FFS, Suiza; SNCF, Francia).

Medidas para el bienestar, por ejemplo, formacidn acerca de resiliencia, reduccién del estrés,
posibilidad de vacunacidn, instrucciones de seguridad en el puesto de trabajo durante el embarazo
(BLS, Suiza).

Medidas para mejorar la prevencion de problemas relacionados con la salud (por ejemplo, formacion
en electrdnica u obligaciones del empleado respecto a la salud y seguridad en el trabajo,
herramientas digitales para la gestion de reuniones y evaluaciones de asesoramiento en salud
laboral), circulos de salud regulares, medidas preventivas digitales y locales, semana de la salud
digital, varios canales de comunicacidn sobre temas relacionados con la salud (DB, Alemania).

Permiso por transicién de género, condiciones especiales durante la menstruacidn y entrega de
productos de higiene a las empleadas (NS, Paises Bajos).

MEDIDAS PARA EL ASEGURAMIENTO DE LA SALUD Y DE LA SEGURIDAD

Implementacién de una estrategia integral de seguridad que incluye la formacién regular (por
ejemplo, defensa personal, antiviolencia), analitica predictiva para la identificacién de riesgos y un
sistema de denuncia anénimo para el mantenimiento de una cultura de confianza y apertura.
Medidas adicionales que incluyen el acompafiamiento durante la comprobacién de billetes,
informacién acerca del uso de cdmaras corporales y prohibicién de acceso para infractores (OBB,
Austria).

Aseguramiento de unas condiciones de trabajo seguras para todos los géneros y promover la
denuncia de problemas de seguridad (SNCB/NMBS, Bélgica).

Promover la denuncia de practicas no seguras (CD, Chequia).

Formacion en gestion de conflictos para los empleados, talleres de defensa personal, talleres stand-
up acerca de cémo responder ante asaltos sexistas o sexuales, bardmetro interno de violencia sexista
o sexual y plan de acciones (SNCF, Francia).

Formacion especial centrada en la mejora de las condiciones de seguridad del personal de a bordo.
Prueba de utilizacion de camaras corporales para la proteccién de la plantilla (DB, Alemania).

Implementacién de medidas especificas de prevencién y de proteccion ante el riego de agresiones y
violencia, de acuerdo al Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
de 2019 (por ejemplo, mediante formacion especifica y actividades de informacion para la plantilla)
(FS Italiane, Italia).

Realizacién de cursos de defensa personal y formacion del personal de a bordo (CFL, Luxemburgo;
BLS, Suiza, SNCF, Francia).
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Desarrollo de herramientas de ayuda para el seguimiento de incidentes contra la plantilla en los
trenes y en las estaciones. El personal de a bordo estd acompanado por personal de seguridad
(privada) en el 12 % de los trenes (CFL, Luxemburgo).

Cursos de autodefensa, seguimiento de incidentes y guardias de seguridad acompafiando a la
plantilla en el 12 % de los trenes (el objetivo para 2025 es el 15 %). Videovigilancia en todos los
trenes, autobuses y estaciones. Las medidas se aplican a toda la aplantilla, incluyendo conductores,
choferes, revisores y personal de estacién (CFL, Luxemburgo).

Aumento del control policial en las rutas peligrosas para aumentar la seguridad (BDZ Holding,
Bulgaria).

Realizacién regular de formacién, seminarios y evaluaciones de riesgos, y mantenimiento continuo
del sistema de gestion de la seguridad (IE, Irlanda).

Estos ejemplos ponen de manifiesto un paisaje en evolucion en el que las empresas ferroviarias
reconocen, cada vez mas, que la igualdad de género y el bienestar de los empleados y las empleadas
son parte integrante de la seguridad en el puesto de trabajo. En cualquier caso, la ausencia de
medidas de género especificas en algunas empresas subraya la necesidad de una mayor integracidn,
de la realizacion de auditorias estructuradas y del intercambio de buenas practicas en todo el sector.

Segun los sindicatos encuestados, las empresas ferroviarias europeas estan implementando una
variedad de medidas para garantizar la seguridad, la salud y un entorno laboral inclusivo, con una
creciente concentracion en planteamientos con perspectiva de género. Ademas de la lista anterior,
los sindicatos también proporcionan ejemplos de medidas destinadas a mejorar la salud y seguridad
en el trabajo en las empresas ferroviarias, con especial atencidn a las iniciativas conjuntas llevadas a
cabo por las empresas en colaboracién con los sindicatos. A continuacién, un breve resumen de las
practicas clave, ilustradas mediante ejemplos de diferentes empresas.

CONDICIONES DE SEGURIDAD CON PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS EMPRESAS
FERROVIARIAS

Garantizar un entorno de trabajo seguro es esencial para promover la igualdad de género y para
atraer mas mujeres a un sector tradicionalmente dominado por hombres, como es el transporte
ferroviario. Los resultados expuestos a continuacidn reflejan el estado de implementacién de las
condiciones adecuadas de seguridad para las mujeres, en las empresas ferroviarias encuestadas.

Segun la encuesta, la mayoria de las empresas ferroviarias (un 61 %) indica que ya han creado unas
condiciones adecuadas de seguridad para las empleadas. Se trata de un paso significativo para la
consecucién de los objetivos de seguridad en el puesto de trabajo relacionados con el género, y una
clara sefal del compromiso hacia un tratamiento inclusivo e igualitario. No obstante, casi una tercera
parte de las empresas ferroviarias encuestadas (un 29 %) afirma no haber implementado este tipo de
medidas.

147




EMPRESAS FERROVIARIAS: CONDICIONES DE SEGURIDAD
ADECUADAS PARA LAS MUJERES
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Figura 61, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n= 28

La perspectiva de los sindicatos encuestados diverge una vez mas: solo el 19 % de los sindicatos
confirma la existencia de condiciones de seguridad adecuadas para las mujeres en las empresas
ferroviarias a cuyos empleados representan. Un porcentaje similar de sindicatos (el 19 %) indica que
dichas medidas estan en desarrollo. No obstante, un tercio de los sindicatos encuestados informa de
la no existencia de dichas medidas en empresas ferroviarias, y otro 24 % afirma no tener informacion
sobre este tema, reflejando una vez mas la limitada transparencia en la implementacion de este tipo
de acciones en las empresas ferroviarias.

SINDICATOS: CONDICIONES DE SEGURIDAD ADECUADAS
PARA LAS MUJERES EN EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura 62, Fuente: Base de datos L&R, WiR_sindicatos, n=21

Sobre la base del anilisis de los datos procedentes de las empresas ferroviarias y de los sindicatos, se
han identificado algunas areas de mejora en el campo de la salud y seguridad en el trabajo y en el
entorno de trabajo. Una preocupacion clave planteada en las respuestas abiertas es el problema de
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los horarios de trabajo y de los turnos irregulares, que suponen un reto especial para las mujeres que
intentan conciliar las responsabilidades laborales y las familiares. Esta informacion apunta a la
urgente necesidad de introducir en el sector ferroviario horarios de trabajo con perspectiva de
género, con el objeto de garantizar un entorno de trabajo mas seguro y favorable. La ausencia de
medidas de género especificas en algunas empresas subraya la necesidad de una mayor integracidn,
de la realizacion de auditorias estructuradas y del intercambio de buenas practicas en todo el sector.
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PRACTICAS QUE INSPIRAN: SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO Y EN EL ENTORNO

LABORAL

NS Y EL SINDICATO FNV (PAISES BAJOS): SALUD Y PRODUCTOS MENSTRUALES, PAISES
BAJOS

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: mujeres.
Calendario para el despliegue de medidas y actividades: primer trimestre de 2025.
Descripcion:

Apoyo en caso de molestias menstruales o de la menopausia. NS quiere apoyar a las empleadas cuyas
funciones se ven limitadas debido a molestias menstruales o a la menopausia.

Hay estudios que muestran que en los Paises Bajos también existe la pobreza menstrual: no poder
pagar los productos menstruales o poder pagarlos solo de forma limitada. NS pondra a disposicion
productos menstruales gratuitos en los aseos para mujeres cercanos al puesto de trabajo, con el
objeto de reducir el tabi menstrual, las bajas relacionadas con la menstruacion y la pobreza
menstrual. El tema fue planteado inicialmente por la Federacién de Sindicatos de los Paises Bajos,
FNV en 2023, y fue aceptado por la empresa ferroviaria holandesa. Las dos partes acordaron
introducir el asunto de la salud menstrual en la agenda. Como resultado de ello, fue posible que el
sindicato pidiera la inclusién de las medidas menstruales en el convenio colectivo de 2024. El acuerdo
estipula que las mujeres pueden hablar con su superior acerca del trato en el trabajo en caso de tener
problemas durante su periodo. En cada puesto de trabajo hay productos menstruales para las
mujeres.

Pagina web (si existe): 63697-akkoord-cao-n-s-2024-2025.pdf (en neerlandés), véase parrafo 8
‘Divers’.

DB (ALEMANIA): ROPA CORPORATIVA NO BINARIA EN DEUTSCHE BAHN

Grupo objetivo: empleados y empleadas en contacto directo con los clientes, por ejemplo, en
estaciones de tren, en trenes, centros de viaje y autobuses de DB.

Descripcion: desde 2022, los empleados de Deutsche Bahn ya no tienen que utilizar ropa que no les
guede bien, sino que podran elegir ropa de la empresa que se ajuste a sus cuerpos y a sus tallas. Esto
se aplica independientemente de su sexo bioldgico o identidad de género. Las aproximadamente 80
prendas diferentes de la empresa, desde pantalones, faldas y vestidos hasta americanas, chalecos y
chaquetas acolchadas, asi como corbatas, bufandas y sombreros, pueden ser combinadas siguiendo
el principio de armario capsula. El origen de esta medida es que cada vez mas empleados se han
manifestado a favor de abolir la segregacidn de géneros. Esto no solo aumenta el bienestar en el
trabajo, sino que promueve la identificacién con el trabajo y la cultura corporativa. Este paso envia
una fuerte sefial de apertura y diversidad, y refleja la posicion de DB como empleador cosmopolita y
diverso.

Enlace: https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/DB-
Unternehmensbekleidung-feiert-Non-Binary-10439104#
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https://www.werkenbijns.nl/static/uploads/63697-akkoord-cao-n-s-2024-2025.pdf
https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/DB-Unternehmensbekleidung-feiert-Non-Binary-10439104
https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/DB-Unternehmensbekleidung-feiert-Non-Binary-10439104

J AMBITO DE ACTUACION 8:
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
DEL SEXISMO

La seguridad y el respeto mutuo son cruciales para el bienestar de la plantilla y, a su vez, para su
rendimiento en el trabajo. Los comportamientos relacionados con el acoso, el acoso sexual y el
sexismo humillan, degradan y dafian el bienestar personal, su valor o su dignidad; son inaceptables y
pueden afectar negativamente a la calidad del trabajo asignado. Asimismo, estas formas de
comportamiento tienen un efecto econdmico real en lo que se refiere al absentismo, a la rotacion del
personal y al bienestar de la plantilla. El acoso ha de ser considerado una forma de discriminacion. ?*

21 Acuerdo WIR, pégina 13.
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Garantizar un entorno de trabajo seguro, respetuoso y propicio es esencial para el bienestary la
productividad de los y las empleadas del sector ferroviario. El acoso sexual, el acoso en general y el
sexismo no solo dafan la dignidad individual, sino que suponen una disrupcion de la armonia en el
puesto de trabajo, un aumento del absentismo, de la rotacion del personal y una baja moral en la
plantilla. Este tipo de comportamientos son inaceptables y han de ser evitados de forma inequivoca.

Esta seccidon examina la manera en la que las empresas ferroviarias han implementado las
disposiciones del Acuerdo WiR para combatir el acoso y el sexismo en el puesto de trabajo. Es
fundamental desarrollar y reforzar politicas claras que definan los comportamientos inapropiados,
desalienten y penalicen este tipo de acciones, creen un espacio seguro para que las victimas hagan
oir su voz y establezcan procedimientos disciplinarios transparentes. Estas disposiciones han de crear
una cultura de tolerancia cero y asegurar que todos los empleados y empleadas sean conscientes de
sus derechos y responsabilidades.

Los directivos desempefian un papel vital en este esfuerzo, dando un ejemplo positivo,
implementando disposiciones antiacoso y adoptando rapidamente medidas correctoras cuando
ocurre un incidente. Su liderazgo es critico a la hora de potenciar una cultura en el puesto de trabajo
que valore la dignidad y el respeto mutuo.

El informe también resalta la importancia de proteger a las victimas cuando se denuncia un incidente,
garantizando su privacidad y previniendo represalias. Un seguimiento regular y la evaluacién de la
efectividad de las disposiciones son esenciales para asegurar una mejora continua y la rendicion de
cuentas a la hora de afrontar el acoso y el sexismo.

Mediante la prevencién activa y abordando los comportamientos inadecuados, las empresas
ferroviarias pueden crear un entorno de trabajo seguro y mas inclusivo, contribuyendo al éxito a largo
plazo y a la sostenibilidad del sector ferroviario.

DISPOSICIONES CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y EL SEXISMO EN LAS EMPRESAS
FERROVIARIAS

Las encuestas realizadas a las empresas ferroviarias y a los sindicatos son mds parecidas respecto a
gué disposiciones existen en el sector ferroviario para la lucha contra el acoso sexual y el sexismo, asi
como sus especificidades y elementos individuales que las diferencian. Un elevadisimo porcentaje de
las empresas ferroviarias encuestadas, el 90 %, afirma disponer de dichas disposiciones en su
organizacion, lo que implica una declaracidn firme de la gran importancia con la que se trata este
tema y de su compromiso de contribuir positivamente a este respecto.

152



EMPRESAS FERROVIARIAS: POLITICAS FRENTE AL
ACOSO SEXUAL Y AL SEXISMO
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Figura 63, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=29

Aunque en menor medida, este resultado es claramente respaldado por los sindicatos encuestados,
un 67 % de los cuales confirma tener conocimiento de la existencia de este tipo de disposiciones en
las empresas ferroviarias a cuyos empleados representan. Al igual que en otras respuestas previas de
los sindicatos, un considerable porcentaje del 29 % afirma no tener ningun tipo de informacién sobre
este tema o desconocer este tipo de medidas.

SINDICATOS: POLITICAS FRENTE AL ACOSO SEXUAL
Y AL SEXISMO
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Figura 64, Fuente: Base de datos L&R WIR_sindicatos, n=21

En consonancia con el fuerte compromiso mostrado por las empresas ferroviarias encuestadas
respecto a su oposicion al acoso sexual y al sexismo mediante disposiciones de la empresa, el grado
de acuerdo con los diferentes elementos incluidos en este tipo de disposiciones es igualmente
elevado. Esto indica que las empresas no solo tienen disposiciones contra el acoso sexual y el
sexismo, sino que son completas y estan consolidadas. Asi, un 85 % de las empresas ferroviarias
encuestadas afirma que sus disposiciones incluyen una definicién clara del acoso sexual y del
sexismo, un punto de partida crucial para posteriores acciones. Ademas, un 92 % informa de que sus
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disposiciones han definido claramente lo que se considera un comportamiento inapropiado, asi como
reacciones, procedimientos y consecuencias claras a este respecto. Un 84 % de las empresas
ferroviarias encuestadas ha definido, ademas, responsabilidades claras entre el personal con
responsabilidades de gestidn, con un 4 % adicional tratando actualmente este tema.

EMPRESAS FERROVIARIAS: ELEMENTOS INCLUIDOS EN LAS POLITICAS DE
LAS EMPRESAS FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y AL SEXISMO
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Figura 65, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n entre 25y 26

Segun los sindicatos encuestados, las disposiciones de las empresas ferroviarias relativas al acoso
sexual y al sexismo son bien conocidas: todos los sindicatos confirman conocer las definiciones claras
de acoso sexual y de sexismo incluidas en dichas disposiciones. De forma similar, el 93 % de los
sindicatos encuestados tiene conocimiento de la posicion clara de las empresas ferroviarias respecto
a lo que se considera comportamiento inadecuado, y el 87 % conoce las reacciones, los
procedimientos y las consecuencias. Solo la asignacidn de responsabilidades para combatir el acoso
sexual y el sexismo en la direccion fue confirmada por un porcentaje comparativamente menor,
aunque considerable, de los sindicatos encuestados (un 77 %).
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SINDICATOS: ELEMENTOS INCLUIDOS EN LAS POLITICAS DE LAS EMPRESAS
FERROVIARIAS FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y AL SEXISMO
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Figura 66, Fuente: Base de datos L&R WIR_sindicatos, n entre 13y 15

MEDIDAS CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y EL SEXISMO EN LAS EMPRESAS FERROVIARIAS

No obstante, las empresas ferroviarias encuestadas van mas alla de la adopcidn de disposiciones
contra el acoso sexual y el sexismo, disefiando y aplicando, en mayor grado, medidas concretas con
tal fin. El mayor grado de acuerdo entre el 89 % de las empresas ferroviarias encuestadas se produjo
en el hecho de que garantizar la privacidad de las victimas al denunciar un incidente es de maxima
importancia. Asimismo, el 82 % de las empresas ha establecido una oficina de denuncia o una
persona de confianza para este tipo de incidentes. Los sistemas de denuncia para la recogida de datos
sobre acoso sexual y sexismo, asi como las medidas para la sensibilizacion de la plantilla, se utilizan
ampliamente en las empresas ferroviarias, con porcentajes del 68 % y del 75 %, respectivamente. En
comparacién, son menos las empresas ferroviarias que han implementado mecanismos de
seguimiento de los procedimientos o medidas contra el acoso sexual y el sexismo (un 64 %).
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EMPRESAS FERROVIARIAS: MEDIDAS CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y EL
SEXISMO
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Figura 67, Fuente: Base de datos L&R, WiR_empresas, n=28

El resultado de la encuesta a los sindicatos pudo confirmar la aplicacidn de estas medidas solo en un
reducido grado, con un alto porcentaje de sindicatos indicando un déficit de informacién acerca de
dichas acciones. En lo que respecta a sistemas de seguimiento contra el acoso sexual y el sexismo,
solo la mitad de los sindicatos encuestados pudo confirmar su existencia, con un sorprendente
porcentaje del 45 % que desconocia dichas medidas. De forma similar, el 55 % de los sindicatos
encuestados confirmd la existencia de sistemas de denuncia para la recogida de datos relativos al
acoso sexual y al sexismo en las empresas ferroviarias, y solo un 45 % confirmé esfuerzos para la
sensibilizacion de toda la plantilla. Por otra parte, de nuevo, un 40 % desconoce que se hayan
aplicado ese tipo de medidas en las empresas ferroviarias a cuyos empleados representan. Se registra
un porcentaje algo mayor en relacion con los esfuerzos para garantizar la privacidad de las victimas
cuando denuncian un incidente, con un 70 % de sindicatos confirmando este hecho. Un 60 % de los
sindicatos encuestados indica que existe una oficina de denuncia o una persona de confianza en la
empresa. No obstante, en ambos casos, un 25 % de los sindicatos encuestados desconoce la
existencia de estas acciones en las empresas ferroviarias.
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SINDICATOS: MEDIDAS CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y EL SEXISMO EN LAS
EMPRESAS FERROVIARIAS
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Figura b3, Fuente: Base de datos L&R VIR_sindicatos, n=2U

A continuacion, un resumen de varias medidas adoptadas por las empresas ferroviarias encuestadas,
complementado con los sindicatos participantes en la encuesta.

EJEMPLOS DE MEDIDAS DE LAS EMPRESAS FERROVIARIAS CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y EL SEXISMO

Sistemas de denuncia y puntos de contacto de confianza

Sistemas de denuncia anénimos o confidenciales, incluyendo un buzdn especifico para tal fin,
plataformas de denuncia internas (por ejemplo, CIRAS, MyEthic), comités formales de ética, (IE,
Irlanda; BDZ Holding, Bulgaria; SNCF, Francia).

Personas de confianza designadas, por ejemplo, responsables de igualdad de oportunidades, centros
regionales de resolucion o referentes en materia de acoso nombrados por los sindicatos en los
consejos de trabajadores (OBB, Austria; SNCF, Francia).

Servicios de apoyo psicoldgico para las victimas de acoso o asalto, proporcionados por la empresa
(OBB, Austria); con departamento de apoyo psicoldgico, servicios médicos y accidn social (SNCF,
Francia).

Establecimiento de una oficina de consulta y denuncia en la empresa, y definicion de procesos (SBB
CFF FFS, Suiza); departamento de ética (SNCF, Francia).
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Provisién de «Programas de apoyo a la salud mental», incluyendo asesoramiento psicoldgico
individualizado y estrictamente confidencial, disponible de forma permanente y gratuita; acceso
confidencial a un abogado (oficina del defensor del empleado) para el tratamiento de varios temas,
incluyendo el acoso sexual; gestion de amenazas, incluyendo una linea permanente de denuncia para
toda la plantilla, con asistencia inmediata en situaciones de emergencia y servicios de apoyo en otros
casos (DB, Alemania).

Campaiias de concienciacién y antiacoso

Campafias de comunicacion interna mediante pésteres, folletos, testimonios o mensajes de liderazgo,
para sensibilizar respecto al acoso sexual, al sexismo y a los comportamientos inadecuados (OBB,
Austria; SNCF, Francia; CFL, Luxemburgo; SNCB/NMBS, Bélgica).

Iniciativas apoyadas por el CEO o por la alta direccidn, por ejemplo, declaraciones publicas o discursos
en video (SNCF, Francia; OBB, Austria).

Campaiias de respeto e inclusion en el puesto de trabajo, abordando una amplia tematica, como
discriminacidn, resolucién de conflictos, comunicacidn respetuosa (SNCB/NMBS, Bélgica; SNCF,
Francia).

Campariias mediante pdésteres o recordatorios visuales en el puesto de trabajo, relativos a conductas
respetuosas (SNCF, Francia).

Guia sobre violencia doméstica y actos en toda la empresa, con conferencias cada 25 de noviembre
(SNCEF, Francia).

Formacion e incorporacion

Mddulos de e-learning obligatorios o voluntarios, seminarios web o sesiones especificas de formacion
y concienciacion para los y las empleadas y la direcciéon, acerca de temas como el acoso sexual y el
trato respetuoso (OBB, Austria; SNCF, Francia; CFL, Luxemburgo; BLS, Suiza; FS Italiane, Italia; DB,
Alemania).

Talleres sobre dignidad y respeto: se celebran en todo el pais para tratar los estandares de
comportamiento en el puesto de trabajo (IE, Irlanda).

Inclusidn de contenido relacionado con el acoso en los programas de incorporacién y formacién a los
directivos (CFL, Luxemburgo); y también a los nuevos contratados (SNCF, Francia).

Formacion para los oficiales internos de diversidad de género acerca de cdmo responder ante
empleados y empleadas, victimas o testigos de violencia sexual o basada en el género (SNCF, Francia).

Actualizacidon de disposiciones y procedimientos éticos

Actualizacion regular de las disposiciones internas y de los procedimientos relacionados con el acoso
y la discriminacién (CFL, Luxemburgo; SNCF, Francia).

Comités de ética que son convocados para tratar quejas enviadas por los empleados y empleadas o
por los sindicatos (BDZ Holding, Bulgaria; SNCF, Francia).
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Reglas especificas que prohiben el contenido inadecuado, por ejemplo, carteles o imagenes
pornograficas en el puesto de trabajo (CFL, Luxemburgo).

Creacion y publicacién de una guia de acciones frente al acoso sexual (DB, Alemania).

Sesiones regulares de formacién y talleres a los que pueden asistir directivos y empleados para
reconocer, prevenir e intervenir en casos de discriminacién y violencia sexual (DB, Alemania).

Nombramiento de responsables para casos de acoso sexual en todos los comités de empresa (SNCF,
Francia).

Medidas de apoyo a las empleadas que han sido victimas de violencia doméstica (proporcionando
tres dias de permiso excepcional retribuidos para la presentacién de denuncia, busqueda de
alojamiento de emergencia, asi como ayuda de asistentes sociales internos, etc.) (SNCF, Francia).

Encuestas y seguimiento

Encuestas anuales a la plantilla (por ejemplo, «<Employee Voice» (la voz del empleado)), incluyendo
preguntas especificas sobre factores de riesgo psicoldgicos, violencia y acoso, y a continuacién,
planificacién de acciones basada en los datos (LTG, Lituania).

Realizacidén en 2023 de una encuesta completa sobre discriminacién, acoso y sexismo; inclusion del
codigo de conducta en el contrato (SBB CFF FFS Suiza).

Desde 2015, realizacién de un bardmetro interno de género y de violencia sexual, concienciacion al
100 % de los comités de direccidn, organizacion de talleres y conferencias especificas a lo largo del
ano, implantacidn de e-learning obligatorio para toda la plantilla, campafias de politica de tolerancia
cero, talleres de concienciacién mediante realidad virtual, guia de prevencién para la denuncia y el
tratamiento en caso de comportamientos sexistas y sexuales (SNCF, Francia).

Asociaciones y participacion exterior

Participacién en campaiias internacionales como «Orange the World» (Pinta el mundo de naranja) o
«16 Days of Activism against Gender-Based Violence» (16 dias de activismo contra la violencia de
género), que frecuentemente incluyen rondas internas de debate y asociaciones con centros de
ayuda externos (OBB, Austria).

Asociacidn con la organizacién «OnelnThreeWoman» (Una de cada tres mujeres) para apoyar la lucha
contra la violencia doméstica e intrafamiliar, junto a la «Fondation des Femmes» (Fundacidn de las
mujeres) (SNCF, Francia).

Siguiendo el ejemplo de la empresa ferroviaria italiana Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italia), el
sindicato FILT CGIL (Federazione Italiana Lavoratori Transporti CGIL), informo acerca de esfuerzos
propios para involucrar a la empresa ferroviaria, aln mas, en acciones relativas al acoso sexual y al
sexismo mediante proyectos conjuntos con organizaciones o grupos externos sensibles a este tema.

Ademas, el sindicato luxemburgués FCPT-SYPROLUX, confirmé lo declarado por la empresa ferroviaria
CFL respecto a la actualizacidon en 2024 de sus procedimientos internos en relacién con temas de
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discriminacién y acoso, asi como la realizacidon de campaias de comunicacidn a gran escala para la
prevencion del acoso sexual y del sexismo, siendo uno de los logros mas importantes en esta area,

acreditandose también a este respecto la empresa ferroviaria Société Nationale des Chemins de Fer
Luxembourgeois (CFL).
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PRACTICAS QUE INSPIRAN: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL SEXISMO

SNCF (FRANCIA): PLAN DE ACCIONES CONTRA EL SEXISMO

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: toda la plantilla.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades: plan de acciones trianual (noviembre de
2022 a noviembre de 2025).

Descripcidn:

ACELERAR LA CONCIENCIACION: aumentar la concienciacién ante el sexismo, asi como ante la
violencia sexual basada en el género.

o Campafia nacional de concienciacion para la sensibilizacion, mediante gran nimero de carteles
relativos al sexismo.

0 ElI 100 % de los miembros del consejo de administracion de SNCF fue formado en los talleres
«Mixité en jeu» (La diversidad en juego) para finales de 2024, con el objeto de comprender los
asuntos relacionados con la diversidad de género, compartir las buenas practicas y aplicar planes de
acciones en sus equipos.

o Sensibilizacion mediante mdédulos de e-learning obligatorios (accesibles y simples) para toda la
plantilla.

LIBERTAD DE EXPRESION: potenciacién de los mecanismos de denuncia.

o Procesos de denuncia para casos de violencia sexual o basada en el género, con el objeto de
mejorar la manera en que se registran y gestionan las denuncias.

o Guia para ayudar en la gestion de las denuncias de acoso sexual y comportamiento sexista,
mediante formacidn por parte de los representantes del Consejo Laboral de acoso sexual.

o Plataforma de alerta profesional anénima para animar a la gente a denunciar.

ESTABLECIMIENTO DEL PRINCIPIO DE TOLERANCIA CERO frente al sexismo, la violencia basada en el
género y la violencia sexual.

o Video con un discurso del CEO de la empresa, Jean-Pierre Farandou, y otros CEO de las empresas de
SNCF en relacién con el principio de tolerancia cero.

o Comunicacién del nimero de medidas disciplinarias adoptadas.
Resultados: impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):

Desde 2015, con una frecuencia bianual, se ha venido realizando una encuesta sobre el sexismo, la
violencia basada en el género y la violencia sexual en el puesto de trabajo. La Ultima encuesta se
realizd en enero de 2025 entre una seleccidon de empleados y empleadas de SNCF en representacion
de toda la plantilla, mostrando, entre otras cosas, los siguientes impactos del plan de acciones:
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- Una mayoria de la plantilla ha notado cambios positivos en el comportamiento de las personas de
su entorno (menos comentarios y actitudes sexistas, etc.).

- La mayoria de la plantilla reconoce la utilidad de las acciones adoptadas por la empresa.
Enlace web:Sexisme : zéro tolérance a la SNCF - YouTube

FS GROUP / CPO EQUAL OPPORTUNITY COMMITTEE (COMITE DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES) (ITALIA): CODIGO DE CONDUCTA EN CASO DE ACOSO SEXUAL EN
EL PUESTO DE TRABAJO

El CPO es un organismo paritario empresa-sindicatos, compuesto por seis miembros de las diferentes
empresas de FS Group y seis miembros de los sindicatos.

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: todos los empleados de las empresas de FS
Group que aplican el convenio colectivo del grupo.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades: el cddigo de conducta ya fue implementado
en toda su extensién: informacién, formacién, divulgacion, identificacién y el nombramiento de un
consultor de Confianza.

Cada afio, en enero, el consultor de confianza envia un informe al CPO (Comité de Igualdad de
Oportunidades) con los detalles, numerados y segun dreas geograficas, de los casos tratados el afio
anterior. El mismo comité, después de una adecuada evaluacién de los datos, envia un resumen del
informe al director de recursos humanos con las propuestas relativas a nuevas iniciativas relacionadas
con el acoso sexual en el puesto de trabajo. El departamento de recursos humanos de FS Italiane
promueve, a lo largo de todo el afio, iniciativas para la sensibilizacion y el conocimiento de los temas
relacionados con el acoso sexual en el puesto de trabajo y para la divulgacion del papel que
desempefia el consultor de confianza.

Descripcidn:

- Consultor de confianza: ayuda en las actividades de oficina (presencialmente o en linea);
escucha (personas que recurren al consejero para recibir asesoramiento sobre cdmo gestionar la
situacién desde una perspectiva psicoldgica y legal, y tratar con compafieros y directivos); actua
(confronta a los presuntos acosadores, junto a la direccion, para evaluar la situacion y el incidente,
con el objeto de activar, si fuera necesario, acciones generales en el grupo de trabajo, etc.); promueve
soluciones para el incidente y para prevenirlo en el futuro;

- Actividades de concienciacion sobre el tema del acoso sexual en el puesto de trabajo
(anuncios en la intranet de la empresa, distribucién de carteles informativos entre la plantilla);

- Formacidn de los directivos respecto a este tema;

- Reuniones en el territorio (por toda Italia) para informar y promover la importancia del papel
gue desempefia cada persona para garantizar un puesto de trabajo seguro, libre de acoso sexual y la
importancia del consultor de confianza como garante de la activacion de procedimientos informales.
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https://www.youtube.com/watch?v=JobX89KoLaE

Resultados: impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):

Solo en 2024, el consultor de confianza se implicé directamente en 54 ocasiones, previa solicitud de
los empleados y empleadas, para que se escucharan sus solicitudes (actividad de mesa de ayuda), un
aumento respecto a los afios previos, lo que demuestra que la divulgacién de la actividad de
salvaguarda ha sacado a la luz el fendmeno y ha permitido adoptar respuestas concretas a las
necesidades de la plantilla de FS Italian Group.

Transcurridos 5 afios de actividad, los datos muestran que el conocimiento de la figura del consultor
ha aumentado significativamente entre la plantilla. En los ultimos afios, las sinergias entre el trabajo
del CPO, del consultor de confianza y de la estructura de asistencia a las personas permitieron:

- la divulgacion del cédigo de conducta;

- la creacién de una red de relacidn entre CPO nacional y las territoriales para la identificacidn de
situaciones criticas y para la divulgacién general de «Territorio nacional de escucha y de la mesa de
ayuda»;

- el desarrollo y la ejecucion de «Learning Pills» (Pildoras de aprendizaje) para la sensibilizacion entre
la plantilla respecto a la problematica del acoso sexual en el puesto de trabajo, y para mostrar la
funcién del consultor de confianza, asi como las modalidades de acceso a los servicios.
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OBB (AUSTRIA): CAMPANA INTERNA «WE ARE PAYING ATTENTION»/ «ESTAMOS OBSERVANDO»
CONTRA EL ACOSO SEXUAL

Colectivos destinatarios de las medidas y actividades: toda la empresa: empleados, ejecutivos, alta
direccion.

Calendario para el despliegue de medidas y actividades: campafia interna: inicio en septiembre de
2024, hasta septiembre de 2025.

Descripcion: contenido: compromiso de toda la empresa contra el acoso sexual en el puesto de
trabajo.

Actividad: pdsteres con testimonios de la alta direccidn y de la plantilla, utilizacidn de pantallas
digitales, folletos para directivos en empleados, formacion y actividades de inmersion para directivos
y empleados, eventos de e-learning y debates.

Resultados: impacto de las medidas y de las actividades (a partir de informes y evaluaciones):

La base es el trato igualitario, con un incremento de los casos de acoso sexual, que se presenta una
vez al afio a la direccién de recursos humanos y a la alta direccidn.

La campafia interna aspira a sensibilizar y a proporcionar seguridad a los afectados y afectadas, asi
como a la direccidn. La campafia de sensibilizacidn se realiza en todas las sedes regionales e incluye a
todos los grupos: desde aprendices hasta ejecutivos.

La evaluacién de la campaia interna se realizara en septiembre de 2025.

Enlace web Hinschauen statt wegsehen - OBB Konzern, Gleichbehandlung macht den Unterschied -
OBB Konzern, Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ein Thema? - OBB Konzern
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CONTRIBUCION VOLUNTARIA DEL SINDICATO
DE FERROVIARIOS Y TRABAJADORES DE LA
CONSTRUCCION DEL TRANSPORTE DE
UCRANIA

El Sindicato de Ferroviarios y Trabajadores de la Construccidn del Transporte de Ucrania fue invitado a
compartir sus puntos de vista respecto a la implementacién de la igualdad de género en JSC
‘Ukrainian Railways’. La empresa fue invitada a participar, pero pidié comprensién por el hecho de
que la guerra en Ucrania implica que el sector ferroviario y sus empleados estan confrontando graves
problemas y retos todos los dias, por lo que son otras las prioridades actuales, como la integracién de
personas con heridas de guerra y discapacidad. Pero insistieron en su apoyo al objetivo.

Por lo tanto, las siguientes reflexiones reflejan la perspectiva del sindicato.

ANTECEDENTES Y MEDIDAS ESTABLECIDAS

En 2025, la empresa Ukrzaliznytsia empleaba a 185 000 personas, de las cuales un 38 % (71 000) eran
mujeres. En 2021 (afio previo a la guerra), la plantilla alcanzé la cifra de 241 000 personas, 96 000 de
las cuales eran mujeres, un 39,9 %. Debido a que entre sus miembros no solo se incluyen
trabajadores del ferrocarril, sino también trabajadores de metro y de la construccién del transporte,
el numero de mujeres trabajadoras en el sindicato es de casi 77 000 personas.

En Ukrzaliznytsia, las medidas contra la discriminacidn se regulan en el Cédigo Etico y de Conducta en
la Empresa, que entrd en vigor en diciembre de 2018. Sus principios son obligatorios para el
presidente y los miembros del consejo de supervision, el presidente y los miembros del consejo de
administracidn, directores y otros directivos y empleados.

En septiembre de 2021, Ukrzaliznytsia se adhirié a la Declaracion de Igualdad de Género y de
Prevencidén de la Violencia Doméstica, iniciativa de la UNFPA (Fondo de Poblacién de las Naciones
Unidas en Ucrania). Con esta adhesién, la empresa declara su intencion de desarrollar una politica de
ampliacién de los derechos de la mujer, de promover la igualdad de género y de adoptar iniciativas de
apoyo a las familias. El objetivo es promover la prevencion de la violencia doméstica y contrarrestar la
violencia basada en el género en el puesto de trabajo, asi como en los trenes y en las estaciones de
tren.

Ukrzaliznytsia coopera con la UNFPA en la implementacién de planteamientos con perspectiva de
género en el trabajo de la empresa. Los principales objetivos de esta cooperacidn incluyen la creacién
de condiciones para un trabajo digno e igualitario, el despliegue de disposiciones favorables a la
familia y la prevencién de la violencia doméstica.

Para la prevencidn de enfermedades y su deteccidn prematura, todos los ferrocarriles estan
equipados con centros de salud para mujeres.
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La inmensa mayoria de unidades estructurales de Ukrzaliznytsia y de las empresas de transporte
ferroviario han establecido registros de mujeres empleadas en categorias preferentes, como aquellas
con dos o mas hijos menores de 15 afios, con un hijo con discapacidad, y mujeres solteras, a las que
se les concede permiso social remunerado.

En el Sindicato de Ferroviarios y Trabajadores de la Construccion del Transporte de Ucrania, las
medidas contra la discriminacién se incluyen en la cldusula 4.1 del Estatuto, en la que se indica que
todos los miembros del sindicato tienen los mismos derechos. La cldusula 3.10 también prevé el
mantenimiento de la afiliacidn al sindicato en caso de suspensién temporal de empleo por cuidado de
los hijos o de un familiar enfermo o discapacitado.

A finales de 2024, 4111 empleados de Ukrzaliznytsia disfrutaban de permiso parental, en
comparacién con 6205 a principios de 2022.

En su trabajo, el sindicato se orienta hacia el concepto de politica sindical para la mejora de las
condiciones socioecondmicas de la mujer y su proteccion legal, adoptada en 2009, y cuyas areas
principales son: empleo, proteccién laboral, sanidad, responsabilidades familiares y crianza de los
hijos.

El sindicato también trabaja activamente en la inclusién de la mujer en los érganos sindicales electos
mediante el establecimiento de cuotas de género.

Durante la redaccion de acuerdos sectoriales y de convenios colectivos, se desarrollan medidas para
adecuar las condiciones de trabajo y de vida de las mujeres a las normas estatales relevantes y a las
normas industriales. Por ejemplo, algunos convenios colectivos incluyen ayuda financiera para
mujeres con familia numerosa.

OBIJETIVOS DE MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LA MUJER

1. Mejora de la supervision laboral mediante:
= el cumplimiento de la legislacion laboral relativa al empleo de la mujer, garantizando
la provisién completa de vacaciones anuales y permisos sociales y previniendo la
discriminacion en la retribucidn;
= el cumplimiento de las disposiciones relativas al horario de trabajo y de descanso de
las mujeres;
= el cumplimiento de la legislacion de salud y seguridad en el trabajo para las mujeres,
incluyendo la consecucién de condiciones de trabajo, sanitarias y bienestar
adecuadas, la provisién de calzado especial y vestuario segun las normas, y la
instalacion de sanitarios para mujeres.
2. Fomento del nombramiento de mujeres para puestos de direccidn.

3. Reanudacidn de los concursos de capacitacion profesional para mujeres.

4. Promocioén de la profesidn ferroviaria entre la poblacién en general, con especial énfasis en
subrayar el papel de las mujeres en este dmbito mediante campafias informativas en los medios,
en redes sociales y en otras plataformas de comunicacion.
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PRINCIPALES OBSTACULOS PARA LA MEJORA DE LAS CONDICIONES LABORALES DE LA
MUJER EN EL SECTOR FERROVIARIO Y PARA EL AUMENTO DE LA PROPORCION DE
MUIJERES

= La existencia de los llamados «techos de cristal», barreras que impiden el desarrollo
profesional de la mujer. Mujeres con un nivel de educacion y formacion profesional
igual o superior a sus colegas masculinos quedan relegadas frecuentemente a
puestos subordinados, alcanzando, en el mejor de los casos, puestos de
subdirectoras.

= Condiciones de trabajo insatisfactorias para las mujeres, incluyendo instalaciones
sanitarias y de bienestar inadecuadas en muchas de las unidades estructurales de la
empresa, asi como la ausencia de medidas especificas para la mejora del entorno
laboral para las mujeres empleadas en el sector ferroviario.

= Actitudes sesgadas respecto a las habilidades fisicas de las mujeres, lo que limita su
acceso a trabajos complejos en profesiones ferroviarias o técnicas.

=  Falta de concienciacidn entre las aprendices y las estudiantes sobre las profesiones
del sector ferroviario, especialmente en términos de especialidades técnicas, y la
ausencia de campanas de informacidn dirigidas especificamente a este publico.

=  Ausencia de programas de tutoria y sistemas de apoyo para el desarrollo profesional
de las mujeres.

= Falta de informacion detallada de género en la empresa, asi como de analisis a fondo,
con perspectiva de género, de las estadisticas internas.
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MEDIDAS IMPORTANTES PARA LA MEJORA DE LA SITUACION LABORAL DE LAS
MUJERES Y PARA AUMENTAR LA PROPORCION DE MUJERES EN EL SECTOR
FERROVIARIO

= Para eliminar las barreras al desarrollo de la carrera profesional, es aconsejable
aplicar medidas como el reciclaje obligatorio o programas de desarrollo profesional
para mujeres, especialmente para aquellas que regresan al trabajo después de un
permiso de maternidad, asi como animar a las mujeres a realizar estudios de
educacién secundaria o de posgrado. Estas medidas requieren el apoyo de los lideres
empresariales, financiacidén adicional y recursos organizativos.

=  Para mejorar las condiciones de trabajo de las mujeres, es recomendable establecer
(si no existieran) y reforzar comisiones especiales u oficinas en los comités de los
sindicatos, centradas en los asuntos de las mujeres. Con el objeto de evaluar las
necesidades relativas a las condiciones de trabajo, instalaciones para el bienestar y
seguridad ocupacional, se han de realizar encuestas regulares entre las empleadas en
varias divisiones de la empresa. Los resultados han de proporcionar informacion
acerca del desarrollo de los planes de trabajo anuales de la empresa.

=  Creacion de programas de desarrollo del liderazgo de la mujer en las empresas del
sector ferroviario.

= Lanzamiento de programas de tutoria y sistemas de apoyo al desarrollo profesional
destinados a mujeres, con la participacidn de las comisiones relevantes o de
representantes de los sindicatos.

= Realizacién de campanas de sensibilizacidon para promocionar las profesiones
ferroviarias entre la gente joven, organizacién de presentaciones, dias de puertas
abiertas y eventos de orientacién profesional en colegios y en instituciones de
educacion superior.

= Divulgacidn entre el publico en general de ejemplos de carreras profesionales de
éxito y de crecimiento profesional de mujeres en el sector ferroviario.

= Continuacion del despliegue de la estrategia de género de la empresa, con la
participacién de un mayor nimero de mujeres en la planificacidn y ejecucién de los
procesos.

= |ntroduccién de la practica de elaboracién de informes de género, que incluyan un
andlisis en profundidad de las estadisticas internas de la empresa en relacién con la
igualdad de género, asi como el seguimiento continuo de los indicadores relevantes.
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CONSIDERACIONES FINALES

Con la firma del European Social Partner Agreement on ‘Women in Rail’ (Acuerdo de los
Interlocutores Sociales Europeos sobre las Mujeres en el Sector Ferroviario) en 2021, CER y ETF se
comprometieron a promover el empleo femenino en el sector ferroviario, a atraer mas mujeres al
sector, asi como a potenciar la seguridad, las oportunidades de desarrollo profesional y el
tratamiento igualitario en el puesto de trabajo.

Como parte del «Nuevo Informe de Mujeres en el Sector Ferroviario», esta encuesta es la primera
evaluacion exhaustiva de la situacidn actual en el sector ferroviario europeo, basada en los dmbitos
de actuacion del acuerdo Mujeres en el Sector Ferroviario. Las cifras fueron recopiladas en 2023, con
el objeto de hacerse una idea de cdmo ha evolucionado la situacién, transcurridos dos afios desde la
firma del acuerdo. Sobre |a base de los objetivos, principios y medidas definidas en este acuerdo, los
capitulos previos muestran hechos y cifras sobre el estado de la igualdad de género y el despliegue de
medidas para reforzar la igualdad de género en el sector ferroviario europeo, tanto desde la
perspectiva de las empresas ferroviarias, como la de los sindicatos.

Una comparacién con las cifras de 2018, incluidas en el 62 Informe Anual de la Evolucién del Empleo
de la Mujer en el Sector Ferroviario Europeo, muestra que la proporcién de mujeres en algunas areas
clave ha crecido significativamente. Al mismo tiempo, un examen mas detallado de las cifras y las
medidas que deben aplicarse, asi como la inclusién del punto de vista de los sindicatos, permite
identificar los dmbitos en los que es necesario seguir avanzando.

EN SINTESIS: el porcentaje total de mujeres en el sector ferroviario, asi como el porcentaje en
ocupaciones especificas, crecié entre 2018 y 2023, siendo en 2018 el porcentaje de mujeres de un

21 %y en 2023 de un 23 %. La misma tendencia se puede observar al centrarse en las ocupaciones
especificas, por ejemplo, maquinistas, gestion del trafico o personal de a bordo, o en el porcentaje de
mujeres en varios niveles de gestidn. Aunque se ha de tener en cuenta que no todas las empresas
participaron en las dos encuestas, se puede deducir una tendencia positiva, aunque en algunos casos
el nivel es relativamente modesto.

La encuesta muestra que la implementacién de las diferentes medidas varia dependiendo del ambito
de actuacion.

Casi todas las empresas informan de la existencia de una disposicidn general de igualdad de género,
por escrito, en un documento de la alta direccién. No obstante, los elementos especificos de las
estrategias para la igualdad de género a veces son cuestionados por los sindicatos, especialmente lo
relativo a las responsabilidades en las empresas ferroviarias y a las medidas especificas (dmbito de
actuacién 1: igualdad de género en general).

Ambito de actuacién 2: objetivos para la representacién equilibrada de géneros. Muestra cémo
menos de una cuarta parte de la plantilla del sector ferroviario estd formada por mujeres, con
grandes diferencias entre grupos de empleados: el 5 % de maquinistas son mujeres, en contraste con
el 40 % del personal de a bordo. Actualmente, las mujeres representan tan solo menos del 30 % de la
alta direccién y de los mandos intermedios (25 y 29 %, respectivamente), y el 34 % de los consejos de
administracion. Alrededor del 60 % de las empresas dispone de objetivos especificos respecto a la
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proporcidn de mujeres, especialmente respecto a la proporcién de mujeres en la direccion de la
empresa.

El reclutamiento, ambito de actuacion 3, revela que la proporcién de mujeres entre las
incorporaciones al sector ferroviario en 2023 es ligeramente superior a la proporcidn media general.
El 25 % de los nuevos reclutamientos durante 2023 fueron mujeres (en total, un 23 %), un patrén
similar al que se puede observar en la mayoria de las ocupaciones especificas. En este ambito de
aplicacion, las empresas ferroviarias son mas propensas a implementar medidas especificas de
relaciones publicas, siendo menos frecuentes los programas de formacién para el reclutamiento no
discriminatorio.

La conciliacién de la vida laboral y personal, ambito de actuacidn 4, es quizas mas complicada de
evaluar, teniendo que tomar también en consideracidon marcos legales especificos, a pesar de existir
una directiva europea comun. El 4 % de las empleadas y el 2 % de los empleados disfrutaron de
permiso parental en 2023. Considerando las medidas de reintegracion después de los periodos de
permiso, solo la mitad de las empresas, aproximadamente, aplican algunas medidas. Aunque casi
todas las empresas encuestadas ofrecen planificacidn flexible del trabajo, la posibilidad de reduccién
de jornada o de realizar teletrabajo, la situacidn en las profesiones operativas sigue siendo
complicada, ya que no todas las posibilidades estdn disponibles en todas las empresas, para grupos
especificos de empleados. A este respecto, los sindicatos también ven mayor necesidad de apoyo a
los progenitores con responsabilidades asistenciales, que trabajan por turnos o en profesiones
operativas.

En cuanto al desarrollo profesional, dmbito de actuacién 5, un porcentaje de ascensos internos de
mujeres del 25 % indica que las mujeres parecen ser apoyadas igual que los hombres para avanzar en
su carrera profesional, teniendo en cuenta su representacion general en el sector ferroviario. En
cualquier caso, hay margen de mejora en la medida en que solo la mitad de las empresas ferroviarias
encuestadas, aproximadamente, ha implementado medidas especificas para tal fin. El acceso a
cualificacion es el planteamiento que subrayan haber implementado el mayor nimero de empresas
en relaciéon con el apoyo al desarrollo profesional de las mujeres. No obstante, los respectivos
porcentajes del 26 % de mujeres en la formacion profesional inicial y del 23 % en la formacion
continua, nos dan una pista acerca de la intensificacidon de estos esfuerzos.

Lo mismo se puede decir respecto al dmbito de actuacidn 6: igualdad salarial y brecha salarial de
género. Aunque la recogida de datos actuales relativos a la brecha salarial de género no estaba
incluida en la encuesta, se abordé la cuestion de las medidas de seguimiento al respecto. El
seguimiento de la brecha salarial de género se ha aplicado en la mayoria de las empresas ferroviarias
encuestadas, pero en relacidn con la Directiva UE de transparencia salarial, se han dado algunos
pasos o se ha previsto darlos, en alrededor de la mitad de las empresas. Los sindicatos son
particularmente criticos respecto al seguimiento de los beneficios; solo unos pocos de los sindicatos
encuestados confirmaron que se estaba realizando el seguimiento. Las medidas de transparencia
salarial se han implementado en dos tercios de las empresas, mientras que otra cuarta parte estd
actualmente en proceso de desarrollo de dichas medidas. La evaluacion global lleva a la conclusién
de que la igualdad salarial por igual trabajo o por trabajo de igual valor parece ser un tema en el que
hay que intensificar los esfuerzos.

La salud en el trabajo, la seguridad y el entorno de trabajo (dmbito de actuacion 7) es una de las
areas en las que los sindicatos encuestados son mucho mas criticos. Mientras las empresas
ferroviarias mostraron un fuerte compromiso con los estandares de seguridad inclusivos, con las
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instalaciones sanitarias que cumplan los estdndares de privacidad y seguridad tanto para mujeres
como para hombres, y con la incorporacion de la perspectiva de género a las iniciativas de salud y
seguridad en el trabajo, son mas los sindicatos que consideran su implementacidn incompleta o que
no disponen de ninguna informacién al respecto. No obstante, tanto las empresas ferroviarias como
los sindicatos estan de acuerdo en que el suministro de equipos de proteccion personal (EPP) para
todos los géneros es una medida que se ha aplicado en la mayoria de las empresas.

Finalmente, respecto al ambito de actuacidn 8, prevencidon del acoso sexual y del sexismo, la mayoria
de las empresas ferroviarias estan de acuerdo en haber adoptado una politica contra el acoso sexual y
el sexismo y haber adoptado medidas especificas, siendo de nuevo los sindicatos los que muestran
mayor escepticismo al respecto. En general, el nuevo informe Mujeres en el Sector Ferroviario indica
gue muchas iniciativas han sido iniciadas con éxito y estan actualmente en curso, de manera que un
ambito dominado principalmente por hombres muestra gradualmente una mayor orientacién hacia
la igualdad de género. En cualquier caso, en algunas areas, especialmente en el area central de
profesiones relacionadas con el sector ferroviario, hay ain poco movimiento hacia una estructura de
mano de obra igualitaria en cuanto a género, lo que apunta al hecho de que sigue habiendo una falta
de iniciativas. Por lo tanto, seguir impulsando la aplicacidn del Acuerdo WiR es un importante
objetivo.

171



172



FACT-SHEETS: MEASURING DEVELOPMENT
ON COMPANY LEVEL

One of the main aims of this report is to make the railway companies and their efforts to achieve greater
gender equality visible and to capture developments in the coming years. In addition to the European
level, the presentation at the company level is particularly helpful for measuring improvements.

Therefore, the following part will give insights in each participating company along selected Key Per-
formance Indicators as well as measures taken per policy area. The aim of these fact sheets is not to
compare individual companies, but to provide an overview per company that allows the long-term
tracking and presentation of developments within the eight policy areas at company level.

In addition to company characteristics (such as country, number of employees, and business fields),
key indicators are outlined for each policy area. Where data is missing, this is indicated accordingly
("missing data" or "n.d."). The following indicators are highlighted per company.

INDICATORS IN EIGHT POLICY AREAS

Policy Area 1: Policy Area 5:
- Elements of company’s Gender balance in promotions/
e policy for gender equality trainings and measures taken
Policy Area 2: Policy Area 6:
L :d‘, Share of women in Q &  Measures for equal pay
company overall and gender pay gap
® Policy Area 3: Policy Area 7:
@ Share of women among 4 .
@ . . + Measures for occupational
entries (recruitment)
health and safety
ZOI'ZV ALeT 4: . rt Policy Area 8:
ender balance in part-
O . P </) Measures to prevent sexual
time/parental leave and

measures taken harassment and sexism

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



LIST OF ALL COMPANIES

The fact sheets are presented for the following companies in alphabetical order by country.

COUNTRY COMPANY NAME
Austria OBB-Holding
Belgium Eurostar

Société Nationale des Chemins de Fer Belges/Nationale Maatschappij der Belgische Spoorwegen

Belgium (SNCB/NMBS BELGIUM)
Czechia Ceské Drahy (CD)
Denmark Danske Statsbaner (DSB)
Estonia Eesti Raudtee (EVR)
Finland VR-Yhtyma Oy (VR Group)
France Société Nationale des Chemins de Fer Frangais (SNCF)
Germany Deutsche Bahn (DB)
Germany e.g.0.0. Eisenbahngesellschaft
Germany eurobahn GmbH Co. KG
Hungary Magyar Allamvasutak (MAV)
Ireland larnréd Eireann (IE)
Italy Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane)
Italy FNM Group
Lithuania Lietuvos GeleZinkeliai (LTG)
Luxembourg CFL

Netherlands

Nederlandse Spoorwegen (NS)

North Macedonia

ZRSM Infrastructure

Poland Polskie Koleje Parnstwowe (PKP)
Serbia 75 Infrastructure
Slovakia Zeleznice Slovenskej Republiky (ZSR)
Slovakia Zelezniéna Spoloénost' Cargo Slovakia (ZSSK Cargo)
Slovakia Zelezni¢na Spolo¢nost Slovensko (ZSSK)
Slovenia Slovenske Zeleznice (SZ7)
Spain Renfe Operadora (RENFE)
Switzerland BLS
Schweizerische Bundesbahnen / Chemins de Fer Fédéraux Suisses / Ferrovie Federali Svizzere (SBB
Switzerland CFF FFS)

United Kingdom

Rail Delivery Group (RDG)

Women in Rail Report — Company Fact Sheet




OBB-HOLDING (OBB)

BUSINESS FIELDS

£ M

v’ Freight Transport
v’ Passenger Transport
40’452 v’ Infrastructure Management
employees v’ Holding
AUSTRIA
= POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
15% 25%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15% 20% 25%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

! iih.
Monitoring Publish ||||

Gender Gender
Pay Gap Pay Gap h

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training - |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders | ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Reporting office / person of trust

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



EUROSTAR

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
- @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
2’691 Infrastructure Management
Holding
employees
BELGIUM
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
36% n.d.
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

Women
Men
B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring Publish
Gender Gender
Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay """;
parency for equal |||I|

value I“

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili

l”” genders ties for all II

genders |h

Initiatives for | Gender per- |I’

safety im- spective on (

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v
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v Reporting office / person of trust
v Granting privacy to victim

Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



SOCIETE NATIONALE DES CHEMINS DE FER
BELGIQUE (SNCB)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
- || w Freight Transport
v

Passenger Transport
171512 Infrastructure Management
BELGIUM employees Holding
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

. Vision on gender equality
. Commitment to ensure gender equality

. Commitment to implement measures

. Statement to combat sexual harassment

. Committed measures against sexual harassment
. Communication strategy for company’s policy
. Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
20% 22%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

Women :l

Men :l

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

S

iilln

Monitoring Publish lll
Gender Gender

‘| Pay Gap Pay Gap h

!" Pay Trans- Equal Pay I;

ll parency for equal |
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
spective on

safety im-
provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

v
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v’ Reporting office / person of trust
v’ Granting privacy to victim

v’ Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



CESKE DRAHY (CD)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
- @ w . Freight Transport

Passenger Transport
13’338 Infrastructure Management
Holding
employees
CZECH RE-
PUBLIC
e POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
30% 31%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%
Men -

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring Publish

Gender Gender

Pay Gap Pay Gap h
Pay Trans- Equal Pay I;
parency for equal |
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training -

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-

genders | ties forall

genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

v’ Monitoring of procedure / measures

v’ Reporting office / person of trust v’ Awareness raising

v

v’ Granting privacy to victim
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DANSKE STATSBANER (DSB)

BUSINESS FIELDS

o [ ] [ ]
@ w Freight Transport
v

Passenger Transport
Infrastruct M t

6’500 nfrastructure Managemen
Holding

employees

DENMARK
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY'’S POLICY FOR GENDER EQUALITY
Vision on gender equality ||'

Commitment to ensure gender equality

Commitment to implement measures ‘
Statement to combat sexual harassment |
Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
30% n.D.
Share of women in company overall Share of women among entries
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A, =

POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

Women -
Men -

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

iilln
Monitoring Publish lll

Gender Gender

Pay Gap Pay Gap h
Pay Trans- Equal Pay I;
parency for equal |
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training -

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

v'  Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary faci

genders ties for all

genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

v’ Granting privacy to victim
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v’ Reporting office / person of trust

v Monitoring of procedure / measures

Awareness raising



EESTI RAUDTEE (EVR)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
- @ w Freight Transport
703

Passenger Transport
v’ Infrastructure Management

| Holding
ESTONIA employees

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy | IIIII‘
{ ||

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
42% 31%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

Women :l
Men I

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

Flexible working schedules

v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

B Women OMen

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

v’ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

Reporting office / person of trust

Monitoring of procedure / measures

Awareness raising



VR-YHTYMA OY (VR GROUP)

1 BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w v’ Freight Transport
v

Passenger Transport
8’416 Infrastructure Management
Holding
employees
FINLAND
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
21% n.d.%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%
Women
Men
B Part-Time [OParental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

S

iilln

Monitoring Publish lll
Gender Gender

‘| Pay Gap Pay Gap h

!" Pay Trans- Equal Pay I;

ll parency for equal |
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-l
genders | ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Reporting office / person of trust
v/ Granting privacy to victim

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



SOCIETE NATIONALE DES CHEMINS DE FER
FRANCAIS (SNCF)

BUSINESS FIELDS

. b

v’ Freight Transport
. v’ Passenger Transport
1531456 v" Infrastructure Management
employees v Holdi
FRANCE PIoY oeing

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

. Vision on gender equality
. Commitment to ensure gender equality

. Commitment to implement measures

. Statement to combat sexual harassment

. Committed measures against sexual harassment
. Communication strategy for company’s policy
. Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
23% 21%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15% 20%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training - |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

I""""In.
Wl
PPE for all | Sanitary facili-l
genders ties for all

genders

Initiatives for | Gender per- |I’

I. safety im- spectiveon

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v Reporting office / person of trust

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



DEUTSCHE BAHN (DB)?

BUSINESS FIELDS

» 1

v/ Freight Transport
v’ Passenger Transport
231’080 v’ Infrastructure Management
v"  Holding
employees
GERMANY
—_— POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

Lo A

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
24% 27%
Share of women in company overall Share of women among entries

! According to Deutsche Bahn Integrierter Bericht 2023, Region Deutschland
Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v/ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

ii
Monitoring

Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions -
Vocational Training -

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v" Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

A NENERN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all [Sanitary facili-
genders ties for all

lgenders

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Monitoring of procedure / measures

Reporting system
J v’ Reporting office / person of trust

v’ Granting privacy to victim

v' Awareness raising

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



EISENBAHNGESELLSCHAFT OSTFRIESLAND —
OLDENBURG (E.G.0.0)

BUSINESS FIELDS
[ ] [ ]
* || w v’/ Freight Transport

Passenger Transport
Infrastructure Management

| .
GERMANY employees Holding

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

- Vision on gender equality
- Commitment to ensure gender equality

m Commitment to implement measures

- Statement to combat sexual harassment

- Committed measures against sexual harassment
- Communication strategy for company’s policy
- Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

& K

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
16% 0%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

women N NN

Men .

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring
Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders | ties for all
genders

provements | health

l Initiatives for | Gender per-
I. safety im- spective on

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

v

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Reporting office / person of trust

Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



EUROBAHN GMBH CO KG

BUSINESS FIELDS
[ ] [ ]
* @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
Infrastructure Management

Holding
employees
GERMANY

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
19% 19%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women

Men

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

‘QE )

Monitoring Publish

Gender Gender
Pay Gap Pay Gap
Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders |ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
spective on

safety im-
provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Reporting system

v

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

Reporting office / person of trust

Granting privacy to victim

Monitoring of procedure / measures

Awareness raising



MAGYAR ALLAMVASUTAK (MAV)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w Freight Transport
or

Passenger Transport
16’734 v Infrastructure Management
Holding
employees
HUNGARY
> POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
19% 20%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women .:l

Men I

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring
Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training _ |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes

v’ Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v’ Reporting office / person of trust
v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



IARNROD EIREANN (IE)

BUSINESS FIELDS

, e o
> @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
4’689 v’ Infrastructure Management
Holding
employees
IRELAND
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
12% 16%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Women T
Men ]
M Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions . |

Vocational Training . |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

4’

PPE for all | Sanitary facili | |
genders | ties forall

genders |

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v Reporting office / person of trust

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



FERROVIE DELLO STATO ITALIANE (FS)

BUSINESS FIELDS

Freight Transport

M

v
v’ Passenger Transport
K 68’444 v’ Infrastructure Management
- v’ Holding
employees
ITALY

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
20% 23%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

women 1NN

Men I

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v/ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring
Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training - |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v’ Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

A NENERN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary faci
genders ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-
spective on

safety im-

provements

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system
J v’ Reporting office / person of trust

v’ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



FNM GROUP

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w Freight Transport

Passenger Transport
K 210 Infrastructure Management
- v’ Holding
employees
ITALY

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures ‘ '
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation |||||||||""""""""IIIIIIII

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
59% 77%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women r
Men !

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Gender Gender

i
Monitoring Publish | ||||

Pay Gap Pay Gap
Pay Trans- Equal Pay
parency for equal
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary faci
genders ties for all

genders

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Reporting system Monitoring of procedure / measures
Reporting office / person of trust Awareness raising
Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



LIETUVOS GELEZINKELIAI (LTG)

BUSINESS FIELDS

M

v’ Freight Transport
v’ Passenger Transport
5’697 v’ Infrastructure Management
v’ Holding
employees
LITHUANIA
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
33% 41%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women I:l
Men !

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Vocational Training

Promotions - |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v Reporting office / person of trust

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



CFL

BUSINESS FIELDS
|.| i

v’ Freight Transport
v’ Passenger Transport
5’125 v’ Infrastructure Management
v’ Holding
employees
LUXEMBOURG
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER BAL- POLICY AREA 3: RECRUIT-
ANCED REPRESENTATION MENT
15% 25%

Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring Publish
Gender Gender
Pay Gap

Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions . |

Vocational Training . |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

J v’ Reporting office / person of trust
v’ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



NEDERLANDSE SPOORWEGEN (NS)

BUSINESS FIELDS

[¢] [ ]
y ] @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
20’559 Infrastructure Management
Holding
employees
NETHERLANDS
L POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
||

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
30% n.d.%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women

Men

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy

value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Reporting office / person of trust

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



ZRSM INFRASTRUCTURE

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w Freight Transport
795

Passenger Transport
L v’ Infrastructure Management
Holding
employees
NORTH MACE-
DONIA
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
12% 32%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF POLICY AREA 5: CAREER
WORK AND PRIVATE LIFE DEVELOPMENT
0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 25% 50% 75% 100%
Women .__l Promotions
Men I Vocational Training
M Part-Time [ Parental Leave EWomen OMen (missing data)
MEASURES TAKEN MEASURES TAKEN
Flexible working schedules Internal mentoring programmes
v’ Reduction of working time Provide access to qualification measures
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e POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
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ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY
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Commitment to ensure gender equality '
Commitment to implement measures ‘

Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment |
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Strategy for monitoring and evaluation
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
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POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK
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POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system
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sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation
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POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
21% 31%
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE
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L POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
25% 29%
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE
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MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
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POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Reporting system

v’ Reporting office / person of trust
v Granting privacy to victim
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sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
26% 23%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE
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Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development
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POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM
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sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
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ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY
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Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
35% 37%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
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POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

‘\

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality

Commitment to implement measures “
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
19% 27%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM
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L POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
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Commitment to implement measures
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Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy
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- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
21% 22%
Share of women in company overall Share of women among entries
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Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
19% 30%
Share of women in company overall Share of women among entries
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ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY
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Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment
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Strategy for monitoring and evaluation
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POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
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Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
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v/ Reporting system

v

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Reporting office / person of trust
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POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
n.d. n.d.
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
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POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM
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