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AZ EUROPAI BIZOTTSAG ELOSZAVA

A N6k a Vasutndl jelentés bemutatdsa fontos mérféldkovet
jelent az eurdpai vasuti agazat és az eurdpai szocialis par-
beszéd szamara.

Ennek az eredménynek kdzponti eleme az Eurdpai Vasuti és
Infrastrukturdlis Vallalatok K6z6ssége és az Eurdpai Kozlekedési
és Szallitasi Dolgozdk Szovetsége altal kotott N6k a Vasutndl
Megadllapodas. Ez a megallapodds Eurépdban egyedilalld.
Ramutat arra, hogy mi teljesithetd, ha a munkavallaldk és a
szakszervezetek valddi 6sszefogast hoznak |étre, valamint min-
taként szolgal egyéb dgazatok szdmara is ahhoz, hogyan
segithet6 el6 a nemek kozotti egyenlGség konstruktiv dgazati
kapcsolatokon keresztdil.

Roxana MINZATU

Orémmel (idvozlém és tdmogatom ezt a kezdeményezést, amely tiikrozi a szocialis jogok eurdpai pil-
|érének szellemét, és amely felhivja a figyelmet az esélyegyenl&ségre, a mindségi foglalkoztatdsra és a
mindenkinek jaré méltanyos munkakorilményekre. Emellett megmutatja az hatarozott szocialis par-
beszéd jelentGségét az eurdpai munka jovéjének alakulasaban.

A N6k a Vasutndl jelentés bemutatja a 2021-ben aldirt megallapodas 6ta megvaldsult fejlédést: Tobb
vallalkozas teszi magdéva az esélyegyenlGségi stratégidkat, a fiatal n6k és tapasztalt vezet6k taldl-
kozasat tdmogatd mentorprogramokat, valamint olyan rugalmas munkafeltételeket, amelyek tamoga-
tjak a csaladokat, és példaképeket nydjtanak a kdvetkezd generacidk szamara.

A jelentés azonban azt is vildgossa teszi, hogy vannak fennmaradé kihivasok. A nék az dgazatnak még
mindig kevesebb mint egynegyedét teszik ki. A széles korben elterjedt munkaerShidny idején egyik
agazat sem engedheti meg magdanak, hogy felére csokkentse a munkaerét, legkevésbé pedig a vasut —
az agazat nélkllozhetetlen Eurépa mobilitasaban, versenyképességében és klimavédelmi torekvései-
ben.

A N6k a Vasutndl Megallapodas erre kindl valaszt. Nyolc kulcsfontossagu szakpolitikai teriiletet
lefedve atfogd intézkedéseket kindl, amelyek a munkaer6-toborzas, a szakmai fejlédés és a
munkafeltételek javitasara irdnyulnak a néi munkaerd szamdra. Nem csak a méltdnyossag melletti
elkotelezettségrél szol; ez az dgazatra vonatkozéan megosztott jovébeli vizid.

A legfontosabb, hogy egyértelm( lzenetet kdzvetit: Az egyenlGség és a sokszinliség nélkilozhetetlen
az eurdpai vasuti dgazat teherbirasahoz és ellenalloképességéhez. A torekvésnek fenn kell tartania a
nék aranydnak novekedését az dgazatban, mikdzben a nemek kozotti egyenlGség mar nem képezi a
célok részét, hanem valdsag.

Az Eurdpai Bizottsdg tovabbra is tdmogatja ezen torekvéseket. A néi munkavallalds vasuti dgazatban
torténd 6sztonzése — tiikrozve az dllampolgarok sokféleségét — Eurdpa tehetségeinek teljes
kiaknazasardl szél, valamint annak biztositasardl, hogy a vasuti agazat megfelels felkésziiltséggel
nézzen szembe a jov6 kihivasaival.

Az utazas még messze nem ért véget. Ezzel a jelentéssel azonban vilagossa valnak a kovetkez6
|épések. Minden holgy, aki ma csatlakozik a vasuti dgazathoz, megkdnnyiti ezt a kdvetkez6 holgynek,
aki majd 6t koveti. A fejl6dés minden egyes példaja hajtderét képez, és a vallalatoktdl, a
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szakszervezetektdl és az intézményektdl jov6 valamennyi kételezettségvallalas kozelebb visz minket a
kozos célként kitlizott nemek kozotti egyenlEséghez.

Roxana MINZATU,

Executive Vice-President



AZ EU VASUTI AGAZATI SZOCIALIS PARBES-
ZEDERT FELELOS BIZOTTSAGANAK ELOSZAVA

Matthias Rohrmann
(© Werner Popp)

Giorgio Tuti
(© Alexander Egger)

Tisztelt Holgyeim és Uraim, kedves Kollégdk, és kilonosen, kedves vasutnal
dolgozé Holgyek!

A vasuti dgazat szocidlis partnereiként nekilink - CER és ETF szervezeteknek -
oromiinkre szolgal, hogy bemutathatjuk az elsé ,N&k a Vasutnal (WiR)
Jelentést”.

K6szonetet mondunk minden kollégdnak, aki hosszi hénapokon keresztiil
hozzajarult ennek megalkotdsahoz.

Ezzel teljestil a N6k a Vasutnal Megallapodds legfontosabb feltételeinek egyi-
ke, amely a mai napig egyediilallé. A WiR-megdllapodassal kapcsolatban tébb
mint hdrom éven at folyé targyaldsok utdn tovabbra is hangsulyozzuk elko-
telezettséglinket ennek megvaldsitasa irant.

A WiR-megdllapodas a n6i munkavallalok foglalkoztatdasanak novelését és

Ez sziikséges a n6k munkafeltételeinek javitasdhoz, ugyanakkor a vasuti
szektorban valé foglalkoztatas vonzdbba tétele érdekében is. A nék aranyanak
agazatunkban torténd novelése tovabba a szakképzett munkaeré hianyanak
megoldasat segit6, illetve az agazatunk jovéjét tamogatd intézkedés is.

A WiR-jelentést mostantdl rendszeresen kozzétessziik, ez koveti majd az intéz-
kedések végrehajtasat, valamint megvilagitja az el6rehaladast és a pozitiv
példakat. Mindezek mellett azonban segiteni is fog a még fejlesztésre szoruld
teruletek megyvilagitasaban.

Ebben a politikai értelemben kihivasokkal teli id6szakban a WiR-jelentés és a

vasuti dgazat szocialis partnerei vilagos és fontos lGizenetet kiildenek a sokszinlség mellett! Kidllunk a
diverzitds, a sokszin(i munkaerd és annak aktiv 6sztonzése mellett. A sokszinliség DNS-link részét
képezi. A sokszin(iség erdsséglink. Felszdlitjuk a politikusokat és a vasuti 4gazat minden érdekeltjét az
egyuttmUakodés folytatasara ezen célok elérése érdekében.

A WiR-jelentés ennélfogva nem jelenti a munka befejezését; éppen ellenkezbleg, ez a kezdet, és
egyutt folytatjuk tovabb. Hiszen errdl van szd: er6s nék = erGs vasutak. Ennek tudataban reméljik,
hogy érdekesnek fogjak taldlni ezt a jelentést, és szamitunk a tovabbi fejlédésre és egylittmikodésre —
munkavallaléink, kollégaink és a holgyek javat szolgdlva.

Mtircasssn:

Matthias Rohrmann (CER) Giorgio Tuti (ETF)
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EU Vasuti Agazati Szocialis Parbeszédért felelSs Bizottsaga



,Az SNCF segitett otthon taldlni a csaladomnak. (SNCF: Société Nationale des Che-
mins de fer Frangais — Francia Nemzeti Vasuttdrsasdg) Kaptam gyermeknevelési
tdmogatdst és utmutatdst az SNCF szocidlis tamogatdsi osztdlydtdl. A gyerekeim

tajékoztatdst kapnak az SNCF oktatdsi kbzpontjdtol, és mennek az SNCF nydri tdbo-

raiba. Ezek a kezdeményezések megkonnyitik a privdt életemet, és lehetévé teszik,
hogy jo kériilmények kbzétt végezzem a munkam.”

— MRS JOVAHNNA THARLADIERE
A PARIZSI ELOVAROSI VONATOK FORGALOMIRANYITOJA, SNCF, FRANCIAORSZAG

,A szektorban tovdbbra is a férfiak domindlnak. Mdr sokat javult a helyzet, de még
mindig van mit tenni. Nem csak Németorszagban jellemzé, hogy az dpoloi-
gondozdi munkdt javarészt még mindig nék végzik. A szakképzett munkaerd
hidnya csak ugy orvosolhato, ha a hélgyek részére j6 munkakéréket kindlunk
megfelel6 lehetéségekkel a munka és a magdnélet egyensulydhoz. A WiR az elsé
Iépés ebben az irdnyban.

— NADIJA HOUY
AZ EVG NOI BIZOTTSAGANAK ELNOKE (EVG: EISENBAHN- UND VERKEHRSGE-
WERKSCHAFT - VASUTI ES KOZLEKEDESI SZAKSZERVEZET)



,Az lizemi tandcs néi tagjaként 160 ndi kolléga érdekeit képviselem Bécsben. Biiszke
vagyok arra, hogy a nék ardnya jelenleg 29%. Kész6ném az lizemi tandcs
csapatdnak elkételezett munkdjat, hogy sikertilt néi kollégdink érdekeit szolgadld
vdltozdsokat elérniink a tdrgyaldsok dtldthatdsdga, a fizetési besorolds és a karrier-
fejlesztés terén. A szocidlis pdrbeszéd tudatositotta a munkaaddkban a vasuti dga-
zatban dolgozd nékre nehezedd terheket. Sokkal nagyon eréfeszitésre lesz sziikség a
kévetkezd években a vasuti dgazatban dolgozo néket érinté problémdk me-
golddsdra: A munkahelyi szexudlis zaklatds és erdszak még mindig komoly prob-
léma, illetve a hatalmi dinamika kifejez6dése, amely tulnyomdrészt néket érint.
Felszdlitiuk a munkdltatokat, hogy tegyenek azonnali Iépéseket annak érdekében,
hogy a nék biztonsdgban dolgozhassanak a vasuti dgazatban.

— MELANIE STEINBERGER
AZ OBB VONATKISERETERT FELELOS UZEMI TANACSANAK ELNOKE BECSBEN,
AUSZTRIABAN

A nék névekvd jelenlétiik és kbzremiikbdésiik ellenére tovabbra is jelentds ki-
hivdsokkal néznek szembe a vasuti dgazatban. Itt vdltozdsra van szlikség — ezért
olyan fontos a N6k a Vasutnadl (WiR) Megdllapodds. A cégeknek azonban
kitartonak kell lenniiik a megdllapodds gyakorlatba (iltetése sordn annak
érdekében, hogy a dolgok jelenleg elmozduljanak a megfelelé irdnyba. Itt az dga-
zatot jellemzé egyenlségrél és a vonzo munkakériilményekrél van szo, ezért a va-
suti ipardg tulélése a tét.

— CELINE RUFFIE



AZ ETF YOUTH BIZOTTSAGANAK TARSELNOKE

,Mi, a Deutsche Bahn, elkételezettek vagyunk a nék és férfiak egyenlé részvétele
mellett, és elismerjiik, hogy a nék vezetd poziciokban valé magasabb ardnyu
jelenléte nélkiilézhetetlen az innovativ, ellendllo és fenntarthatd vasutakhoz.

E cél eléréséhez specidlis stratégiai intézkedéseket vezetiink be, mint az dtldthato
utdnpdtlds-tervezés és a megosztott foglalkoztatds, valamint olyan rugalmas
munkavégzési modellek, amelyek elb6segitik a sokszinliséget a mindennapi szakmai
életben.

Hosszu tdvon téreksziink az egyenld ardnyu részvételre szervezetiinkben a kreativi-
tds és az ellendlldképesség névelése érdekében. Hiszen a nemek k6z6tti egyenléség
nem csupdn egy plusz pont, hanem sziikségszer(i — eqy szildrd és fenntarthato
jévéhoz.

— CHRISTINE EPLER, SOKSZINUSEGERT FELELOS TISZTVISELO ES STRATEGIAI, IN-
NOVACIOS ES SOKSZINUSEGI HR VEZETO A DEUTSCHE BAHN-NAL
,A szavak ideje lejart, itt az idé a cselekvésre! Munkdra!”

— SILVANA FRANKEN
AZ EFT NOI BIZOTTSAGANAK ALELNOKE
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UJ,NOK A VASUTNAL JELENTES”, 2025:
TENYEK ES SZAMADATOK ROVID OSSZE-
FOGLALOJA

Megkozelit6leg 1,5 millié dolgozéval az eurdpai vasuti agazat a legnagyobb foglalkoztatd, amely nem
csak az eurdpai gazdasagban jatszik donté szerepet, hanem a szén-dioxid-kibocsatas csokkentésében
és a kornyezetbarat személy- és aruszallitas el6segitésében is. Meghatdrozd szerepe ellenére a vasuti
agazat hatalmas kihivasokkal néz szembe, beleértve a munkaerét erésen jellemz6 nemi egyensuly
hidnyat, a személyzet 6regedését, valamint a munkaeréhianyt. A vasuti munkaerében fennallé alulre-
prezentalt néi jelenlét egyre nagyobb kihivast okoz nem csak a strukturalis tendencidk, hanem a va-
suti tarsasagok sajat kifejezett szakpolitikai iranyelvei miatt is Az allami és unids szint(i irdnyelvek a-
mellett, hogy elsGsorban a szallitasi szektorra irdnyulnak, ugyancsak fontos lépést jelentenek a széles
korben megvaldsitandd nemek kdzotti egyenldség tekintetében.

Az Eurdpai Szocialis Parbeszéd Vasuti Agazati Bizottsaga keretein beliil az Eurépai Vasuti és Infrastruk-
turalis Vallalatok K6z6ssége (CER) és az Eurdpai Kozlekedési és Szallitasi Dolgozdk Szévetsége (ETF)
kilonosen fontos szerepet toltott be a nGk foglalkoztatdsanak elGsegitésében az eurdpai vasuti
szektorban, illetve a nemek kozotti egyenléség napirendre tlzésében. 2021 novemberében keriilt
aldirasra a ,,N6k a Vasutnal” eurdpai szocialis partneri megallapodas (WiR-megallapodas), amely a
nemek kozotti egyenlGséget hivatott elGsegiteni a vasuti dgazatban.

A WiR-megdllapodads nyolc szakpolitikai teriletet érint6en hataroz meg alapelveket, és olyan gyakor-
lati intézkedések megvaldsitasat tdmogatja, amelyek tébb néi dolgozdt vonzanak a vasuti szektorba,
és amelyek egyenlé esélyeket biztositanak minden dolgozd szamara. Az alabbi nyolc szakpolitikai
terlletre irdnyul:

Overall gender
- ) . Career development
= equality policy
Gender balanced £a Equal pay and
-9?‘?: representation s gender pay gap
o ) Occupational health
®% Recruitment +' and safety
O Reconciliation of Preventing sexual
work and private life (”) harassment and sexism
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Altaldnos nemek kozotti Szakmai fejlédés
egyenlGségi politika
Egyenl6 dijazas és nemek

A nemek kiegyensulyozott kozott bérszakadék
képviselete
Munkahelyi
Munkaerd-toborzas egészségvédelem és bi-
ztonsag

A munka és a maganélet
Osszeegyeztethetdsége A szexualis zaklatas és a
szexizmus megelGzése

A megallapodas magaban foglalta a megvaldsitasrdl és ennek hatasairdl sz616 atfogd értékelés
elkészitésének vallalasat is. Az értékelés 2024-ben indult, és 2025 augusztusdban fejez6dott be. A
2025. évi Uj N6k a Vasutnal (WiR) jelentés az elsd, amely bemutatja az eurdpai vasuti tarsasagoknal
jellemzd nemek kozotti egyenléség aktudlis dllapotdt a WiR-megallapodas alairdsat kovetden. A
kiilonboz6 intézkedések megvaldsitasaval kapcsolatos tények, szerepl6k és értékelések arra hi-
vatottak, hogy segitsék a vasuti tarsasdgokat és a szakszervezeteket abban, hogy felismerjék sikerei-
ket, és azonositsak a tovabbi kihivasokat, hogy igy folytassdk a nemek kozotti egyenlGség és a n6k
foglalkoztatasdnak elGsegitését az érintett tarsasagoknal.

29 EUROPAI VASUTI TARSASAG ES 21 SZAKSZERVEZET RESZVETELEVEL

A 2025. évi WiR-jelentés keretein beliil sokféle mddszertani megkozelités keveréke keriilt alkalmazas-
ra, fokuszba allitva két online felmérést, amelyek 2025. januar és aprilis kozott késziltek — a vasuti
tarsasagok, illetve a szakszervezetek altal végzett felmérés. A tudomanyos szakért6k egyik legfonto-
sabb feladata volt, hogy a nemek szempontjabdl jelentGségteljes mutatokat dolgozzanak ki; a WiR-
megallapoddsban meghatarozott irdnyelvek és intézkedések alapjan, a fejlédés nyomon kovetése
érdekében minden szakpolitikai terlilethez hoztak létre ilyen mutatdkat.

A 29 eurdpai vasuti tarsasag mindegyike részt vett a felmérésben, képviselve a felmérési adatokban
696 113 munkavallalét — a vasuti szektorban dolgozé 1,5 millié dolgozdnak kozel a felét. A nemek
kozotti egyenl@ségre iranyuld intézkedések végrehajtasanak fontos , hangjaként”, ugyanakkor part-
nerekként és az érintett dolgozdk képviselGjeként a 21 szakszervezet mindegyike részt vett a széban
forgo felmérésben.
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RAIL COMPANIES TRADE UNIONS

VASUTI TARSASAGOK SZAKSZERVEZETEK

Altaldban elmondhaté, hogy a megkérdezett vasuti tarsasagoknak tdbb mint 90%-a elfogadta a WiR-
megadllapodast a szervezeten bellil — akar a CER tagjaként, akar az EU-n kiviili partnerszervezetekként,
onkéntesen alkalmazva azt. Tovabbi két tarsasag dontott a felmérésben vald 6nkéntes részvétel mel-
lett.

AZ EREDMENYEK DIOHEJBAN

A legfontosabb adat a n6k aranya a vasutnal dolgozok teljes Iétszdmahoz képest, amely 23%-on all,
mikozben az Uj alkalmazottak kozott a holgyek ardnya 25%. A masik fontos kdvetkeztetés, hogy a
felmérésben részt vevs tarsasagok 80%-a fogadott el egy olyan irdnyelvet, amely felvazolja véllalati
értékeit a nemek kozotti egyenléséggel kapcsolatban. A 2025. évi WiR-jelentés megvilagitja, hogy
sikeresen elindultak vagy éppen folyamatban vannak bizonyos fejlesztések. A legutébbi, 2018-as ada-
tokkal végzett dsszehasonlitds (CER, ETF 2018)* rdmutat a n6k ardnyanak altaldnos névekedésére,
amely 2018-ban 21%-os volt. Ugyanez a tendencia lathaté a vizsgdlt konkrét foglalkozasok (pl.
mozdonyvezetd, forgalomiranyitd vagy vonatszemélyzet), illetve a kiilonb6z6 szintl vezet6 szerepben
|év6 nék aranya tekintetében.

Mindezek ellenére még mindig kevés az elmozdulds egy olyan munkaerd-szerkezet iranydba, amely a
nemi O0sszetétel tekintetében kiegyensulyozott bizonyos terileteken, kiillondsen vasuti agazathoz
kapcsolddd foglalkozasok alapvet6 teriletein, amelyek rdmutatnak arra, hogy kezdeményezésekre és
ezek er@sitésére még mindig sziikség van. Az elemzés el8segiti és megvilagitja az eurdpai szocialis
partnerek — CER és ETF — és ezek tagjai tovabbi k6zos munkajanak fontossagat, valamint a WiR-
megallapodas gyakorlatba Ultetésének jelentdségét, amelynek célzott intézkedései a nemek kdzotti
egyenlGség és a sokszinliség el6mozditasara iranyulnak.

L CER, ETF (2018): 6. Eves Jelentés a ,,A néi foglalkoztatas fejl6dése az eurdpai vasuti d4gazatban” témaban. 2018-
as adatok. Online elérhetdség: https://www.etf-europe.org/wp-content/uploads/2020/04/Women-in-Rail-6th-
Annual-Report.pdf (utolsé hozzaférés: 2025.07.07.)
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AZ UJ NOK A VASUTNAL JELENTES LEGFOBB EREDMENYEI A NYOLC SZAKPOLITIKAI
TERULETEN

A megvaldsitdsi folyamatot tekintve a megkérdezett tarsasagok tobb mint fele a WiR-megallapodas
teljesen vagy nagyrészt megvaldsultnak tekinti, és tovabbi 26% részben teljesitettnek tekinti a me-
gvalodsulast. Ezzel szemben a megkérdezett szakszervezeteknek csak harmada nyilatkozott Ugy, hogy a
megadllapodas teljesen vagy nagyrészt végrehajtdsra kerllt a tagjaikat foglalkoztatd tarsasdagoknal. Ami
a vasuti szektorban a nemek kozotti egyenlGség és a sokszin(iség elérésére iranyuld kézos eréfeszités-
eket illeti, a vasuti tarsasagok és a szakszervezetek kdzotti szoros egylittmUkodés nélkilozhetetlen.
Habar a megkérdezett tdrsasdgoknak csak 35%-a, és a szakszervezeteknek csupan 29%-a itélte az
egyuttm(kodés aktualis szintjét ,,nagyon szoros” vagy ,inkabb szoros” egylttm(ikodésnek.

13



1. SZAKPOLITIKAI TERULET: ALTALANOS NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEG

| ]
I
A megkérdezett tarsasdgok 79%-a erdsitette meg, hogy rendelkezik szakpolitikai doku-
mentummal, akar stratégiai dokumentummal vagy irdnyelvekkel, amelyek tlikrozik a tarsasdg nemek

kozotti egyenlGségre vonatkozo alapértékeit, mikdzben tovabbi 7% jelenleg dolgozik ennek fejles-
ztésén, vagyis egy ilyen dokumentumon.
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Ezzel a magas arannyal a megkérdezett tarsasdgok tulnyomé tobbsége megerésitette, hogy szakpoli-
tikai dokumentuma tartalmazza a nemek kozotti egyenl&ségre irdnyuld vizidt, a szexualis zaklatas
elleni kiizdelem melletti dllasfoglalast, illetve az elkotelezettségét az 6sszes dolgozéra kiterjedd, ne-
mek kozotti egyenl&ség és a szexuadlis zaklatas ellen fellépd intézkedések bevezetése. Ezek az
eredmények toébbnyire 6sszhangban allnak a megkérdezett szakszervezetek vdlaszaival: A kirivdan
nagy, 93%-os tobbség visszaigazolta, hogy mar belefoglalta a tarsasag szakpolitikai dokumentumaba a
nemek kozotti egyenl&ségre vonatkozo tarsasagi vizidt, ahogyan a nemek kozotti egyenl6ség bi-
ztositdsa iranti elkotelezettségét is.
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A vallalat nemek kodzotti egyenlGséggel
kapcsolatos jov6képe

Elkotelezettség a nemek kozotti egy-
enl@ség biztositasa mellett minden dol-
gozdra vonatkozéan

Elkotelezettség a nemek kozotti egy-
enlGséget elGsegitd intézkedések
végrehajtasa mellett

A szexudlis zaklatas elleni kiizdelem
melletti allasfoglalds

A szexuadlis zaklatas elleni intézkedések
végrehajtasa irdnti elkdtelezettség

Kommunikacios stratégia a vallalati
irdnyelvekhez

Nyomon kovetési és értékelési stratégia
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2. SZAKPOLITIKAI TERULET: A NEMEK KIEGYENSULYOZOTT KEPVISELETE

.G?5 S

A 693 000 munkavallalét foglalkoztatd 28 vasuti tarsasag 2023. évi adatai alapjan a vasuti
szektor néi dolgozdinak Gsszesitett aranya 23%, amely ramutat arra, hogy a férfi dolgozdék még minidig
széles tdbbségben vannak (77% a 23%-kal szemben). Osszehasonlitva a hélgyek 2018-ban mért
Osszesitett aranydval, amely 21% Volt, az 6t év alatt enyhe novekedés figyelheté meg (CER, ETF 2018).

Férfi NGi munkavallaldk
munkavallalok Osszesitett aranya
Osszesitett aran- a vasuti agazatban
ya a vasuti aga- (2023)

zatban (2023)

Overall share of Overall share of

male employees female employees

in the rail sector in the rail sector

(2023) {2023)
23 %

A teljes képpel 6sszehasonlitva a nemek kiegyensulyozottabb képviselete figyelheté meg a vasuti 4ga-
zat kiilonb06z6 vezet6i szintjein: a kozépvezetbk kozott foglalkoztatott nGi munkavallalék aranya 29%-
ot ér el a megkérdezett vasuti tarsasdgoknal, ezt koveti a fels6vezetbk kozott mért 28%-os ardny, il-
letve a csoportvezetSk kozotti 25%. A tarsasagok vonatain dolgozd holgyek ardnya kicsit magasabb
ennél, 34%-ot tesz ki. 2018-ban a legfelsébb vezeték korében ez az arany 25% volt, mikdzben a cso-
portvezet6k kozott csak18% (CER, ETF 2018), amely a vezetdi pozicidkban a néi jelenlét jelentds
fejlédésére utal.
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Ha 6sszehasonlitjuk a néi képviseletet bizonyos foglalkozasokban, szamottevé kiilonbségek mutatko-
znak. A n6k rendkivil kicsi részaranya figyelhet6 meg a mozdonyvezet6k és a vonatok karbantartoi
(5%), valamint az infrastruktura-karbantartok (7%) korében. Az dgazati atlaggal nagyjabdl 6sszhang-
ban all6, nagyobb aranyokat talaltunk az informatikai (22%) és a forgalomiranyité személyzet (25%)
korében. A legnagyobb néi arany a vonatokon dolgozé személyzetnél mutatkozott, amely 40%-on all.
Még egyszer tehat, enyhe javulds figyelhet6 meg a 2018-as adatokkal 6sszehasonlitva, amikor a néi
dolgozdk ardnya a mozdonyvezetSk kozott 3%, a vonatszemélyzeten belil pedig 37% volt.
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@ 3 SZAKPOLITIKAI TERULET: MUNKAERO-TOBORZAS
@
@

Az Uj belépdk kozott 24%-os értékkel a holgyek Gsszesitett aranya kissé nagyobb az aga-
zati atlagnal.
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Foglalkozasi kategdridk szerinti lebontdsban az Uj belép6k kozott ugyancsak enyhén magasabb ada-
tokat mértiink az dgazati atlaghoz képest. A legkisebb néi ardny még mindig a mozdonyvezet6k (6%)
és az infrastruktura-karbantartok (7%) kérében lehet. Ezzel ellentétben egyértelmii az emelkedd ten-
dencia a nék aradnyat tekintve a vonatkarbantartéknal, ahol a Uj belép6k 14%-a n6. Az Uj alkalma-
zottak kozott a nGi részardny az informatikai munkakérokben 25%, mig a vonatszemélyzetben 44%
volt.

A megkérdezett tarsasagok széles kbrében a toborzason keresztiil kerlilnek megvaldsitasra a nemek
kozotti egyenldséget célzo intézkedések. A tarsasagok 61%-a rendszeres képzést biztosit a hatranyos
megkilonboztetést6l mentes munkaerG-felvételhez, és 75%-uk rendelkezik elGirasokkal az allasinter-
juk diszkriminaciomentes lebonyolitdsdhoz és a nemi sztereotipidkat kiklisz6b6l6 munkakéri leirdsok
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fellilvizsgalatahoz. A megkérdezett szakszervezetek értékelése ett6l egyértelmien eltérd képet mutat:
Mindossze 43% ért egyet abban, hogy a rendszeres képzés megvaldsul a tarsasagoknal, és csupdn
57% igazolja vissza, hogy a munkakori leirdsok a nemi sztereotipidk tekintetében felllvizsgalatra
kerllnek. A részt vevd szakszervezetek kozel egynegyede dllitja, hogy nincs semmilyen informacidja e
terlileten megvaldsult intézkedésekrdl.
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4. SZAKPOLITIKAI TERULET: A MUNKA ES A MAGANELET KOZOTTI EGY-

Olllé ENSULY

A n6i munkavallalék altaldban nagyobb mértékben veszik igénybe azokat az intézkedéseket, amelyek
a munka és a maganélet kozotti egyensuly javitdsara iranyulnak. Példaul 2023-ban az 6sszes férfi al-
kalmazottnak csak 5%-a dolgozott részmunkaid6ben, mig az 6sszes néi foglalkoztatottnak 19%-a. A
sz(il6i szabadsdagon Iévé alkalmazottak ardanya a nGi dolgozdk korében 4%, amely kétszerese a férfiak
kozotti aranynak (2%).

0% 50% 100%
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Munkaidé-csokkentés lehet6sége
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A megkérdezett vasuti tarsasagok tobbsége biztosit olyan munkafeltételeket, amelyek célja a munka
és a gondozoi feladatok jobb 6sszeegyeztethetGségének tdmogatdsa, mint a munkaidd csok-
kentésének lehetdsége (93%), rugalmas munkarend (90%) vagy a tdvmunka feltételei (86%). Ennek
igényét nagyrészt megerGsitették a megkérdezett szakszervezetek. Ennek ellenére specialis kihivasok
merilnek fel az Gzemeltet6 szakmakban dolgozdknal, ahol szlikséges a munkahelyen vald jelenlét és
rogzitett munkaidd. Ezen alkalmazotti csoportrdl a megkérdezett tarsasagok 26%-a allitja, hogy
maodjdban all biztositani a tdvmunka feltételeit, mikdzben 52% allitja, hogy rugalmas munkarendet
tudna szamukra biztositani. Habar a csékkentett munkaidé még mindig rendszeres jelenség az lize-
meltetd dolgozdk korében, 78%-on 4ll. A szakszervezetek képvisel8i hangsulyozzadk, hogy nem minden
intézkedés és nem minden munkakérben jart sikerrel a munka és a maganélet egyensulyanak javitasa
tekintetében. Ez kiilonosen igaz az alapvetS fontossagu vasuti dgazatra, kiilondsen az lizemeltetd
szerepkorokre, ahol az olyan megoldasok, mint az intelligens munkavégzés, nem széles korben e-
lérhetdk, és a részmunkaidGs lehetGségek ritkak.
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5. SZAKPOLITIKAI TERULET: KARRIERFEJLESZTES

2023-ban az 6sszes cégen beliil el6léptetett munkavallaldonak 75%-a férfi, 25%-a néi dol-
gozé volt. Osszehasonlitva a vasuti szektorban dolgozd nék dsszesitett hanyaddaval, amely 23%-on allt,
ez az eredmény némi el6vigyazatossaggal értelmezhets a néi dolgozdk vezet6i pozicidkba vald 6sz-
tonzésének jelzéseként.

|i NGi munkavallalék

Férfi munkavallalok f men sh]  Osszesitett ardnya
Osszesitett aranya a all internally amon{ a vasuti agazatban
vasUti 4gazatban (2023) [ted employees promot (2023)

Amikor az el6léptetések terén a nemek kozotti egyenlGség iranti érzékenység konkrét intézkedéseire
kérdeztiink, akkor a megkérdezett tarsasagok 56%-a allitotta, hogy rendelkezik a megkiilonbozte-
tésekt6l mentes el6léptetésekre vonatkozo utmutatdkkal és irdnyelvekkel, mikdzben a tarsasagok fele
kindl tovabbképzéseket az elfogulatlan elSléptetésekhez folytatott interjikhoz, valamint 41% rendel-
kezik meghatarozott stratégidkkal a n6k magasabb pozicidk véllalasara valdé 6sztonzéséhez. A meg-
kérdezett szakszervezetek itt ugyancsak szkeptikusabb hozzaallast mutattak, megkozelitSleg ezek fe-
|ének van tudomasa a rendelkezésre all6 megkiilonboztetéstl mentes elSléptetésekre vonatkozd
irdnymutatasokrol, és ennél valamivel kevesebben (43%) allitja, hogy tudomasa van olyan
stratégiakrdél, amelyek a n6k magasabb pozicidk vallaldsara vald 6sztonzésére iranyulnak.

A n6k képviselete mind a szakmai alapképzésekben, mind a szakmai tovabbképzésekben mas di-
menzidt ad a karrierfejlesztésnek. A n6k a tovdbbképzésben részt vevé dsszes alkalmazott 23%-4at, a
szakmai alapképzésben részt vevék 26%-at teszik ki, és ezek az adatok 6sszhangban dllnak az dgazati
atlaggal, illetve enyhén meghaladjak azt.
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6. SZAKPOLITIKAI TERULET: AZ EGYENLO BEREZES ES A NEMEK KOzZOTTI BE-
Qg RSZAKADEK (GENDER PAY GAP)

\f

Az egyenld bérezés eléréséhez elengedhetetlenek a vasuti dgazatban a javadalmazasi irdnyelvek
nyomon kovetésére szolgald rendszerek, amelyekkel a megkérdezettek koziil mar sok vallalat rendel-
kezik. A vallalatok 67%-a nyilatkozott ugy, hogy jelenleg is folyik a nemek koz6tt bérszakadék nyomon
kovetése, mikdzben tovabbi 15% dolgozik a kitlizott cél érdekében a nyomon kovetést végz6 rendszer
fejlesztésén. Ezzel egyidejlileg a megkérdezett szakszervezeteknek csak 43%-anak van tudomasa arrdl|,
hogy a vasuti tarsasagok az dsszesitett nemek kozotti bérszakadékot nyomon kévetik, valamint tovab-
bi 39%-nak nincs ezzel kapcsolatos informacidja.
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A bérpolitikak atlathatdésaganak hidnyat jelzik tovabba, hogy a megkérdezett vasuti tarsasagoknak
viszonylag alacsony részaranya (37%) kozli a nemek kozotti bérszakadék (gender pay gap) értékét,
vagy rendelkezik atlathatd javadalmazasi politikdval (52%). Ezenkiviil a megkérdezett szakszervezete-
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knek csak 14%-a nyilatkozott ugy, hogy tudomadsa van arrél, hogy a vasuti tarsasagok a nemek kozotti
bérszakadékra vonatkozéan adatokat tesznek kézzé, mialatt 48%-nak van tudomasa a vallalatok
atlathaté javadalmazasi politikdirdl.

Ugyanakkor a vasuti tarsasagok igyekeznek bezarni a nemek kozotti bérszakadékokat, a megkérdezett
vallalatok 43%-a mar megerGsitette az azonos munkaért azonos bérezést biztositéd intézkedéseit, mi-
alatt 23% jelenleg az intézkedések fejlesztésén dolgozik. Ezeket az eredményeket a megkérdezett
szakszervezetek nagyrészt alatamasztjak.
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7. SZAKPOLITIKAI TERULET: MUNKAHELYI EGESZSEGUGY ES BIZTONSAG

v

A foglalkozdas-egészségligy és a munkahelyi biztonsag kiilonds kihangsulyozdsa mellett a
vizsgdlt tarsasdgok ezek érdekében szamos intézkedést hajtottak végre: A cégek 82%-a olyan egyéni
védGeszkozok (PPE) bevezetésérdl nyilatkozott, amelyek mindegyik tarsadalmi nem sziikségleteinek
megfelelnek, mialatt 75% alkalmas szaniter |étesitmények telepitésérél tdjékoztatott. A munkahelyi
biztonsdg irdnti altaldnos kotelezettségvallalds er6snek mutuatkozik, azaz a vallalatok 81%-a jelezte,
hogy altalanos biztonsdagi kezdeményezéseket inditott utjara.

Personal Protective Equipment
(PPE) for all genders

Sanitary facilities for women and
men granting standards for privacy
and security

Gender perspective in initiatives to
improve occupational health

Initiatives for safety improvement

0% 50%

T
I
.

T

Hyes

4%

1lin development

Mindegyik nem szamara alkalmas egyéni

védGeszkozok (PPE)

Férfiak és nGk szamara alkalmas szaniter
helyiségek, amelyek megfelelnek a
maganszférara és a biztonsagra vonatkozé

normaknak

Nemi dimenzidk figyelembevétele a

munkahelyi egészéget javitd kez-
deményezésekben

Biztonsag javitdsat célzé kezdeményezések

igen

fejlesztés alatt

24

100%

0% 50%

.
I

|
I

Hyes

100%

5% 33%

Ilin development

our trade union does not have
information on this

igen
fejlesztés alatt

szakszervezeteink nem rendelkeznek
ezzel kapcsolatos informaciokkal




A megkérdezett szakszervezetek szerint a vasuti cégeknél legszélesebb kérben bevezetett foglalkozas-
egészségligyi és biztonsagi intézkedés az minden tarsadalmi nem szamara alkalmas egyéni véd&es-
zkoz6k (PPE) biztositdsa, és 67% igazolta vissza ezek elérhetGségét. Az olyan szaniter létesitmények
meglétét, amelyek eleget tesznek a nék és férfiak szamara egyarant alkalmas maganszféra- és bi-
ztonsagi kovetelményeknek, csak a részt vevs szakszervezeteknek csupdn 48%-a erésitette meg, és
ugyanilyen aranyban dllitottak, hogy a vasuti tarsasagoknal biztonsagi fejlesztések folynak.
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8. SZAKPOLITIKAI TERULET: A SZEXUALIS ZAKLATAS ES A SZEXIZMUS ME-

P GELOZESE

A szexuadlis zaklatds és a szexizmus elleni politikak elfogaddsa mellett a vizsgalt tarsasagok e célok
érdekében tarsult intézkedéseket is terveznek és hajtanak végre. llyenforman a vallalatok 89%-a egye-
tértett abban, hogy az adldozatok maganéletének védelme az incidensek bejelentése esetén maximalis
prioritast élvez, és 82% jelezte, hogy rendelkezik ezen incidensek esetére bejelentd irodaval vagy bi-
zalmi személlyel. A szexualis zaklatdsok és a szexizmus eseteinek gy(ijtésére szolgdld be-
jelentérendszerek, illetve a dolgozék névekvé tudatossagat célzo intézkedések a vasuti cégeknél
széles korben hasznalt eszkdzok, amelyek meglétérél 68 és 75%-ban jelentettek. Ehhez képest kevés
vasuUti tarsasag vezetett be a szexudlis visszaélések és a szexizmus elleni igymenetek vagy intéz-

kedések nyomon kovetésére szolgalé mechanizmusokat (64%).
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A szakszervezetek felmérésének eredményei csak alacsony szinten tudtdk visszaigazolni ezen intéz-
kedések megvaldsulasat, ugyanis a szakszervezetek nagy hanyada jelezte hidnyos informacidéit az ilyen
tevékenységekkel kapcsolatban. Példaul a szakszervezeteknek csak a fele tudta megerGsiteni a szex-
ualis zaklatasok és a szexizmus elleni monitoring rendszerek meglétét, és meglepd, hogy 45%-uknak
nincs tudomasa ilyen intézkedésekrél. Hasonléképpen, a szakszervezeteknek 55%-a tudta me-
gerGsiteni, hogy a vasuti tarsasagok a szexudlis zaklatasok és a szexizmus eseteinek rogzitése céljabdl
bejelent6rendszerekkel rendelkeznek, és csupan 45%-uk tudta visszaigazolni, hogy a dolgozdk ezzel
kapcsolatos tudatossaganak novelésére iranyuld intézkedések keriiltek megvaldsitasra.

27



NOVEKVO NOI FOGLALKOZTATAS AZ EUROPAI
VASUTI AGAZATBAN

A vasuti dgazat meghatarozd szerepet tolt be az eurdpai gazdasdgban és a fenntarthatdsagi fejlesztési
célkitlizések elérésében. Eurdpa vasuti rendszere az egyik legs(ir(ibb és legatfogbébb a vilagon,
magaban foglalva a régidk kozotti nagysebesség, regionalis és varosi vasutak kombinacidjat. Haldzat-
ként a transzeurdpai kozlekedési haldzat (TEN-T) egyik gerincét alkotja. Személyek és vallalkozasok
hatarokon keresztili 6sszekapcsoldsaval a vasuti haldzatok nem csak az Eurépai Unidn belil, hanem
egész Eurdpaban hozzdjarulnak a gazdasagi novekedéshez és a regionalis integracidhoz.

Koralbeldl 1,5 millié munkavallaléval a vasuti szektor a legnagyobb foglalkoztatdé Eurépdban, és ebbdl
megkozelitleg 1 millié dolgozé az EU tagdllamaiban dolgozik. Az eurdpai vasutak jelent6sége azon-
ban béven tulmutat a kozvetlen foglalkoztatdsra kifejtett hatdsain azaltal, hogy szdmos mdédon
kapcsolddik a kiilonbo6z6 ipari és szolgaltatdsi dgazatokhoz a vasutépitést6l az eurdpai vonatforgalom-
irdnyitasi rendszerekig. Az eurdpai vasuti szektor az Eurdpai Z6ld Megdllapoddashoz is jelent6sen
hozzajarul. A vasutak kdzponti szerepet toltenek be a szén-dioxid-kibocsatas csékkentésében és a
kornyezetbarat személy- és aruszallitds elémozditasaban. Meghatdrozo szerepe ellenére a vasuti 4ga-
zat jelentds kihivasokkal néz szembe, ezek kozé tartozik az id6s6dé munkaeré és a szakképzett
munkaerd hidnya a m(iszaki és mérnéki pozicidkban. 2

A nGi dolgozdk a tobb okbdl is alulreprezentdlt helyzetiikbSl addddan szamtalan kiaknazatlan forrast
képviselnek a vasuti agazat fejl6dése soran, amelyen belil a térténelem folyaman mindig olyan
szakmak dominaltak, amelyek hagyomanyos férfias kliséket elégitenek ki (pl. nehéz, fizikai; veszélyes,
zajos stb.), és amelyek tartds kulturdlis sztereotipidkat taplaltak a vasuti munkakorokkel kapcsolatban.
A vasuti munkaerében fennalld alulreprezentalt néi jelenlét egyre nagyobb kihivast okoz mind a struk-
turalis tendencidk, mind a vasuti tarsasagok sajat kifejezett szakpolitikai iranyelvei miatt. A
kozlekedésben a nemek kozotti egyenlGséget tdmogatd nemzeti és unids szintd iranyelvek fontos ke-
retrendszert is teremtenek. A legutébbi eurdpai jelentések is hangsulyt helyeznek a nék kozlekedési
agazatba vald vonzdsdnak, toborzasanak és az dgazatban torténé megtartasanak fontossagara, és
ajanlasokat fogalmaznak meg.3

Ez utat nyit a szektor modernizalasa felé. A nék egyre inkabb lathatéva valnak vezetdi szerepekben, az
Ugyfélszolgalatokon és muszaki terileteken, és ezzel is segitik az idejétmult sztereotipidk meg-
kérdGjelezését, valamint hozzajarulnak az dgazat modern, megfrissiilt imazsahoz.

Mindezek mellett fontos kihangsulyozni, hogy a szlikséges modernizdlas kevésbé szl az imdzsrdl,
sokkal inkdbb a nék és férfiak igényeihez illeszked6 munkafeltételek és munkakultura alkalmazasarol.
A legujabb tanulmany ramutat arra, hogy az eurdpai vasuti agazatban megjelené nagyobb néi
részvétel el6tti legf6bb akadalyokat még mindig a tulnyomadrészt férfias munkakultidra, a munka és a

2 Lasd Voss (2022): Foglalkoztathatdsag a vasuti agazatban a digitalizalas és az automatizalas fényében Az Eurdpai Szocidlis
Partnerek megbizasaval. Berlin.

3Eurdpai Bizottsag: Mobilitas és Kdzlekedés igazgatdsaga (2025) N6k a kozlekedésben. EU-platform a valtozasért — 25
ajanlas a n6k a vonzasahoz, toborzasahoz és megtartasdhoz a kozlekedési agazatban Luxembourg: Az Eurdpai Unid Kiadohi-
vatala.
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maganélet hidnyos egyensulya, a n6k munkahelyi egészségének és biztonsaganak figyelmen kivil
hagydsa és a kozlekedésben dolgozdk elleni erészak jelentik.*

EGYUTTMUKODES ES K6OZOS MUNKA A NAGYOBB CELOK ELERESEHEZ

E hattérrel szemben és az Eurdpai Szocialis Parbeszéd Vasuti Agazati Bizottsaga keretrendszerén beliil

« sz

vékenységeken keresztili el6segitésén az dgazatukban.

2007-ben keriilt aldirasra a ,,K6z6s ajanlasok a n6k jobb integraciéjdhoz a vasuti szektorban” cimd
dokumentum a CER és az EFT altal — az 4gazatban t6bb tanulmdanynak és tevékenységnek kiin-
duldpontjaként®. 2012 6ta a CER és az EFT szocidlis partnerek rendszeres éves jelentéseket tettek
kozzé (WiR-jelentés — N6k a Vasutndl), amelyekben 12 mutatdt elemeztek a széban forgé folyamat
nyomon kovetése érdekében. A hatodik és mostanaig utolso jelentés tartalmazott 2018-as adatokat a
21 orszag 28 vasuti tarsasagarol szolo visszatéré kérdSivekben, amelyek betekintést nydjtanak a vasuti
agazaton bellli nemek kozotti egyenlGség allapotdba. Abban az id6szakban a nék atlagos részaranya a
vasuti munkaerén belil 21% volt, akkor a vezet6 pozicidk 22%-at tették ki, a mozdonyvezet6k 3%-at, a
vonatszemélyzet 37%-4t, illetve a forgalomiranyitdk 21%-4t.

A WiR-jelentés eredményei megmutattak, hogy a n6k jelenléte és a nemek kozotti egyenl&ség nove-
|ése nagyobb eréfeszitéseket igényel. A szocidlis parbeszéden, azaz a 2018/2019. évi Munkapro-
gramon bell a CER és az EFT targyaldasok megkezdése mellett dontott egy kotelez6 érvényl autondm
megadllapodasrél az EUMSZ1 155. cikke szerint a nemek kozotti egyenlGség és a nemi sokszinliség
vasuti dgazatban torténé el6émozditasaért.

A kotelez6 érvényd, autondm eurdpai megallapodas 6sszhangban all az Eurdpai Unid célkitlzéseivel
és kihivasaival. Valdjaban az Egyenl&ségi Unié az Ursula von der Leyen Bizottsag egyik f6 prioritasa.
Ezt kiemeli az Uj diszkrimindcidellenes jogszabalyra vonatkozd javaslat és a 2020-2025-6s nemek
kozotti egyenl@ségi stratégia. A stratégia kulcstevékenységek sorat vazolja fel, beleértve a nemi alapu
erdszak (a szexudlis zaklatas is ide tartozik) megsziintetését, a munkapiacon vald részvételi egyenl&ség
és esélyegyenl@ség (azonos bérezés is) biztositasat, valamint a nemek kdzotti egyensuly me-
gvaldsitasat a dontéshozo testiiletekben csakugy, mint az igazgatétanacsokban. Enekiviil a nemek
kozotti egyenldségi stratégia konkrét [épéseket szorgalmaz, hogy a munka és a magdnélet kozotti egy-
ensulyra vonatkozé unids szabalyok egyarant nékre és férfiakra vonatkozéan mikédjenek a gyakorlat-
ban is, azdltal, hogy a tagallamok ezeket a szabdlyokat atvegyék és végrehajtsak.

4 EIGE (2023): Nemek kozotti egyenlGségi mutatd 2023. Z6ld gazdasagra valo atallas a kozlekedésben és az energia teriletén.
Luxembourg: Az Eurdpai Unié Kiaddhivatala.
5 https://www.cer.be/images/publications/positions/070612 CER-ETF-Women.pdf
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A NOK A VASUTNAL PROJEKTROL SZOLO EU-
ROPAI SZOCIALIS PARTNERI MEGALLAPODAS

A nemi sokszin(iség a gazdagsdg és a jobb teljesitmény forrdsa. Hozzdjdrul a min-
denki szamdra jobb munkafeltételekhez és a munkavdllaldk kézotti jobb l1égkér-
héz.6

TARGYALAS ES UTEMTERV

A NGk a Vasutnal témaju targyaldsok 2019 oktoberében kezd6dtek az Eurdpai Bizottsag altal tamoga-
tott Eurépai Agazati Szocialis Parbeszéd keretrendszerén beliil, és a 2019 — 2021. évek alatt folytatott
tobb targyaldsi forduld utan (a COVID-19 pandémia miatti megszakitassal) mindkét delegdacié kemény
munkajdnak és elkotelezettségének kdszonhetben pozitiv eredményekkel végzédtek. A CER
Kozgylilése a megdllapoddast 2021. szeptember 20-4n, az EFT Vasuti Részlege 2021. oktéber 27-én
fogadta el, amellyel megérkeztek a folyamat utolsd allomasahoz: a megdllapodas hivatalos
aldirdsahoz, amely annak hatdlybalépését jelentette.

2021. november 5-én a CER és az EFT a vasuti dgazat munkaltatéinak és dolgozdinak képviseletében
hivatalosan alairtdk a NGk a Vasutnal autondm megallapodast a néi foglalkoztatasnak az dgazatban
torténd elémozditdsa céljabol.

E megallapodds szandéka, hogy t6bb nét vonzzon a vasuti szektorba a nagyobb munkahelyi védelem
és az egyenl6 banasmadd dltal, a nemek kozotti egyenlGség atfogod altalanos politikdja keretében el-
fogadott szamos intézkedésnek készonhet6en. Ezek az intézkedések olyan teriileteket és célkitlizése-
ket fednek le, amelyek arra irdnyulnak, hogyan vonzhatd tobb néi munkavallalé az dgazatba a munka
és a maganélet 0sszeegyeztetésével, elSléptetésekkel és karrierfejlesztéssel, egyenl6 bérezéssel,
egészséges és biztonsagos munkakornyezettel, valamint a szexualis zaklatds és a szexizmus me-
gel6zésével.

A megallapodas az aldirdssal |épett hatdlyba. A tarsasagok 12 hdnapot kaptak a nemi egyenl6séget és
sokszinliséget célzé politika megalapozasahoz, és 24 hdnapot ennek gyakorlatba lltetéséhez. A me-
gvaldsitas eredeti hatdrideje 2023 vége volt, de ez a szocidlis partnerek kozotti kdlcsonds megallapo-
dassal 2024 végéig meghosszabbitasra kertilt. A jelen jelentés ismerteti a megvaldsulas 2023. év
végéig tarto idGszakat, és kiindulasi alapként szolgal a 2024-ig tarté megvaldsitds hatasainak értéke-
|éséhez.

6 A NOK A VASUTNAL témaju Eurdpai Szocialis Partneri Megéllapoddsra a tovabbiakban ,WiR-megallapodas”, 4.
oldal, online elérhetd a kovetkezé cimen: https://www.etf-europe.org/resource/etf-cer-european-social-
partner-agreement-on-women-in-rail/ (Utolsé hozzaférés: 2025.06.10.)
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A WIR-TARGYALOCSOPORT

A WiR-targyaldcsoport tagjai az EFT részérdl Giorgio Tuti, Jedde Hollewijn, Jolanta Skalska, Katarina
Mindum, Maria Cristina Marzola, Maria Rathgeb, Marie Poinsel, Michelle Rodgers, Plamena Zhelyaz-
kova és Sabine Trier. A CER oldaldrél pedig Alberto Mazzola, Matthias Rohrmann, Yves Baden, Barbara
Grau, Claudia Krzl, Jitka Ceskova, Roberta Tomassini, Susanne Elfstrom és Wladyslaw Szczepkowski.

Joost Korte, Foglalkoztatasi F6igazgatd és Charlotte Norlund-Matthiessen, Valean biztosanak kabinetje
voltak jelen az aldirdsi ceremdnidn, gratuldltak a kildotteknek, és lelkesen idvozolték a megdllapo-
dast. Kiemelték, hogy ez a megdllapodas jelentés eredmény, és kiildndsen azért van nagy jelentésége,
mert a vasut eurdpai évében kerllt megvaldsulasra.

A WiR-megdllapodds egyediildllo szimbdluma az eurdpai szocidlis parbeszéd
erejének, és tiikrozi azon kételezettségvdllaldsunkat, hogy a vonzébbd tegyiik a
vasuti szektort a n6k szamdra Eurdpa-szerte. Hisziink abban, hogy sokszin(i
munkaeré nem csak tarsadalmi szempontbdl nélkiilézhetetlen, de lizleti sikeriink-
héz is kritikus fontossagu. Mint Deutsche Bahn, szamos stratégiai kezdeményezés-
sel aktivan tamogatjuk az esélyegyenléséget, és téreksziink a nék ardnydnak 40%-
ra térténd névelésére a vezetdi poziciokban — szildrd elkételezettséggel a
sokszin(iség és hosszu tdvon a nemek kiegyenlitett részvétele irdant.

— MARTIN SEILER, HUMAN EROFORRAS ES JOGI UGYEKERT FELELOS IGAZGATOSAGI TAG
A DEUTSCHE BAHN-NAL

31



A NOK A VASUTNAL TEMAJU EUROPAI SZOCIALIS PARTNERI MEGALLAPODAS
DIOHEJBAN

A N6k a Vasuti Agazatban témaju Eurdpai Szocialis Partneri Megallapodds az Eurdépai Unid

mikodésérdl sz616 szerz6dés (EUMSZ) 155. cikkén alapul, és a vasuti 4gazatnak a nemek kozotti egy-
enl8ség és a nemi sokszinliség iranti elkotelezettségét hangsulyozza.

A MEGALLAPODAS CELKITUZESE ...

=  tobb néi dolgozd vonzdasa a vasuti dga- = olyan munkakornyezet kialakitdsa, a-
zatba, kiilondsen az alulreprezentalt mely érvényteleniti a férfiakkal kapcso-
teriletekre; latos sztereotipidkat és férfiak altal do-

= anemek szempontjabdl vegyes Ossze- minalt kultarat;
tétel megvaldsitasa és a nemi alapu =  anemialapu hatranyos megkiilonbozte-
szakmai szegregacio felszamolasa; tés megsziintetése;

= kellemes munkahelyi kdrnyezet és vonzo = esélyegyenl@ség biztositdsa férfiak és
munkafeltételek megteremtése a néi nék szdmara egyarant minden szinten és
dolgozdk szamara hosszu tavi meg- terileten;
tartdsuk érdekében; = nemek kozotti egyenlGség me-

gvaldsitasa.

Ezen célok eléréséhez nyolc szakpolitikai teriilet kijelolése tortént, amelyekre vonatkozdan kiilonb6z6
intézkedések és célkitlizések megtargyalasara, illetve a WiR-megdéllapodas lefektetésére keriilt sor.

INTEZKEDESEK VEGREHAJTASA A NYOLC MEGHATAROZOTT TERULETEN

A WiR-megdllapodas irdanyelveket és intézkedéseket fogalmaz meg nyolc szakpolitikai teriilet mentén.
A résztvevd vallalatok vallaljak ezen iranyelvek betartdsat és a szlikséges intézkedések végrehajtasat.

Overall gender c devel ;
= equality policy areer developmen

Gender balanced £s Equal pay and

s?“hd.a representation ~es=—  gender pay gap

o R . Occupational health

& ecruitment +' and safety

O Reconciliation of Preventing sexual
work and private life (J) harassment and sexism
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A résztvevd vdllalatok az irdnyelvek betartasat és a sziikséges intézkedések végrehajtdsat; ez vonatko-
zik a CER minden tagjdra, valamint azon EU-n kivili vallalatokra, amelyek dnkéntesen elfogadjak a

megallapodast.

Altaldnos nemek kozotti
egyenl8ségi politika

A nemek kiegyensulyozott
képviselete

Munkaerdé-toborzas

A munka és a maganélet
OsszeegyeztethetGsége
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Szakmai fejl6dés

Egyenl6 dijazas és nemek
kozotti bérszakadék

Munkahelyi
egészségvédelem és bi-
ztonsag

A szexualis zaklatas és a
szexizmus megel&zése




JELENTES A WIR-MEGALLAPODAS ME-
GVALOSITASAROL

Ez a jelentés részletes elemzést nyujt a WiR-megallapodasban Iévé feltételek megvaldsulasi foly-
amatdrdl. A jelentés szakért6k, szakszervezetek és szamos eurdpai orszag vasuti tarsasaganak
véleményére tamaszkodva kiemeli azon eredményeket, kihivdsokat és terileteket, amelyek a WiR-
megallapodas célkitlizéseinek eléréséhez tovabbi Iépéseket igényelnek.

AZ ALKALMAZOTT MODSZEREKROL DIOHEJBAN

Ennek érdekében tobb mddszertani megkozelités keverékét alkalmaztuk, amelyek kozé tartoznak a
kivalasztott kulcsfontossagu érdekelt felekkel folytatott kvalitativ interjuk, a vasuti tarsasagok és
szakszervezetek online felmérése, valamint a WiR-megdllapodas végrehajtasat tdmogatd sikeres
intézkedések és kezdeményezések bemutatasara szolgdld legjobb gyakorlatok példainak kidolgozasa,
valamint két kozos workshop megrendezését, amelyek platformot biztositottak az eurépai szocialis
partnerek kozotti kdlcsonds tanuldshoz és tovabbi informacidcseréhez.

Tovabbd a tudomanyos szakértSk egyik legfébb feladata volt a nemekre vonatkozo, jol értelmezheté
mutatok kidolgozasa. A WiR-megallapodasban meghatdrozott irdnyelvek és intézkedések alapjan
minden szakpolitikai teriilethez mutatdkat dolgoztak ki, hogy a megdllapodas végrehajtasanak
eredményeként elért haladds ezek altal nyomon kdvethet6 legyen. Az ezt kdvetd fazisban ezeket a
mutatokat operacionalizaltak, azaz a gyakorlatban is alkalmazhatdéva tették, majd belefoglaltak a két
online felmérés kérdGivébe. Mindezen |épések az irdnyitdbizottsdggal folytatott szoros egyeztetés
mellett torténtek, amely stratégiai szempontbdl vezette a széban forgd projektet.

KVALITATIV INTERJUK

2024 majusa és oktébere kozott 27 egyéni kvalitativ interju lebonyolitdsa tortént bizonyos kulcsfon-
tossagu érintett felekkel azzal a céllal, hogy tovabbi betekintést nyerjlink az eurdpai szocialis part-
nerek el6z6 és tervezett intézkedéseibe a N6k a Vasutnal kezdeményezés kapcsan. Pontosabban
szblva, ezek az interjuk azon intézkedésekbe engedtek bepillantast, amelyek végrehajtasa a WiR-
megallapodds megvaldsitdsa mar megtortént a vasuti tarsasagoknal és a szakszervezeteknél. Tovabba
az interjuk arra is lehet6séget adtak, hogy az interjualanyok reflektaljanak azon témakra és érdekes
kérdésekre, amelyek figyelembe vétele szerintik elengedhetetlen az Uj WiR-jelentés 6sszeallitdsakor.
Az interjupartnerek kivalasztdsa az irdnyitébizottsaggal vald egyeztetésben tortént; rendkiviil fontos
volt az interjuk kiegyensulyozott elosztasanak biztositdsa mind a vasuti tarsasagok és a szakszerveze-
tek, mind a résztvevé orszagok kozott. Az interjukat rogzitettiik, tematikusan kddoltuk és elemeztiik
tovabbi a felhasznalashoz, kiilondsen a nemi eloszlasra vonatkozé mutatdk kidolgozdsahoz sziikséges
adatok gytijtéséhez.

ONLINE FELMERESEK
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A WiR-megdllapodaban lévé feltételek alapjan keriltek kidolgozdsra a megdllapodas szerinti nyolc
szakpolitikai terilet mindegyikéhez alkalmas nemekre vonatkozé mutaték a megvaldsulds értékelése
céljabol. Pontosabban szdlva ezeket a mutatdkat az egyes szakpolitikai teriiletekre vonatkozéan el-
fogadott elvekbdl és intézkedésekbdl vezettiik le, és ezek annak értékelésére szolgalnak, hogy a
feltételek eddig milyen mértékben teljesiltek. llyen médon szemléltetik a nemek kdzotti egyenléség
irdnyaban megvaldsult fejlédést az eurdpai vasuti szektorban. Ahol relevans, a kordbbi jelentésekben
meglévé mutatdkat is figyelembe vettiik a folytonossag érdekében; ennek azonban csak masodlagos
jelent6séget tulajdonitottunk, a fékuszban egyértelmden az Gj mutatok kidolgozasa allt — 6sszhang-
ban a WiR megallapodas részleteivel.

Minden mutaté a két kérdGivben keriil begy(jtésre — a vasuti tarsasagok és a szakszervezetek
kérdSivében. A vasuti tarsasdgok szamadra készitett kérdGiv nagyobb terjedelmd volt, a szakpolitikai
mutatdok mellett kulcsfontossagu teljesitménymutatdkat (KPI mutatdkat) is magaban foglal. A
szakszervezetek meglatasai tovabbi kiegészitésként szolgdlnak a vasuti tarsasagok altal nyujtott in-
formaciokhoz. Meg kell jegyezniink, hogy a felmérésben arra torekedtiink, hogy minden nemre és a
sokszinliség egyéb aspektusaira vonatkozdan gyljtsiink adatokat, igy a nemi sokszinlséget a binaris
értelmezésen tul is vizsgaltuk; azonban az adatok elérhet6sége e tekintetben korlatozottnak bi-
zonyult.

A kérddivek online eszkdzokkel allitottuk dssze, és a felmérések lebonyolitdsa a vasuti tarsasagok és a
szakszervezetek kozott 2025. januarja és aprilisa kozott folyt. Az adattisztitas utdn a 22 orszdgban aktiv
vasuti tarsasagok altal 29 megvdlaszolt kérdGiv, illetve 13 orszag szakszervezetétdl visszakiildott 21
kérdGiv valaszai voltak alkalmasak az elemzésbe valé bevonasra.

Az Osszegy(jtott adatok kiértékelése leird statisztikai médszerekkel tortént, és atfogd tablazatok és
abrak segitségével vizualizaltuk 6ket. Emellett a kulcsfontossagu adatok — mint a KPI mutatdk —
szemléltetése , képes statisztika” [Bildstatistik] segitségével tortént a nemek kozotti egyenlGségre
vonatkozo legfontosabb célok fejl6désének egyszer(ibb kozvetitése érdekében. A szakpolitikai tertile-
teket szemléltets piktogramokat is készitettlink és hasznaltunk a jelentésben a jobb felismerhetGség
kedvéért.

KO6z6S WORKSHOPOK

A szdban forgd projekt keretrendszerén beliil két workshop kerilt megtervezésre, megrendezésre és
levezénylésre a tudomanyos csoport altal, az eurdpai szocidlis partnerekkel folytatott szoros egyezte-
tés mellett. A workshopok nemcsak arra szolgaltak, hogy a kulcsfontossagu érdekelt feleket a WiR-
megallapodas végrehajtasanak el6rehaladasardl tdjékoztassak, hanem vitaférumot is biztositottak a
visszajelzések és tovabbi informacidk gydjtéséhez az Uj WiR-jelentés szamara.

Mindkét workshopon hatdrozottan arra biztattuk a vasuti tarsasagok és a szakszervezetek képvisel@it,
hogy szdlaljanak fel, és mutassanak be példakat orszagukban bevalt legjobb gyakorlatokrél, amelyek
inspiracidként szolgalhatnak mas érdekelt felek szamara is. Tovabba meghivtunk szakembereket, hogy
nyilatkozzanak a WiR-megadllapodas megvaldsitasaval kapcsolatos legujabb eredményekrél, és oss-
zanak meg a szakteriiletiikon relevans informacidkat.

IRANYITOBIZOTTSAG
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Az Iranyitdbizottsag a projekt legf6bb dontéshozod testiilete, és a vasuti agazat eurdpai szocialis part-
nereinek képvisel6ibdl tevédik ossze. A projekt futasi ideje alatt a bizottsag 6sszese hat alkalommal
It 6ssze, rendszerint a projekt megvaldsitasaban elért fontos mérféldkoveket kbvetGen.
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A MEGVALOSITAS ATTEKINTESE

MielStt bemutatnank minden szakpolitikai teriiletre vonatkozdéan a megvalédsitasi folyamat
eredményeit, a jelentés ezen részében attekintést nydjtunk a résztvevé vallalatokrol és szakszerveze-
tekrdl. 22 orszag 6sszesen 29 vasUti tarsasaga, illetve 20 vasuti tarsasag dolgozdit képvisel6 14
szakszervezet kerilt bevonasra.

A résztvevd vasuti tarsasagok 6sszesen 696113 személyt foglalkoztatnak szdmos foglalkozasi terileten
(a részleteket lasd: 2. szakpolitikai terulet). A vallalatok a munkavallalok szamat tekintve jelentésen
eltérnek, szerepelnek koztiink 55-t61 231100-ig terjed6 szamu dolgozot foglalkoztatd tarsasagok. Ti-
zenkét vallalat foglalkoztat 10000 feletti Iétszamot, ezek kozil harom 50 000-nél is tobb dolgozot.
Tizenegy vallalat foglalkoztat 1000 és 10000 kozotti 1étszamu munkavallalot, és 6t vallalat valamelyest
kisebb, 1000 f6 alatti létszammal bir.

A WIR-FELMERESBEN RESZT VEVO VASUTI TARSASAGOK ES SZAKSZERVEZETEK

RAIL COMPANIES TRADE UNIONS

1. dbra, forras: L&R Database ,WIR_companies’, n=29; WIR_trade_unions‘, n=21

VASUTI TARSASAGOK SZAKSZERVEZETEK

A RESZTVEVO TARSASAGOK ALTAL LEFEDETT UZLETI TERULETEK

Ahogy a 2. abra mutatja, tobb valaszt is figyelembe véve, a résztvevd vasuti tarsasagoknak korilbelil
a fele a teherszallitas és a palyahaldzat-kezelés (izletdgakban m(ikodnek. Emellett a megkérdezett
vallalatoknak tobb mint kétharmada személyszallitassal foglalkozik, és a megkozelitéleg egyharmada
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holding. Néhdnyan mas Uzletagakban is tevékenykednek, nevezetesen mérndoki terileten, vasuti
jarmlivek karbantartasaban és ezekhez kapcsolddo teriileteken (pl. webhely-szolgaltatasok, in-
gatlanligyletek).

Freight transport

Passenger transport

Infrastructure management

Holding

Others 10%

0% 10% 20%

Teherszallitas
Személyszallitas
Palyahaldzat-kezelés
Vagyonkezelés (holding)

Egyéb

48%

69%

52%

34%

30% 40% 50% 60% 70% 80%

90% 100%

Abra 2, Forras: L&R Database ,WIR_companies’, n=29; megjegyzés: tdbb valasz lehetséges

A WIR-FELMERESBEN RESZT VEVO VALLALATOK

Minden résztvevd vallalat és legfébb jellemzdi ldthatdk az alabbi listaban.”

. o FOGLALKOZTATOTTAK UZLETAGAK
RSZA VALLALAT NEVE A
ORSZAG SZAMA (adatokra vonatkoztatva)
Teherszallitas, személyszallitas,
palyahaldzat-kezelés, vagyonke-
Ausztria 0OBB-Holding 40 452 | zelés (holding)
Belgium Eurostar 2691 Személyszallitas
Société Nationale des Chemins de Fer Bel- Személyszallitas
ges/Nationale Maatschappij der Belgische
Belgium Spoorwegen (SNCB/NMBS BELGIUM) 17 512
Csehorszag Ceské Drahy (CD) 13 388 | Szemeélyszallitas
Dania Danske Statsbaner (DSB) 6 500 Személyszallitas
Esztorszag Eesti Raudtee (EVR) 703 Palyahalozat-kezelés

7 A véllalatok ABC-sorrendbe rendezett miikddési orszagaik szerint vannak felsorolva.
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Teherszallitas, személyszallitas

Finnorszag VR-Yhtyma Oy (VR Group) 8416
Teherszallitas, személyszallitas,
palyahalozat-kezelés, vagyonke-

Franciaorszag SNCF-Holding 153 456 | zelés (holding)

Teherszallitas, személyszallitas,
palyahalézat-kezelés, vagyonke-

Németorszag Deutsche Bahn (DB) 231 080 | zelés (holding)

Németorszag e.g.o.0. Eisenbahngesellschaft 55 Teherszallitas

Németorszag eurobahn GmbH Co. KG 866 Személyszallitas

Magyarorszag Magyar Allamvasutak (MAV) 16 734 | Palyahaldzat-kezelés
Személyszallitas, palyahaldzat-

irorszag larnréd Eireann (IE) 4 689 | kezelés
Teherszallitas, személyszallitas,
palyahalozat-kezelés, vagyonke-

Olaszorszag Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane) 68 444 | zelés (holding)

Olaszorszag FNM Group 210 Vagyonkezelés (holding)
Teherszallitas, személyszallitas,
palyahalozat-kezelés, vagyonke-

Litvania Lietuvos Gelezinkeliai (LTG) 5697 | zelés (holding)

Teherszallitas, személyszallitas,
palyahaldzat-kezelés, vagyonke-

Luxemburg: CFL 5125 | zelés (holding)

Hollandia Nederlandse Spoorwegen (NS) 20 559 Személyszallitas

Eszak-Maceddnia | ZRSM Infrastructure 795 | Palyahalozat-kezelés

Lengyelorszag Polskie Koleje Parnstwowe (PKP) 12331 Vagyonkezelés (holding)

Szerbia ZS Infrastructure 5 786 | Palyahalzat-kezelés

Szlovakia Zeleznice Slovenskej Republiky (ZSR) 12 707 | Palvahaldzat-kezelés

Zelezni¢na Spolo¢nost' Cargo Slovakia (ZSSK Teherszallitas

Szlovakia Cargo) 3771

Szlovakia Zelezni¢na Spoloénost Slovensko (ZSSK) 5 240 | Személyszallitas
Teherszallitas, személyszallitas,
palyahaldzat-kezelés, vagyonke-

Szlovénia Slovenske Zeleznice (S7) 7102 | zelés (holding)

Spanyolorszag Renfe Operadora (RENFE) 15 g72 | Teherszallitas, személyszallitas

Teherszallitas, személyszallitas,

Svijc BLS 3930 | palyahalézat-kezelés
Schweizerische Bundesbahnen / Chemins de Fer Teherszallitas, személyszallitas,
Fédéraux Suisses / Ferrovie Federali Svizzere (SBB palyahalézat-kezelés, vagyonke-

Svajc CFF FFS) 32 002 | zelés (holding)

Egyesilt Teherszallitas, személyszallitas

Kiralysag Rail Delivery Group (RDG) nincs adat

A WIR-FELMERESBEN RESZT VEVO SZAKSZERVEZETEK

Minden résztvevd szakszervezet és legfébb jellemz8i lathatdk az aldbbi listaban.®

ORSZAG SZAKSZERVEZET VALLALAT MUNKAVALLALOINAK KEPVISELETE
Ausztria Vida OBB-Holding
Ausztria Vida Fachverband der Schienenbahnen (WKO)

8 A szakszervezetek ABC-sorrendbe rendezett miikédési orszagaik szerint vannak felsorolva.
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Bulgaria Federation of Transport Trade Unions in Bulgaria BDZ Holding
Horvatorszag Railroad Engineer Trade Union Hrvatske Zeljeznice Infrastructure (HZ Infrastructure)
Horvétorszag Railroad Engineer Trade Union Hrvatske Zeljeznice Passenger (HZ Passenger)
Dania Dansk Jernbaneforbund Danske Statsbaner (DSB)
Franciaorszag CGT Cheminots SNCF-Holding
FGTE CFDT (Fédération Générale des Transports et
Franciaorszag de I'Environnement) SNCF-Holding

Németorszag EVG Deutsche Bahn (DB)

Németorszag EVG Verband Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV)
Trade Union of Hungarian Railwaymen (Vasutasok

Magyarorszag Szakszervezete) Magyar Allamvasutak (MAV)
Trade Union of Hungarian Railwaymen (Vasutasok | Gyor-Sopron-Ebenfurti Vasut/Raab-Oedenburg-

Magyarorszag Szakszervezete) Ebenfurter Eisenbahn (GySEV/Raaberbahn)
SIPTU (Services, Industrial, Professional and Tech-

irorszag nical Union) larnréd Eireann (IE)

Olaszorszag

FILT CGIL (Federazione ltaliana Lavoratori Tran-
sporti CGIL)

Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane)

Olaszorszag

FILT CGIL (Federazione ltaliana Lavoratori Tran-
sporti CGIL)

FNM Group

Latvian Rail and Transport Industry Trade Union

Lettorszag (Latvijas Dzelzelnieku Arodbiedriba) RailBaltica (RB Rail)

Latvian Rail and Transport Industry Trade Union
Lettorszag (Latvijas Dzelzelnieku Arodbiedriba) Latvijas Dzelzcels (LDZ)

Société Nationale des Chemins de Fer Luxembourgeois

Luxemburg FCPT-SYPROLUX (CFL)
Luxemburg FCPT-SYPROLUX CFL
Hollandia FNV Nederlandse Spoorwegen (NS)
Spanyolorszag FeSMC-UGT Euskotren

Tovabba az Ukran Szakszervezet (Ukran Vasutasok és Kozlekedési EpitSmunkasok Szakszervezete)
nyujtott bepillantast munkdajanak teriiletére.

A WIR-MEGALLAPODAS ELFOGADASA ES ALTALANOS MEGVALOSITASA

A kovetkez6kben attekintést nydjtunk a megvaldsitasrdl, valamint a vallalatok és a szakszervezetek
kozotti egylttmikodésrél. Szem el6tt kell tartanunk, hogy a véllalatok és a szakszervezetek 6sszeve-
tése csak korlatozott mértékben lehetséges, mivel bizonyos vallalatok esetében hidnyzik a szakszerve-
zet néz6pontja, és forditva. Mindezek ellenére érdemes 6sszehasonlitani a két néz6pontot annak
érdekében, hogy egyrészt mindkét latasmaddot figyelembe vegylik, masrészt, hogy bemutathassuk az
eltéré értékeléseket.

Altalaban elmondhatd, hogy a felmérésben részt vev vasiti tarsasagoknak tébb mint 90%-a jelezte,
hogy elfogadta a WiR-megallapodast a vallalaton belil — akar a CER tagjaként, akar az EU-n kivli
partnerszervezetekként, dnkéntesen alkalmazva azt. Tovabbi két vasuti tarsasdg dontott a
felmérésben valé 6nkéntes alapu részvétel mellett anélkil, hogy a felmérés el6tt elfogadta volna a
megallapodast. A megvaldsuldsi folyamat tekintetében 4% mingsiti a megallapodast teljes mértékben
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megvaldsultnak, és — egy 1-t6l 10-ig terjedd skaldn® — tovabbi 48% allitja, hogy a megéllapodas
tobbnyire megvaldsult a véllalatndl. Megkozelit6leg egynegyediik nyilatkozott Ggy, hogy a megallapo-
das tobbé-kevésbé végrehajtasra kerilt. A résztvevé vallalatok 15%-a nem vagy inkdbb nem tett
|épéseket a megallapodas célkitlizéseinek elérésére (lasd az dbrat). Ezek tobbsége nem fogadta el a
megadllapodast, ezért valamennyi dltaluk végrehajtott intézkedés 6nkéntes alapon tortént.

Az altalanos értékelés és a szakszervezetek értékelései kdzott eltérések mutatkoznak. A cégekkel me-
gegyezd aranyuk (5%) megitélése szerint a megdllapodas teljes mértékben végrehajtasra kerilt, de
csak 29%-uk latja inkdbb megvaldsultnak. A szakszervezetek kdzel egyharmada allitja, hogy a me-
gallapodas tobbé-kevésbé végrehajtasra keriilt, 14% szerint inkabb nem kerilt végrehajtdsra, illetve
5%-uk itéli ugy, hogy a megallapoddas egyaltalan nem keriilt végrehajtasra, amely ardny alacsonyabb,
mint a vallalatok értékelésénél kapott arany.

ASSESSMENT OF OVERALL IMPLEMENTATION OF THE WIR
AGREEMENT
11%

not implemented at all =7

barely implenented %

|

14%

- (s}
more or less implemented 6%

33%

highly implemented 4%

29%

4%

fully implemented co

a,
don't know Lk

14%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

W companies Mtrade unions

3. dbra, forras: L&R Database ,WIR_companies’, n = 27; WIR_trade_unions‘, n=21

9 A kénnyebb &ttekinthet8ség kedvéért az értékeket csoportositottuk. 1 = egyaltaldan nem keriilt végrehajtésra,
2,3 és 4 = inkabb nem kerult végrehajtasra, 5, 6 és 7 = tobbé-kevésbé végrehajtasra keriilt, 8 és 9 = tébbnyire
végrehajtasra kerilt, valamint 10 = teljes mértékben végrehajtasra kerilt
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A WIR-MEGALLAPODAS ALTALANOS VEGREHAJTASANAK ERTEKELESE

egyaltalan nem kerult végrehajtdsra
inkdbb nem kerlt végrehajtasra
tobbé-kevésbé végrehajtasra keriilt
tobbnyire végrehajtasra kerilt

teljes mértékben végrehajtasra kerilt

vallalatok szakszervezetek

A VALLALATOK ES A SZAKSZERVEZETEK KOzZOTTI EGYUTTMUKODES

Tekintettel a végrehajtott jelentGs kozott intézkedésekre, a véllalatok és a szakszervezetek kozotti
szoros egylttm(ikodés nem csak elengedhetetlen, de a maganak a WiR-megdllapoddasnak is feltétele.

E célbdl a résztvevd vallalatok 14%-a értékeli Ugy, hogy a két fél kozotti egylittmikddés jelenlegi szint-
je ,nagyon szoros”, 21%-a szerint ,inkdbb szoros”, és egynegyedik megitélése szerint ,tobbé-kevésbhé
szoros”. Ezzel szemben 4% allitja, hogy a WiR-megdllapodas végrehajtasat illetéen semmilyen
egylttm(ikddés nincs a szakszervezet és a vallalat kozott , 7% pedig ,,inkdbb nem szorosnak” itéli. To-
vabba 14% nem tudja, hogy ezek a felek egylttmikodnek-e, és ha igen, akkor hogyan, és ugyanen-
nyien tartjak gy, hogy a minGsités nem alkalmazhatd a helyzetiikre.

A szakszervezetek értékelése bizonyos szempontbdl eltérést mutat. Egy magasabb ardny — 14% —
nyilatkozik Ugy, hogy az egyilittm{kodés egyaltalan nem szoros, és tovabbi 5% latja gy, hogy a végre-
hajtasi folyamat érdekében létrejott kozos munkakapcsolat ,,inkdbb nem szoros”. Azonban lényegesen
magasabb arany értékelése szerint az egylittmiikodés ,tobbé-kevésbé szoros”, igy nyilatkozott a részt-
vevl szakszervezetek kozel fele. Tovabbi 19% a megallapodas tekintetében a munkakapcsolatot
»inkabb szorosnak” latja, és 10% mindsiti ,,nagyon szorosnak”.

Nem meglepd, hogy az adatok vagy az értékelés alkalmazhatdsaganak hidnyossagara joval alac-
sonyabb értékeket kaptunk: 5% allitja, hogy az értékelés ra nem alkalmazhaté.
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ASSESSMENT OF COOPERATION BETWEEN RAIL COMPANY AND
TRADE UNION IN REGARD TO IMPLEMENTING THE WIR
AGREEMENT
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A VASUTI TARSASAG ES A SZAKSZERVEZET KOzZOTTI EGYUTTMUKODES ERTEKE-
LESE A WIR-MEGALLAPODAS VEGREHAJTASA TEKINTETEBEN

egyaltalan nincs egytttmikodés
inkdabb nem szoros
tobbé-kevésbé szoros

inkdbb szoros

nagyon szoros

nem tudja

nem alkalmazhato kérdés

vallalatok szakszervezetek

4. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies’, n = 28; WIR_trade_unions’, n=21

A VALLALATOK ES AZ UZEMI TANACSOK KOzOTTI EGYUTTMUKODES

A vasuti tarsasagok és az lizemi tanacsok vagy mas, szakszervezeti részvétellel rendelkez6 bizottsagok
kozott a végrehajtasi folyamatban zajld egylttm(ikodés tekintetében az értékelések mind a valla-
latokon, mind a szakszervezeteken belul kismértékben eltérnek. A vallalatok és a szakszervezetek
kozotti egylttm(ikodéshez képest ez az egylttm(ikodés a vasuti tarsasagok kisebb ardnya szerint vagy
,hagyon szoros”, vagy ,inkdbb szoros”. Nagyjabdl egyharmaduk tartja a munkafolyamatot ,inkabb
szorosnak”.

Ezenkivil egynegyedik nyilatkozik ugy, hogy ez az értékelés nem alkalmazhaté rajuk vonatkozdan, és
tovabbi 11%-uk nem rendelkezik informacidval ezekrél a kapcsolatokrél. Ez 6sszefliggésben allhat
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azzal is, hogy az eurdpai orszagokban a munkavallaldi képviseletnek kiilénb6z6 formai |éteznek, min-
dezek olyan lizemi tandcsokkal, amelyek szerepe és feladatkére nem minden orszdgban azonos.

A résztvevl szakszervezetek nagy része a vasuttarsasagok és az lizemi tanacsok vagy mas,
szakszervezeti részvétellel rendelkezd bizottsagok kozotti egytttmikodést ,inkabb szoros” (33%) vagy
,t0bbé-kevésbé szoros” egylttmiikodésként értékeli. 14% szerint azonban egyaltaldn sincs semmilyen
egylttmikodés, és ugyanekkora ardny allitja, hogy a felek kozotti munkakapcsolat ,,inkdbb nem
szoros”. Tovabbi 14% allitja, hogy az értékelés ra nem alkalmazhaté.

ASSESSMENT OF COOPERATION WITH WORKS COUNCILS /
OTHER COMMITTEES WITH TRADE UNION INVOLVEMENT IN
THE RAIL COMPANY IN REGARD TO IMPLEMENTING THE WIR

AGREEMENT
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5. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies’, n = 27; WIR_trade_unions’, n=21

AZ UZEMI TANACSOKKAL / MAS, SZAKSZERVEZETI RESZVETELLEL REN-
DELKEZO BIZOTTSAGOKKAL VALO EGYUTTMUKODES ERTEKELESE A VA-
SUTTARSASAGNAL A WIR-MEGALLAPODAS VEGREHAJTASA TEKINTE-
TEBEN

egyaltalan nincs egytttmikodés
inkdbb nem szoros
tobbé-kevésbé szoros

inkdbb szoros

nagyon szoros

nem tudja

nem alkalmazhato kérdés
vallalatok szakszervezetek
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1. SZAKPOLITIKAI TERULET:
= ALTALANOS NEMEK KOzZOTTI
EGYENLOSEGI SZAKPOLITIKA

A nék és férfiak kézétti egyenlGség alapvets EU-s érték és célkitlizés. Emiatt a
munkahelyen érvényesiil6 nemek kdzotti egyenléségnek kévetnie kell a hdatranyos
megkiilénboztetés tilalmdnak elvét, illetve az egyenld bandsmadd és az
esélyegyenlbség elvét. Sem a kézvetlen, sem a kbzvetett hdtrdnyos megkiilénbo6z-
tetés nem megengedett.’’

10 WiR-megallapodas, 8. oldal
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A nemek kozotti egyenlGség alapvet6 fontossagu, mindent atfogd ligy az eurdpai vasuti dgazatban,
amely keresztez tobb olyan specidlis témat, amely a kdzeljov6ben esedékes szakpolitikai teriileteken
keril napirendre, és jelents kdvetkezményekkel jar a munkaeré sokszinliségére vonatkozdan. Az
europai vasuthaldzatok folyamatosan béviilnek, a nemek kozotti egyenl&ség diverzifikalt, mégis in-
tegralt megkozelitéseken keresztiili kezelése elengedhetetlen egy befogaddbb, innovativabb és
méltanyosabb munkakdrnyezet biztositdsa érdekében. Ezért az altalanos nemek kdzotti egyenlGség
szakpolitikdja alkotja a WiR-megallapodds sarokkoveit, mikdzben a nemek kozotti egyenl&ség vasuti
tarsasagoknal torténd elémozditasat célzd konkrét intézkedéseket terjeszt eld.

v' A nemek kézétti egyenléségnek a vdllalatok alapelve, vizidja és céljai részét kell képeznie. A
vdllalatoknak el kell kételez6dniiik a szervezetiikben alkalmazando irdnyelvek és intézkedések
mellett.

v Avdllalatoknak feliilrél lefelé iranyulé megkézelitéssel ki kell dolgozniuk, be kell vezetniiik és
nyomon kell kévetniiik a nemek kézétti egyenléségi politikdjukat. [...] A cél a munkakultura
megvdltoztatdsa ugy, hogy nemi sztereotipidktol mentes legyen.

v Avdllalatoknak olyan szakpolitikai dokumentumot kell elfogadniuk, amely meghatdrozza a
vdllalat egyenléséggel kapcsolatos értékeit, és azt, hogy ezeket hogyan liltetik dt a gyakorlat-
ba az adott szervezetiikben. [...]

kell meghatdrozni.

A jelentés ezen része bemutatja a felmérés eredményeit arra vonatkozdan, hogy az eurdpai orszagok-
ban m(ikodé vasuti tarsasagok és szakszervezetek hogyan épitették be az altalanos nemi egyenlGségi
irdnyelveket és intézkedéseket munkahelyi mindennapjaikba, és hogyan igyekeznek kézb6sen iga-
zsagosabba és hozzaférhet6bbé tenni ezeket munkavallaldik szdmara. Az elemzés a CER és az ETF
kozott |étrejott WiR-megallapodasban meghatarozott irdnyelveken és kotelezettségvallalasokon ala-
pul. Ez a megallapodds meghatdrozd keretrendszerként szolgal a nemek kozotti egyenl&ség vasuti
agazatban torténd el6rehaladdsahoz, és amely tdmogatja az eurdpai szocialis partnerek elko-
telez6dését a hatranyos megkilonboztetés tilalma, az egyenl6 bandasmadd és az esélyegyenlbség, ug-
yanakkor a nemi alapu megkiildnboztetés minden formdjanak felszamoldsa irdnt. A jelentés ezen
része konkrétan azt vizsgalja, hogy a véllalatok hogyan tlizik ki céljaikat, hogyan jelolik ki felelGsségei-
ket, illetve hogyan mérik a nemek kozotti egyenléségre vonatkozd céljaik megvaldsulasanak el6reha-
ladasat, igy biztositva a WiR-megdallapodas alapelveivel valé 6sszhangot.

46



VALLALATI IRANYELVEK A NEMEK KOzZOTTI EGYENLOSEG ERTEKEI MELLETT

A WiR-megdllapodas nagy hangsulyt helyez az aldiré felek elkotelezettségére a nemek kozotti egy-
enléség és a hatranyos megkulonboztetés tilalma altal vezérelt irdnyelvek irdnt. Ennek megfelelGen a
vasuti tarsasagok és szakszervezetek felmérése a kezdeti fazisban tortént, a vallalatok és a szakszerve-
zetek nemek kozotti egyenléséggel kapcsolatos értékeit tikrozs iranyelvek meglétére vonatkozdan.

A felmérésben részt vevs 29 vasuti tarsasag kozll 79% erGsitette meg a szakpolitikai dokumentum
valamilyen formaban valé |étezését, legyen az stratégiai vagy alapelv-dokumentum, hatarozat vagy
etikai kodex. Ezenkivil tovabbi 7%-nal jelenleg folyamatban vagy kidolgozas alatt all az ilyen doku-
mentum, mig 14% allitja, hogy nem rendelkezik ilyen dokumentummal.

RAIL COMPANIES: EXISTENCE OF POLICY DOCUMENT
THAT STATES THE COMPANY'S VALUES IN RELATION
TO GENDER EQUALITY

m Yes
1 In development
= No

Don't know

6. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies‘, n=29

VASUTI TARSASAGOK: RENDELKEZIK-E A CEG OLYAN SZAKPOLITIKAI
DOKUMENTUMMAL, AMELY ROGZIiTI A VALLALAT NEMEK KOzOTTI
EGYENLOSEGGEL KAPCSOLATOS ERTEKEIT

Igen
Kidolgozdsa folyamatban van
Nem

Nem tudjak

A megkérdezett szakszervezetek hasonld képet festenek, amelyek kétharmada (67%-a) allitja, hogy a
tagjaikat foglalkoztatd vallalatok rendelkeznek olyan szakpolitikai dokumentummal, amely felvazolja a
nemek kozotti egyenl@ségre vonatkozé vallalati jovéképet. Erdemes megjegyezni, hogy a szakszerve-
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zetek 19%-a nem rendelkezik a témdaval kapcsolatos informacidval. A vasuti tarsasagok és szakszerve-
zetek kozotti egylttmikodés altaldnos pozitiv megitélése ellenére — ahogy az el6z6 fejezetben ezt
bemutattuk — ez bizonyos esetekben a hianyos kommunikacio jele is lehet.

TRADE UNIONS: EXISTENCE OF POLICY DOCUMENT
THAT STATES THE COMPANY'S VALUES IN RELATION
TO GENDER EQUALITY

m Yes
i In development
m No

Don't know

Qur trade union does not
have information on this

7. abra, forrds: L&R Database ,WIR_trade_unions’, n=21

SZAKSZERVEZETEK: RENDELKEZIK-E A CEG OLYAN SZAKPOLI-
TIKAl DOKUMENTUMMAL, AMELY ROGZIiTI A VALLALAT NEMEK
KOZOTTI EGYENLOSEGGEL KAPCSOLATOS ERTEKEIT

Igen

Kidolgozdsa folyamatban van
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetlinknek nincs
ezzel kapcsolatos in-
formacidja

Egy kovetkez6 lépésben a vasuttarsasagok tovabbi megkérdezése a szakpolitikai dokumentumaikban
szerepld konkrét elemekkel kapcsolatban tortént. A megkérdezett tarsasagok tulnyomé tdobbsége
megerdsitette, hogy szakpolitikai dokumentuma tartalmazza a nemek koz6tti egyenl&ség jovEképét és
a szexudlis zaklatas elleni kiizdelem melletti allasfoglalast, ahogy az 6sszes dolgozéra kiterjeds, nemek
kozotti egyenl@ség iranti és a szexuadlis zaklatas elleni intézkedések bevezetése iranti elkotelez6dést is.
Valamivel kevesebb vallalatnal van a szakpolitikai dokumentumba belefoglalva egy kommunikacios
stratégia vagy a nemek kozotti egyenlGséget szolgdld intézkedések végrehajtdsa irdnti kotele-
zettségvallalas (75% mindkettére vonatkozéan), illetve ennek nyomon kovetésére és kiértékelésére
vonatkozo stratégia (71%).

48



RAIL COMPANIES: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S POLICY
DOCUMENT

i
Commitment to implement measures for gender equality 75% | 13%”4%

Commitment to implement measures against sexual
88% 4% B3

harassment
Commnicatonstate forcompany' i 131

Strategy for monitoring and evaluation 71% [8%' 21%

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

Hyes Ilindevelopment Hno don't know

8. abra, forrds: L&R Database ,\WIR_companies’; n=24

VASUTI TARSASAGOK: A VALLALAT SZAKPOLITIKAl DOKUMENTUMABAN
LEVO ELEMEK

A véllalat nemek kdzotti egyenl&séggel
kapcsolatos jov6képe

Elkotelezettség a nemek kozotti egy-
enl6ség biztositasa mellett minden dol-
gozdra vonatkozéan

Elkotelezettség a nemek kozotti egy-
enl@séget elGsegitd intézkedések
végrehajtasa mellett

A szexualis zaklatas elleni kiizdelem mel-
letti allasfoglalas

A szexudlis zaklatds elleni intézkedések
végrehajtasa iranti elkotelezettség

Kommunikacios stratégia a vallalati
szabdlyzathoz

Nyomon kovetési és értékelési stratégia

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak
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Ezek az eredmények tobbnyire 6sszhangban allnak a megkérdezett szakszervezetek valaszaival: A me-
glepd tobbségik visszaigazolta, hogy a vallalton belili nemek kozotti egyenldség, ahogy a minden
dolgozdra kiterjed6 nemek kozotti egyenlGség biztositasa iranti elkotelezettség is mar a vasuti
tarsasagok szakpolitikai dokumentumdba épitett elemek (93% minden elemnél). Ugyanez vonatkozik
a szexualis zaklatds elleni kiizdelemre vonatkozé allitdsokra, ahogyan az erre irdnyulé intézkedések
végrehajtasa iranti elkotelezettségere is, amelyek jelenlétét a véllalatok szakpolitikai dokumentumai-
ban a megkérdezett szakszervezetek 87%, illetve 80%-a erGsitette meg. Az egyetértés legalacsonyabb
szintje a nyomon kovetési és értékelési stratégiakkal kapcsolatban volt megfigyelhet6, a részt vevé
szakszervezeteknek csak valamivel tébb mint felének (53%) volt tudomasa arrél, hogy ez szerepel a

vallalatok szakpolitikai dokumentumaban.

TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S POLICY

DOCUMENT
Gender equality vision of the company 93% I;';:}
Commitment to ensuring gender quality for all employees 93% 7%
Commitment to implement measures for gender equality |||||20%|"|” 7%
Statement to combat sexual harassment 87% 7% 7%

Commitment to implement measures against sexual

80% 7%} 13%
harassment
Communication strategy for company's policy 67% " 13%||| 20%
i
Strategy for monitoring and evaluation 53% " 13%” 27%
mnnn
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Emyes Illindevelopment MWno don't know

9. dbra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions’; n=15

SZAKSZERVEZETEK: A VALLALAT SZAKPOLITIKAl DOKUMENTUMABAN LEVO
ELEMEK
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A vallalat nemek kozotti egyenlGséggel
kapcsolatos jov6képe

Elkotelezettség a nemek kozotti egy-
enl6ség biztositasa mellett minden dol-
gozdra vonatkozéan

Elkotelezettség a nemek kozotti egy-
enlGséget elGsegitd intézkedések
végrehajtasa mellett

A szexualis zaklatas elleni kiizdelem mel-
letti allasfoglalas

A szexudlis zaklatds elleni intézkedések
végrehajtasa iranti elkotelezettség

Kommunikacids stratégia a vallalati
szabdlyzathoz

Nyomon kovetési és értékelési stratégia igen kidolgozas alatt nem nem tudjak

Tovabbd a megkérdezett vasuti tarsasagok a szakpolitikai dokumentumukba foglalt olyan tovabbi
elemeket is megneveztek, amelyek hidnyoznak a fenti listarél. Ezek az elemek részletes leirdsa az
aldbbi szovegdobozban talalhaté.
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A VASUTI TARSASAGOK SZAKPOLITIKAI DOKUMENTUMABA FOGLALT EGYEB ELEMEK

IE, irorszag

A kilonb6z6 nemek képviseletére és egyenl@ségére iranyuld kezdeményezések, a vallalatok vezetbte-
stileteiben lév6 nemek kozotti egyensuly biztositasat célzo politikak, illetve a tisztességes toborzast
és el6léptetést biztositd politikak.

A rugalmas munkafeltételeket és az egyenld bérezést tamogatd, valamint a nék zaklatdasanak me-
gel6zését és biztonsagat garantaléd munkahelyi politikak.

OBB, Ausztria

Egyenl6 Banasmadd Iranyelve, amely a n6k képviseletének tamogatasat és a munka és a magdanélet
egyensulydnak javitdsat segit6 programokat tartalmaz

Munkahelyi zaklatas (bullying) elleni iranymutatasok, Sokszinlségi Charta (Vida, Ausztria)

LTG, Litvania
Irdnymutatasok az er&szak és a zaklatdas megel6zéséhez és az esélyegyenl&ség biztositasahoz a
vallalatnal.

NS, Hollandia

A nemek kozotti egyenl6ség az 1980-as évek 6ta megvaldsult, és az erre szolgald bejelentd rendszer
jelenleg is mkodik.

Egy Sokszin(iség és Elfogadds cim( akcidterv és magatartdsi kddex kdrvonalazza a véllalatok nemek
kozotti egyenlGségre vonatkozo értékeit.

SNCB/NMBS, Belgium

Sokszin(iségi Charta, Actiris Sokszinlségi Terv, Compass PROS magatartasi kodex (tiszteletrdl és egy-
enlGségrél sz616 fejezettel).

EgyenlGségi és Sokszinliségi Iranyelv (RDG, Belgium).

SNCF, Franciaorszag

A véllalat jovGképe a nemek kozotti egyenl&ségre, a szil6i szerep érdekében tett [épésekre és a szex-
ualis zaklatas elleni intézkedésekre vonatkozdan. A Sokszinlségi Chartaban 2004 6ta le van fektetve a
hatranyos megkilonboztetés minden formdja elleni kiizdelem iranti elkdtelezettség. A nemek kozotti
egyenléségre vonatkozo vallalati megallapodasok 2006 6ta, illetve a szakszervezetekkel létrehozott
bizottsagok ezen megallapodasok végrehajtdsanak nyomon koévetésére.

Munkavallaléi haldzat a nemek kozotti egyenl&ség tdmogatdsdra 2012 6ta.

A holding és a vallalatcsoport 6sszes cége ligyvezetSinek a nemek kozotti egyenl&séggel foglalkozo
stratégiai tanacsa 2020 o6ta.

MAV, Magyarorszag
Foglalkoztatasi EsélyegyenlGségi Terv, amelynek célja a megkiilonboztetéstél vald mentesség irdnyel-
veinek megismertetése az 6sszes munkavallaldval.

DB, Németorszag

A sokszin(iség és az elfogadas iranti elkotelezettség 2019 6ta a DB vallalati stratégiajanak alapja.
MegerdGsiti az esélyegyenldség és a sokszinliség iranti elkotelezettséget, pl. a sokszinlség vallalaton
bellli elismerésével és tdmogatdsdaval, mikozben vildgosan elutasitja a hatranyos megkllonboztetést
és a nemi alapu hatranyokat. A tarsadalmi nemek értelmezése tulmutat a n6k és férfiak kozotti
kiilonbségeke, és magaban foglalja a nemi identitast.
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Csoportos megallapodasok, pl. a karrier, csalad és életut 6sszeegyeztethetdségére vonatkozdan a
nemek kiegyenlitett részvételének elGsegitése érdekében.

CFL, Luxemburg
Viéllalatirdnyitasi elGirdsok, kiilon bizottsadg felhatalmazasa a szakpolitikai dokumentum
végrehajtasanak nyomon kovetésére.

AZ INTEZKEDESEK ES TERVEK VALOGATOTT PELDAI A NEMEK SZEMPONTJABOL KIEGY-
ENSULYOZOTT OSSZETETELRE A VASUTI TARSASAGOKNAL

DB, Németorszag

A diverzitas, beleértve a nemek kozotti egyenl&séget, a DB Csoport stratégidjanak része; az esélyegy-
enl@ség és a sokszinlség irdnt elkotelezettség.

A DB hosszu tavon torekszik az egyenlé részvételre. Erre vonatkozdan negyedéves jelentéseket
készitenek a Csoport vezet6sége szamara az elGrehaladas attekintéséhez. A nemek eloszlasanak
atlathaté illusztracidi a belsé és kiilsé jelentésekben.

A tarsadalmi nem, a szdrmazas a szexudlis iranyultsag, fogyaték, életkor és vallas tekintetében a
sokszintség vallalaton belili elismerése és tdmogatdasa. Egyértelm allasfoglalds a hatranyos meg-
kilonboztetés és a nemi alapu hatranyos helyzetek ellen. A munka és a maganélet 6sszeegyezte-
thet6ségét célzo intézkedések,valamint a nemzetk6zi emberi jogi normakon alapulé véllalati politika.

IE, irorszag

Munkaerg-0sszetételi nyilatkozat (pl. fels6foku végzettséggel rendelkez6 nék felvétele / toborzasa; a
szakpolitikdk 6sszehangolasa éves fellilvizsgalatokon keresztlil a nemekre vonatkozd célokkal vald
OsszeegyeztethetGség érdekében, beleértve a sziil6i szabadsag strukturainak frissitését, valamint a
SHINE NG&i Haldzat mentordldsi és szakpolitikai érdekképviseleti fenntartasaval és bovitésével nyujtott
strukturalis tdmogatast.

Folyamatos ellenérzés (pl. a nemek kozoétti bérszakadékra vonatkozd éves jelentések; varhaté ,,ED&I
Strategy 2030” dokumentum)

OBB, Ausztria

A véllalatcsoport Egyenld Banasmad Irdnyelve a néket tdmogatd, illetve a munka és a magdnélet egy-
ensulyanak javitasat célzé programokat foglal magaban.

A célok a ,,Sokszinlségi Charta 2026” dokumentumban vannak felsorolva, és a vallalaton belil min-
den munkavallald és vezet szamadra hozzaférhetd. A charta kiilonb6z6 szint(i célokat tartalmaz.

A néi karrier indexének (FKI) 2021. évi bevezetése kétévenkénti Ujra-indexalassal. Osszesen 72 intéz-
kedés lefektetése tortént az FKI keretén beliil, amelynek 70%-a mar megvaldsult.

SNCB/NMBS, Belgium

1. pillér / Toborzas és kivalasztas

2. pillér / A tudatossag novelése, bels6 kommunikacié és kiilsé allasfoglalas: A szdmadatok és a
sokszinliség elGrehaladasanak folyamatos kommunikalasa a vallalaton belll egyszerd, egyértelm és
kifejez6 mddon, infografikdk segitségével.

3. pillér / Humaneré&forras-menedzsment: A vallalaton belili, nemekre és mas formakra vonatkozo
sokszinliség folyamatos elemzése és nyomon kdvetése. A sokszinliséget és az elfogadast integrald

« sz

53




CFL, Luxemburg

A n6k toborzasaval és karrierfejlesztéssel kapcsolatos intézkedések kidolgozasa a nemek kiegyenlitett
képviseletének elérése érdekében a teljes munkaeré-allomanyon belil és / vagy bizonyos foglalkozasi
kategdriakban.

SBB CFF FFS, Svdjc

Strukturalis intézkedések (pl. a dolgozdk korében végzett olyan felmérések lebonyolitasa, amelyek
magukban foglaljak a nemi kiildnbségek mérését is; D&I Tanacs felallitasa, amely tartalmazza a D&lI-
Ugyekkel foglalkozd és a vallalatnal ezeket képvisel6 felsGvezetbket; HR-szakemberekbdl allo
munkacsoport felallitdsa az egyenl&ség és a sokszinliség elGsegitését célzo intézkedések kidolgozdsara
és végrehajtasara; a ,betart vagy indokol” elv érvényesitése a vezet6 pozicidk toborzdsa soran;
sokszinliségi és egyenlségi jelentéstétel a fels6vezetSk és az igazgatdtandcs felé; vezetdi irdnyitdpa-
nel biztositasa valds idejl adatokkal, amelyek bemutatjak a n6k aranyat az egyes terileteken.)

RENFE, Spanyolorszag
A csoport masodik egyenl&ségi terve alapintézkedéseket allapit meg a tényleges egyenl6ség fo-
lytatddo el6rehaladasa és a nemi szempontok vezetésbe torténd integralasa céljabol.

PKP, Lengyelorszag

A PKP Csoporton beliil a PKP Csoport vezetdi altal elfogadott egyenl&ségi politika keriilt végrehajtdsra.
Minden vallalatnak lehet&ségében all részletesebb rendelkezéseket is bevezetni ezen irdnyelvek kere-
tében.

Eurostar, Belgium

Minden Uzletag egyluttm(ikodik a Sokszinlség, EgyenlGség és Elfogadds csoporttal egy cselekvési terv
kidolgozasaban, amely olyan elemeket tartalmazhat, mint a toborzas, a munkaer§-megtartds és a
fejlesztés.

NS, Hollandia
A 2025-ig érvényes nemi egyenlGségi stratégia vezetGségiink Sokszinliség és Elfogadas akcidtervének
része.
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A SZAKSZERVEZETEK NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGRE VONATKOZO ALLASPONTIA

A vasuti tarsasagok és szakszervezetek egyarant mély elismerésiiket fejezik ki a nemek kozotti egy-
enl@ség és a megkiilonboztetésmentességhez, az egyenlé bandsmddhoz és az esélyegyenlGséghez
kapcsolddd egyéb elvek irant. A megkérdezett szakszervezetek kozel fele (48%) ezen elvek szervezeten
belili jelentségét a lehetd legmagasabb, vagyis tizes pontszammal értékelte, megel6zve a tovabbi
egyharmadot, akik nyolcas vagy kilences pontszammal. Altaldban érdemes megjegyezni, hogy —
egyetlen szakszervezet kivételével, amely tartézkodott a kérdés megvalaszoldsatdl — a felmérésben
részt vevl osszes tobbi szakszervezet a tizb6l legalabb hat pontszammal értékelte a nemek kozotti
egyenléség elveinek jelentéségét a szervezetekben.

TRADE UNIONS: ASSESSMENT OF IMPORTANCE OF PRINCIPLES OF
GENDER EQUALITY, NON-DISCRIMINATION, EQUAL TREATMENT AND
EQUAL OPPORTUNITIES IN TRADE UNIONS

1-notimportant atall | 0%

2 o%

3 0%

4 0%

5 0%

6 I 0%
7 I s

s I o
s I
10- very important |, <5
don't know | 5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

10. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

SZAKSZERVEZETEK: A NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEG, A DISZKRI-
MINACIOMENTESSEG, AZ EGYENLO BANASMOD ES AZ ESELYEGY-
ENLOSEG ELVEI FONTOSSAGANAK ERTEKELESE A SZAKSZERVEZETEKNEL

1 - egyaltaldan nem fontos
10 — nagyon fontos

nem tudjak
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A NEMEK KOzZOTTI EGYENLOSEGI STRATEGIA A FELSOVEZETES FELELOSSEGE

A szakpolitikai dokumentum mellett a vasuti tarsasagok megkérdezése a nemek kdzotti egyenlSségi
stratégia meglétérdl is folyt, amelynek végrehajtasat a véllalat fels6 vezetése végzi. A felmérésben
részt vevd 29 vasuti tarsasagnak 59%-a nyiltakozott ugy, hogy rendelkezik olyan stratégidval, amely a
fels6vezetbk felel§sségébe tartozik, mikdzben 7% valaszolt ugy, hogy jelenleg dolgoznak egy ilyen
stratégia létrehozasan. A megkérdezett vasuti tarsasagok 31%-a azonban nem rendelkezik a nemek
kozotti egyenléségre vonatkozo stratégidval.

RAIL COMPANIES: EXISTENCE OF A GENDER EQUALITY
STRATEGY AS PART OF THE COMPANY'S TOP
MANAGEMENT RESPONSIBILITY

mYes
u In development
m No

Don't know

11. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=29

VASUTI VALLALATOK: RENDELKEZIK-E A VALLALAT NEMEK
KOzZOTTI EGYENLOSEGI STRATEGIAVAL, AMELY A VALLALATI
FELSOVEZETES FELELOSSEGI KOREBE TARTOZIK

Igen
Kidolgozas alatt all
Nem

Nem tudjak

A szakszervezetek a tagjaikat foglalkoztato tarsasagok stratégidira vonatkozo értékelését tekintve me-
gfigyelhetd, hogy tobbnyire ugyanazt a nézetet osztjak, mint a vallalatok: A vizsgalt szakszervezetek
62%-a megerGsitette, hogy létezik egy nemi egyenl&ségre vonatkozé stratégia a vallalatnal. A
szakszervezeteknek kozel egyharmada azonban hianyzé informacidi miatt ugyancsak nem tudta me-
gvalaszolni ezt a kérdést.
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TRADE UNIONS: EXISTENCE OF GENDER EQUALITY
STRATEGY AS PART OF THE COMPANY'S TOP
MANAGEMENT RESPONSIBILITY

m Yes
i In development
m No

Don't know

QOur trade union does not
have information on this

12. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

SZAKSZERVEZETEK: RENDELKEZIK-E A VALLALAT NEMEK KOZOTTI
EGYENLOSEGI STRATEGIAVAL, AMELY A VALLALATI FELSOVEZETES
FELELOSSEGI KOREBE TARTOZIK

Igen

Kidolgozasa folyamatban van
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetiinknek nincs
ezzel kapcsolatos in-
formacidja

Egy ellen6rz6 kérdés azonositotta azokat a konkrét elemeket, amelyek a nemek kozotti egyenléségre
vonatkozo stratégidinak részét képezik azoknal a vasuti tarsasagoknal, amelyek rendelkeznek ilyen
dokumentummal. A vasuti tarsasagok 68% és 79% kozotti ardnyban tobbnyire megerésitették az
Osszes felsorolt elemet, ezek kozé tartoznak a nemek kozotti kiegyensulyozott képviseletre vonatkozd
célkitlizések és a stratégia végrehajtasat célzé intézkedések (79%), a stratégia érvényesitéséhez tarto-
26 felelGsségek kijel6lése, a stratégia végrehajtasat ellenérzs és értékels tervek, a stratégia alkalma-
zdsanak Utemterve (mindegyik 74%), valamint a stratégia alkalmazasi szintjérdl sz616 jelentéstétel
(68%). A megkérdezett vallalatok jelentds része azonban még mindig a stratégia alkalmazasanak és a
jelentéstételi tevékenységeknek az Gtemtervét késziti (21%).
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RAIL COMPANIES: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S GENDER
EQUALITY STRATEGY

o
Objectives for a balanced gender representation 79% 5% 5%

i
O——
i
mnn
Assignment of responsibilities for enforcing the strategy |||| 16% |||| 1%
mnmn
e o T
) ) 74% 16% ||| W3 5%
implementation mun
mun
pe———— e
mnmn
i
Reporting on the level of implementation of the strategy |||||[21%1|||" 5%
i

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

5%

5%

Hyes lllindevelopment Mno don't know

. abra 13, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=19

VASUTI TARSASAGOK: A NEMEK KOzZOTTI EGYENLOSEGI STRATEGIABAN
LEVO ELEMEK

A nemek kiegyensulyozott képviselete
érdekében kitlizott célok

A stratégia végrehajtdsa érdekében tett
intézkedések

A stratégia végrehajtdsahoz tartozé
felelGsségek kijelolése

A stratégia végrehajtasanak ellenGrzésé-
re és értékelésére iranyuld tervek

A stratégia alkalmazasanak Gtemterve

A stratégia alkalmazasi szintjérdl sz6lo
jelentéstétel igen  kidolgozas alatt all nem  nem tudjak
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Ezzel szemben a megkérdezett szakszervezetek valamelyest eltér6 képet festenek a vasuti tarsasagok
nemek kozotti egyenl&ségrél sz616 stratégiajaban |évs elemeket illetéen: Itt azt latjuk, hogy csupan a
szakszervezetek 79%-a igazolja vissza egyértelm(ien, hogy a nemek kiegyenlitett képviseletére
irdnyulé célok a nemek kozotti egyenlGség stratégidjanak részét képezik, mialatt a tobbi pont me-
gerGsitése az 50%-os kiiszob alatt van. Nevezetesen a megkérdezett szakszervezeteknek csupdn 21%-a
tudta megerdGsiteni, hogy a vdllalatok felelésséget vallalnak a nemek kozotti egyenléségre vonatkozd
stratégia érvényesitéséért, tovabbi 21% pedig ugy vélte, hogy ez még nem toértént meg, vagy nem
tudott vélaszolni a kérdésre.

TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S GENDER
EQUALITY STRATEGY

Objectives for a balanced gender representation 79% 7%] 7%
mn

nmn
LI
mumn
Assignment of responsibilities for enforcing the strategy ”"”l""" 36% |||||||||||| 21%
i
Monitoring and evaluation plan to check the i
. ; 43% 29% 7% 21%
implementation i
num
mumm
mmn
Reporting on the level of implementation of the strategy ""” 21% |||||| 14%
mmn

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

Hyes llindevelopment HEno don't know

14. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=14

SZAKSZERVEZETEK: A NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGI STRATEGIABAN LEVO
ELEMEK

A nemek kiegyensulyozott képviselete
érdekében kitlizott célok

A stratégia végrehajtdsa érdekében tett
intézkedések

A stratégia végrehajtdsahoz tartozé
felelGsségek kijelolése

A stratégia végrehajtasanak ellenGrzésé-
re és értékelésére iranyuld tervek

A stratégia alkalmazasanak Gtemterve

A stratégia alkalmazasi szintjérél sz6lo
jelentéstétel igen  kidolgozas alatt all nem nem tudjak




A megkérdezett vasuti tarsasagok azt is részletesen kifejtették, hogy mely alkalmazotti kategéridk
Osszesen 94%-a a fels6vezetésre, mig 88%-uk a kdzépvezetésre és a humdanerdsforrds osztdlyra ruhdzta
at ezt a felel&sséget. A részt vev( vallalatok 71%-aban ez a felel8sség egy erre kijelolt egyenl&ségi
osztalyra, egységre vagy felel6s személyre harul. Kisebb ardnyban a véllalatok tizemi tanacsokat vagy
mas bizottsdgokat hoznak létre, ahol a szakszervezetek is képviseltetik magukat, és amelyek felel6sek
a nemek kozotti egyenl&ség stratégidjanak érvényesitéséért. Némileg kevésbé jellemz6, hogy a
kiilonboz6 Gzletdgak képviselbit bizzak meg e stratégia megvaldsitdsaval.

RAIL COMPANIES: EMPLOYEE CATEGORIES RESPONSIBLE FOR
ENFORCING THE STRATEGY IN PARTICIPATING COMPANIES

Top management 94%

Middle management 88%

Works council or other committees where trade

. 59%
unions are represented

Equality department, unit or responsible person

71%

Human resource department

88%

Representatives of different business fields 53%

Don't know = 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

VASUTI VALLALATOK: A RESZT VEVO VALLALATOKNAL A
STRATEGIA ERVENYESITESEERT FELELOS MUNKAVALLALOI
KATEGORIAK

FelsGvezet6k
Kozépvezetbk

Uzemi tandcsok vagy egyéb bizottsagok,
ahol a szakszervezetek képviseltetik
magukat

EgyenlGségi kérdésekért felelGs osztaly
Humanerdforras osztaly
Kaléonbo6z6 Gzletagak képviselGi

Nem tudjak

15. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=8
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CELKITUZESEK ES INTEZKEDESEK A NEMEK SZEMPONTJABOL KIEGYENSULYOZOTT
OSSZETETELHEZ A VASUTI TARSASAGOKNAL

Kérésre a megkérdezett vasuti tarsasagok koziil tobb is felvazolta a szervezeten belili kiegyensulyozott
nemi képviselet elérésére vonatkozd célkitlizéseit. Ezen célkit(izések némelyike az adott vasuti
tarsasagok dolgozoit képviseld szakszervezetek szamara is ismertek voltak, igy tobbnyire meg tudtak
erésiteni ezeket a célkitlizéseket.

PELDAK: A NEMEK KIEGYENLITETT KEPVISELETERE VONATKOZO CELOK A VASUTI
TARSASAGOKNAL

DB, Németorszag

A véllalatcsoporton belliili vezetdi poziciokban a n6k ardnyanak 40%-ra térténd novelése 2035-ig (a
vallalatcsoport menedzsmentjében a nék legaldbb 30%-os ardnyat 2024-ben mar sikerlt elérni).
Ennek érdekében négy teriileten 40 intézkedés keriil bevezetésre.

A n6k aranyanak a teljes munkadllomanyon beliili névelése a jelenlegi kb. 24%-o0s szintr6l 28%-ra
2035-ig, az egyenl6 részvételre iranyuld hosszu tava célktiizés mellett.

A nGk a Deutsche Bahn vallalatcsoport vezet6ségében kitett ardanyara vonatkozo célt a DB felligyelSbi-
zottsaga 50%-ban hatdrozta meg, amely 2027. junius 30-ig elérendd.

LTG, Litvania

A vdllalatcsoporton beliil a n6k teljes Iétszdmanak novelése 2028-ig a 2024-ben érvényes 33%-0s szin-
trél 36%-ra. A ndi létszam novelése a vezetGi pozicidkban a vallalatcsoport minden szintjén a 2024.
évi 31%-rél 34%-ra 2028-ig.

IE, irorszag
A nGi létszam megdupldzdsa 2023-ig: Az Uj alkalmazottak 25%-dnak nének kell lennie.

OBB, Ausztria

A 2026-0s Sokszinliségi Charta szerint:

A vdllalatcsoporton beliil a n6k aranyanak 17%-ra névelése.

A nemzetkozi véllalatcsoport teljes korlen konszolidalt vallalataiban a n6k aranyanak 26,7%-ra nove-
lése. A vdllalat belféldi csoportjdban a nék aranyanak 15,9%-ra novelése. A vallalatcsoporton belili
vezetGi pozicidkban a nék ardnydnak 20%-ra ndvelése. A vallalat belfoldi csoportjanal az ujonnan fel-
vett dolgozok kozott a nék legaldbb 20%-o0s aranyanak biztositasa

A véllalat belfoldi csoportjan belil nék aranyanak legaldbb 20%-anak tanuldszerz6déses képzésben
vald részvétel biztositasa

A vallalat belféldi csoportjan beliil az OBB Akadémia vezetdi tovabbképzési programjaiban a nék le-
galdbb 25%-os aranyanak biztositasa

A szovetségi kormany biztositja a n6k legaldbb 35%-os ardnyat (tGkeképviselet) a vallalatcsoport
>50%-0s holdinggal rendelkezd konszolidalt vallalatainak felligyel6bizottsagaiban

SNCB/NMBS, Belgium
A n6k aranyanak 2%-kal torténé novelése a briisszeli régidban a 2024 és 2026 kozotti id6szakon bellil
(az Actiris Sokszin(ségi Terv szerint)
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CFL, Luxemburg

Célok kitlizése a n6k képviseletére vonatkozdan a teljes vallalatcsoporton beliil

MérGszam kerliilt bevezetésre a nék és férfiak karrierje fejlédésének nyomon kovetésére

A foglalkozasi kategdridk egyes szintjeire vonatkozdan nincsenek meghatarozott célkitlizések, azonban
a megtett intézkedések azon szintekre és terlletekre fékuszalnak, ahol a nék alulreprezentdltak.

FS Italiane, Olaszorszag

Strukturalis intézkedések bevezetése a nemek kozotti bérszakadék csokkentésére vezet6 pozicidkban.
A DE&I (Diversity, Equity, Inclusion) 6sztonzése a vallalatcsoport dolgozdinak kiilon szakmai kompe-
tencidjaként.

A strukturalis nemek kozotti egyenléségre vald tudatossag novelése.

SBB CFF FFS, Svajc
A néi létszam novelése két dolgozdval minden vezetGi csoportban.

SNCF, Franciaorszag

Tobb nd toborzasa.

A nGk aranydnak novelése a vezet6i pozicidkban.

A n6k aranyanak novelése a vallalati igazgatdtanacsokban és a felligyelSbizottsagokban legaldbb 40%-
kal (a 2011. évi Copé-Zimmermann Act térvénynek megfelelGen)

A nGk aranydnak novelése a felsGvezetsi pozicidkban 2026-ig legalabb 30%-kal, illetve 2029-ig le-
galdbb 40%-kal (a 2021. évi Rixain Act torvénynek megfelelen)

ZS Infrastructure, Szerbia
A foglalkoztatott n6k Iétszamanak novelése a f6 tevékenységekhez tartozd szolgaltatasok teriiletén (a
masodlagos tevékenységekben mar sikeriilt elérni a nemek kozotti kiegyensulyozott képviseletet).

SZ, Szlovénia
A nGk aranydnak 25%-ra novelése a felligyeld testiletekben és a kollektiv vezetGszerveknél 2025 és
2027 kozott, illetve 40%-ra novelése 2028 és 2030 kozott.

BLS, Svdjc
2030-ig a n6k aranyanak 20%-ra névelése a vezet6i pozicidkban.
A teljes dllomanyban a nék aranyanak 25%-ra névelése 2030-ig.

RENFE, Spanyolorszag
A nemek kozotti egyenl&ségrdl sz616 5. fenntarthaté fejlédési cél (SDG 5) integracidja az lizleti
stratégiaba.

Eurostar, Belgium
2025. évi megallapodas a nemi dsszetétel célértékeire vonatkozéan minden (zleti teriileten, amelyek
2030-ig elérenddk.
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INSPIRALO PRAKTIKAK: ALTALANOS NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGI SZAKPOLITIKA

SNCF (FRANCIAORSZAG): STUKTURALT VALLALATI MEGALLAPODAS A NEMEK KOZOTTI
EGYENLOSEGROL ES A SOKSZINUSEGROL

Az SNCF Franciaorszag nemzeti vasuti tarsasaga bevezetett egy széles korli megallapodast (2021—
2024) a képviseleti szakszervezetekkel folytatott targyalds eredményeként a szervezet minden részére
kiterjed6 nemek kozotti egyenléség és a sokszinliség érdekében. A 2006-ig visszanyulé korabbi me-
gallapodasokra épitve ez a negyedik valtozat vilagos és strukturalt politikat hataroz meg harom kie-
melt teriileten: a nemi sokféleség novelése a toborzas és a belsé mobilitas terén, az egyenldség bi-
ztositasa a szakmai el6rehaladas és a bérezés terén, valamint a nemi alapu és szexualis erészak elleni
kiizdelem.

Annak érdekében, hogy tobb n6t vonzzon miszaki és vezetdi pozicidkba, az SNCF célzott intézkedése-
ket vezetett be, mint a csak n6k sz616 toborzasi férumok, az influenszerek altal vezetett kampanyok és
a néi jelentkez6knek szant egylittmikodési bonuszok. Tovabba a vallalat szakmai tovabbképzési pro-
gramokon, illetve a toborzast végzéknek és a vezet6knek sz6l6 diszkrimindcié-ellenes képzésen keres-
ztul tdAmogatja a nGi vezetGket. A, Les Potentielles” (korabbi ,,Lanyok Napja”) és hasonld kez-
deményezések korai iskolai latogatdsok, ajanlasok és helyszini kirandulasok alkalmaval ismertetik meg
a fiatal lanyokkal a miszaki palyakat a sztereotipidk felszamoldsa céljabol.

A munkafeltételek ugyancsak kiemelt figyelmet kaptak: Az SNCF atalakitja a |étesitményeket, példaul
az 0ltoz6ket, minden testalkathoz megfelel§ véddbfelszerelést kindl — beleértve a varandds dolgozdkat
is —, valamint menstrudaciés termékeket és szoptatasi sziineteket biztosit. A véllalat tovabba biztositja,
hogy a szlilési szabadsag ne akadalyozza a fizetésemelést vagy a képzésekhez valé hozzaférést, és az
apasagi szabadsag 6sztonzGivel és gyermekgondozasi tdmogatassal segiti a munka és a maganélet
egyensulyat.

Ezzel parhuzamosan az SNCF olyan egyértelmd tamogatasi mechanizmusokkal alkalmaz zéré toleran-
ciat a szexualis és nemi alapu erészakkal szemben, mint példdul az dldozatok szabadsagolasa, a
zaklatassal foglalkozd képvisel6k tizemi tanacsokban vald részvétele, illetve a megfeleld képzés. A
haladast strukturalt Gtemtervek és irdnyitobizottsagok segitségével kbvetik nyomon, biztositva a
szakszervezeti részvételt és a szigoru elszamoltathatdsdgot. A megallapodds mind a francia jogs-
zabalyokon, mind a proaktiv vallalati felel6sségvallalason alapul, igy a vasuti dgazatban a nemek
kozotti rendszerszintli egyenl&ség szilard modelljévé valik.

CFL (LUXEMBURG): WOMEN@CFL KEZDEMENYEZES — A NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEG
ELOSEGITESE EGY HAGYOMANYOSAN NAGY TOBBSEGBEN FERFIAKAT FOGLALKOZ-
TATO AGAZATBAN

A luxemburgi CFL nevl vasuti vallalat ,Women@CFL” nevi kezdeményezése j6 példdja egy atfogd és
részvételen alapuldé megkozelitésnek a nemek kozotti egyenlGség novelésére egy torténetileg férfi
tobbségli iparagban. Szembesilve a n6i dolgozok alacsony aranyaval (2021-ben csak 15%) és azzal,
hogy az igazgatdsagban nem voltak n6k, a CFL egy stratégiai programot inditott el, amely illeszkedett
a 2021 és 2025 kozotti id6szaki tarsasagi célokhoz. A kezdeményezés eurdpai keretrendszerekre
tdmaszkodik, mint példaul a N6k a Vasutnal Megallapoddsra, és nemzeti eszk6zoket integral, mint
példaul a ,,Pozitiv akciok” cimke.
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A CFL megkodzelitése magaban foglalja a teljes igazgatétandcs altal alairt nemek kozotti egyenl&ségre
vonatkozd politikat, valamint a teljes vallalatcsoportra kiterjed6 cselekvési tervet, amely a toborzast, a
karrierfejlesztést, a munka és a maganélet egyensulyat, az egyenld bérezést és a zaklatas megel6zését
célozza. A konkrét intézkedések kodzé tartoznak a munkaltatéi markaépitési kampanyok (pl.
,Employ(her)ing Journey”), a nemek kozotti egyenlGséget érvényesitd toborzasi képzések, valamint a
kommunikacios eszk6zok, példaul egy n6knek sz616 karrieroldal. Cégen belil a CFL olyan kampanyok-
kal népszerd(siti a n6i példaképeket, mint a ,LeadHership”, és atalakitja a munkakornyezetet, példaul a
berendezések fejlesztésével és rugalmas munkamodelleket kindlva.

A munka és a magdnélet egyensulyanak tdmogatasa érdekében a CFL szamos rugalmas lehet6séget
vezetett be, mint példaul a részmunkaidés munkavégzést (még a palyafutdsuk elején jarok szamara
is), a rugalmas munkaidé6t, a szUlGi és szocialis szabadsagot, valamint a napkozi kozpontokkal valo
partnerségeket — amelyek kiilondsen hasznosak a valtott miszakban dolgozdk szamara. Ezek az intéz-
kedések hozzajarultak egy olyan befogadd munkakornyezet kialakitdasahoz, ahol mind a n6k, mind a
férfiak sikeresek lehetnek.

Figyelmet kapott a fizikai és pszicholdgiai biztonsag is: A nemekhez illeszked6 személyi védéfelszere-
lések és tisztalkodasi helyiségek biztositasatdl kezdve a zaklatasellenes kampdanyokig és képzésekig. A
CFL eljarasokat vezetett be a hatrdnyos megkiilonboztetés és a zaklatas bejelentésére, és konkrét
lépéseket tett, példaul betiltotta a nem megfelel6 tajékoztatd anyagokat, és a tudatossag novelését
célzé anyagokat tett kozzé a szervezetben.

A szakszervezet (Syprolux) hangsulyozza a szocialis parbeszéd fontossagat e tekintetben minden szin-
ten, beleértve az igazgatdtandcsot is; a szakszervezet a Women@CFL és annak nemek kozotti egy-
enl6ségi bizottsaganak része.

Az eredmények mérhetSek: 2022 és 2024 kozott a felvett nGk ardnya 14,5%-rél 24,5%-ra emelkedett,
a néi képviselet az igazgatétanacsban pedig 0-rél két tagra csokkent. Ezek a korai eredmények azt
mutatjdk, hogy tartds elkotelezettséggel és az érintettek széles korli bevonasaval valddi el6relépés
érhet6 el a nemek kozotti egyenl6ség elémozditdsaban a vasuti agazatban.

Honlap: Women@CFL - Empow(her)ing Journey

OBB (AUSZTRIA): ,SOK ES HANGOS HOLGYET” — A TELJES VALLALATCSOPORTRA KIT-
ERJEDO PROJEKT AZ OBB NONAPRA (,,LAUTER FRAUEN”)

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai:

Minden n6i munkavallald és foglalkozasi csoport a technoldgia-vezérelt, tovabbra is férfi tobbségi
OBB-ben (a gyakornokoktdl a pénziigyi igazgatdkig), a fiatal néi gyakornokoktdl a nyugdijhoz kézeledd
dolgozokig

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara:

2025.01-2025.03.: Kezdet és el6késziiletek

2025.03.07.: A felmérés elvégzése / World Café Ausztridban A bevitt adatok kvalitativ elemzése / in-
tézkedések levezetése / eredmények bemutatasa az érdekelt feleknek

2025.06. 6ta Kezdeti intézkedések el6készitése és megvaldsitasa -> az eredmények hosszu tavu
feldolgozésa

Leiras: Az intézkedés / tevékenység tartalma: ,Lauter Frauen” (Sok és hangos hdlgyet) munkaja az
OBB-nél Van valami mondanddjuk, és ezt szeretnénk tudni. Mert az OBB-nek nemcsak tdbb nére van
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https://www.jobscfl.lu/womencfl/

szliksége, hanem olyan nékre, akik tartdsan maradnak a munkajukban, és élvezik is azt. Fontos olyan
munkakérnyezetet teremteni, amelyben mindenki (beleértve a n6ket is!) otthonosan érzi magat, és
amelyhez egyenlé mértékben hozza tud jarulni. Ehhez megfeleld feltételek sziikségesek.

Egy olyan nagyvallalatnal, mint az OBB, rengeteg potencial és lehet8ség rejlik a j6v6 alakitasara. Emi-
att még fontosabb bevonni az érintetteket — kiilondsen azokat, akik a mindennapjaikban operativ
munkat végeznek, és ritkan érintkeznek mas nékkel (pl. mert nagyon alacsony a n6k aranya, vagy
egyedil dolgoznak, pl. mozdonyvezetéként).

Ez a ,Lauter Frauen” (Sok és hangos hdlgyet) projekt célja. Az OBB 6sszes néi dolgozdjat meghivtak
egy World Café férumra az OBB N6napon (2025. marcius 7.): Mi aggasztja az OBB néi dolgozdit a
mindennapi munkajuk soran?

Huszonhét kilonb6z6 kérdést vizsgdltak meg Ausztria mind a kilenc szovetségi tartomdnyaban: a
munkahelyi biztonsag, az 50 év feletti n6k helyzete, a n6k egészsége, a szakmai el6relépés, a férfi
tobbségl terilletek és technoldgiak, illetve a munka és a maganélet egyensulya. A visszajelzések olyan
konkrét problémas terlileteket azonositottak, amelyeket a jév6ben lehet kezelni és meg lehet sziin-
tetni — a technoldgiai és férfi tobbségl munkakornyezetet pozitiv valtozdsa érdekében a nék szdmadra.
A ,Lauter Frauen” projekt részeként 11 eredménycsoport keriilt azonositasra, amelyek a jévében
napirendre kerilnek. A gyorsan megvaldsithatd intézkedések, mint példaul az 6nvédelmi tanfolyamok
vagy a mentalis terheléssel kapcsolatos tudatossagot novel6 intézkedések mar a konkrét tervezés
alatt allnak.

Eredmények: Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):

600 nd vett részt személyesen 9 helyszinen Ausztridban, tobb mint 1000 valasz érkezett a
résztveviktdl, 27 témaban: Munkahelyi biztonsag, informacidcsere és kommunikacid, zaklatas me-
gel6zése, oktatas, gondozoi munka, rugalmas munkaid6s modellek, 50 év feletti n6k, néi dolgozok
vonzdsa, nGi dolgozék megtartdsa, a nGk aranya, a nék sikerei, a n6k egészsége, vezetbi szerepek,
innovacio és M, karrierfejlesztés, kulturalis sokszinlség, férfi szovetségek, férfi tobbségu teruletek,
fizikai és pszicholdgiai stressz, biztonsag és kiilsé tamadasok, szolidaritas, technoldgia és informatika,
kommunikacids hangnem, a munka és a maganélet egyensulya, halézatépités, teljes munkaidé /
részmunkaidd

82 tematikus tablazat keriilt szétosztasra Ausztria-szerte, 11 eredménycsoport

Hosszu tavu hatas: A tébb mint 1000 valasz kvalitativ elemzése és tobblépcsés folyamatban valé cso-
portositasa tortént. Az elsé Iépésben a 11 eredménycsoportot részletesen bemutattak az érintette-
knek. Az egyes eredménycsoportokhoz tartozé intézkedések kidolgozasa most folyamatban van —a
kozvetleniil megvalosithatd konkrét intézkedések (pl. a megkiizdési stratégiakkal kapcsolatos képzés a
férfi tobbségli vallalatoknal) mar a konkrét tervezés alatt allnak. A stratégiai lehorgonyzas a teljes
eredménycsoport és az ezeken alapulé intézkedések munkadokumentumként fognak szolgalni a ko-
vetkez6 évekhez.

Weblink: https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/oebb-frauentag-2025
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2. SZAKPOLITIKAI TERULET:
Q.. A NEMEK KIEGYENSULYOZOTT KEPVI-
A~ SELETERE VONATKOZO CELOK

A nemek kézétti egyensuly névelése a munkaeré-dllomdnyban és a vdllalatveze-
tésben, illetve a nék igazgatdtandcsaiban valé megfeleld képviseletének bi-
ztositdsa feltétele a nemek kézotti egyenlétlenségek kikiisz6bolésének, hogy a va-
suti dgazatban a vegyes munkaerd dltal kindlt minden lehetéségét kiakndzzunk. **

11 WiR-megallapodas, 9. oldal
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A vasuti tarsasagok munkaerd-allomanyaban és vezetésében a nemek kozotti egyensuly elérése
nemcsak egyenl&ség kérdése, hanem stratégiai szlikség is egy sokszin(i munkaerdé-allomanyban rejlé
lehet&ségek feloldasara, felismerésére és felhasznaldsara az eurdpai vasuti szektorban. Ennek
érdekében a kdvetkezd intézkedéseket javasolja az eurdpai szocialis partnerek N6k a Vasutnal Me-
gallapodasa (WiR-megallapodas):

v' A vdllalatoknak térekedniiik kell a kiegyensulyozottabb nemi képviselet elérésére, nevezetesen
az alulreprezentdlt nem ardnydnak névelésével, ha itt jelentds egyensulyhidny mutatkozik.

v' A teljes munkaerdé-dllomdnyon beliil és/vagy adott foglalkozdsi kategdridkban a nemek kiegy-
ensulyozott képviseletének elérése érdekében a vdllalatoknak azonositaniuk kell a fé aka-
ddlyokat, és megfeleld intézkedéseket kell kialakitaniuk.

A nék alulreprezentaltsdga a vasuti dgazat kulcsfontossagu pozicidiban korlatozza az dgazat innovacios
és novekedési képességét. Ezért a vasuti agazatban a nemek kiegyensulyozott képviseletének meg-
teremtése elengedhetetlen a benne rejl6 lehetGségek teljes kiakndzasahoz. A nemek kiegyensulyozott
képviseletének megteremtése a vasuti dgazat minden szintjén elengedhetetlen nemcsak az egy-
enléség el6mozditdsahoz, hanem a névekvé munkaer6hidny kezeléséhez, valamint a fenntarthato
novekedés és a jobb dontéshozatal biztositasahoz is egy gyorsan fejl6d6 agazatban. A nék és férfiak
egyenl6 képviseletének el6mozditdsaval a vasuti tarsasagok innovativabb és befogaddbb
munkakornyezetet teremthetnek, amely tiikr6zi munkaeré-allomanyuk sokszinliségét.

A jelentés ezen része a felmérés eredményeit tarja fel az eurdpai vasuti tarsasagok azon eréfeszitéseit
illet6en, amelyek a nemek kiegyensulyozott képviseletére irdnyulnak a munkaerg-allomanyban, a
vezetSk kozott és az igazgatdtandcsokban, valamint betekintést nydjt a szakszervezetek meglatasaiba.
Az eredmények hasznos betekintést nyujtanak abba, hogy a véllalatok és a szakszervezetek hogyan
dolgoznak a munkaeré-allomanyra jellemz6 nemi egyensulyhidny javitasan, biztositva, hogy a nemek
kozotti egyensuly szemléletmddjanak el6nyei teljes mértékben teljesiilnek. Kilondsen a vasuti aga-
zatban m(ikod§ vallalatok és szakszervezetek nemek kdzotti egyenl&ség javitasara irdnyuld felkészi-
[tségét, elkotelezettségét és hajlanddsagat vizsgaljuk. Ez magaban foglalja a WiR-megallapodassal
0sszhangban |évé relevans stratégiak, hatarozatok és cselekvési tervek elérhetdségének értékelését.
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A MUNKAVALLALOK NEMEK SZERINTI MEGOSZLASA 2023-BAN

28 vasuti tarsasag adatai alapjan 2023-ban korilbelll 696100 személyt foglalkoztattak a vasuti aga-
zatban, jelentGs tobbségiik férfi dolgozd volt. Pontosabban a munkavallalok 77%-a volt férfi és csak
23%-a n6, a nGi dolgozdk ardnya a megkérdezett vallalatoknal 12% és 59% kozott mozgott, és egy
vallalat éppen az atlagos aranynak felelt meg.

77 %

Overall share of
male employees
in the rail sector

Overall share of
female employees
in the rail sector

(2023) (2023)
23 %

Férfi NGi

munkavallalok munkavallaldk

Osszesitett aranya Osszesitett aranya

a vasuti agazatban a vasuti agazat-

(2023) ban (2023)

16. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=28

Azon tizenkét megkérdezett vallalat koziil, amelyekben a n6i dolgozdk ardnya az atlag felett van, ketté
mind a négy lizletdgban m(ikodik, tébb mint fellik a személyszallitas teriiletén, és egyharmaduk a
palyahaldzat-kezelés, illetve a vagyonkezelés teriiletén tevékenykedik. Mig ezen vallalatok t6bbsége
Csehorszagban, Szlovakiaban, Lengyelorszagban és Németorszagban talalhatd, a nék atlag feletti
aranya Litvaniaban, Esztorszagban, Belgiumban és Hollandiaban is megfigyelhetd a vasuti
tarsasagoknal.

A megkérdezettek kozll 16 vallalatnal atlag alatti a n6i dolgozdk aranya, ezek kozil tizenkettd a
személyszallitas, tizenegy pedig a palyahaldzat-kezelés teriletén miikddik. Ebbél a 16 vallalatbdl hat
mind a négy Uzletagban tevékenykedik, nevezetesen az dru- és személyszallitdsban, valamint a paly-
ahaldzat- és vagyonkezelésben. Regiondlis bontasban ezek a véllalatok Eurdpa kiilénb6z6 orszagaiban,
azaz Finnorszagban, irorszagban, Németorszagban, Svajcban, Luxemburgban, Spanyolorszagban, Olas-
zorszagban és Eszak-Maceddnidban.
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NOK ARANYA A MENEDZSMENTBEN

A menedzsment kilonbo6z6 szintjeit vizsgalva az 6sszképhez képest a nemek kiegyensulyozottabb
képviselete figyelhet6 meg. A megkérdezett vasuti tarsasagoknal ez kiilondésen szembet(ing a
kozépvezetésben, ahol a nGi dolgozdk Gsszesitett aranya eléri a 29%-ot, ezt kdveti a felsévezetdk
korében mért 28%. A csoportvezetGk a harmadik helyen, kissé az atlag felett allnak a n6i dolgozdk
25%-0s aranyaval. A megkérdezett vasuti tarsasagoknal a 2023-ban foglalkoztatott kdrilbelll 700000
dolgozé kozil 5573 volt fels6vezetd, 24255 kdzépvezetd, illetve 22389 csoportvezetd.

RAIL COMPANIES: SHARE OF WOMEN IN
MANAGEMENT
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17. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 23 és 27 kdzott

VASUTI TARSASAGOK: NOK ARANYA A
VEZETOK KOREBEN

CsoportvezetSk Ko6zépvezetbk Fels6vezetSk

Az eredmények azonban a menedzsment szintjén is jelentGsen eltérnek. A felsGvezet6k korében a néi
dolgozdk ardanya 0%-t6l az nemi eloszlas 50%-os tokéletes egyensulydig terjed. A megkérdezett vasuti
tarsasagok kozll 6sszesen 17 vallalatnal a nGi felsGvezet6k atlagos aranya alatt van, hat vallalatnal
pedig 0% az arany ebben a kategdriaban. Ez els6sorban a kevesebb mint 1000 dolgozét foglalkoztatd
kisebb vallalatokat, valamint a kizarélag a palyahdaldzat-kezelés teriiletén m(ikodé vallalatokat érinti.

Meg kell jegyezni, hogy a megkérdezett vasuti tarsasagok meglehetbsen eltéréen definidljak a
fels6vezetSket. Egyes vallalatok a vezérigazgatdkat és az igazgatdsagi tagokat a fels6 vezetés részének
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tekintik, mig masok kifejezetten kizarjak 6ket. A legfels6 vezetGi szinthez rendelt egyéb funkcidk kozé
tartoznak az osztaly- vagy részlegvezet6k, a f6igazgatdk és az igazgatohelyettesek, valamint a
stratégiai dontésekben jelentGs dontési joggal rendelkez6 vezetGi csapatok és irdnyitdbizottsagok
tagjai.

A kozépvezetGi szinten a néi dolgozdék ardnya 12% és 50% kozott mozog.

Négy vallalatnal a n6k magas (40% feletti) ardnya mutatkozott a kdzépvezetSk kérében. E négy vallalat
kozil kett6 kdzepes méretd, Litvanidban és Szerbidban m(ikodnek, 6ket kbveti egy nagyméret(i
lengyelorszagi holdingtarsasag és egy kisebb németorszagi vallalat, amely kizardlag a személyszallitas
teriletén mikodik.

Tiz vallalat atlag alatti pontszamot ért el. Ezek f6ként kdzepes vagy nagyvallalatok voltak, amelyek
meghaladtdk az 1000 alkalmazotti kiiszobot, és mind a négy Uzleti terileten aktivak. Regionalis szem-
pontbdl megfigyelhetd, hogy a kozépvezet6knél a n6k atlag alatti aranyaval rendelkezd vallalatok
féként Svajcban, Németorszagban, Csehorszagban, Ausztridban és Szlovakidban mikddnek.

A kozépvezetGi szerepkorok kozé tartoznak az osztdlyok vagy szervezeti egységek igazgatoi és igaz-
gatdhelyettesei, az osztalyok, osztalyok vagy részlegek vezet6i, valamint a széleskor(i vezetGi felel6s-
séggel rendelkezd koordinatorok és a felsévezet6knél korlatozottabb delegdlt hataskorrel rendelkezé,
de magasabb szintl szakmai képzést végz6 alkalmazottak, akik vezet6i funkcidkat latnak el.

Csoportvezetdi szinten a n6k ardnya még nagyobb eltéréseket mutat a vasuti tdrsasagok kozott, 0%
és 71% kozott mozog. Atlag alatti arany 13 vallalatnal mutatkozott, négy véllalat esetében az arany
feltlin6en alacsony, a 15%-o0s kiiszob alatt volt. Bar ezek kozil a véllalatok koziil csak egy holding is, és
minden lzletagban aktiv, a tevékenységek f6ként az aruszallitas és a palyahaldzat-kezelés teriiletére
Osszpontosulnak.

Nagyon magas, 40% feletti arany allapithatéd meg négy masik vallalatnal, amelyek Szlovakiaban, Olas-
zorszagban, Lengyelorszagban és Spanyolorszagban vannak. Ezek kozil két vallalat kizarélag hol-
dingtarsasag, mig a harmadik csak aruszallitassal foglalkozik, a negyedik pedig az aru- és
személyszallitas terliletén mikodik.

Erdemes megjegyezni, hogy a megkérdezett véllalatok kiildnbozé definicidkat hasznalnak ezen vezetdi
szint leirdsahoz sajat strukturajuktol és szervezeti felépitésiktél fliggben. Ez a csoportvezetbk és
kapcsolddod szerepkorok kozotti felelGsségek jelentGsen mértékl megoszlasahoz vezet. Azonban egy
koz6s jellemzd figyelhetd meg a vezetSk tobbi munkavallalé irdnti felel§sségvallalasdban, bar az aldjuk
tartozé alkalmazottak szdma korlatozott lehet. Tovabbd a csoportvezetGi szint magaban foglal olyan
szerepkordket, mint az osztalyok, egységek, kdzpontok, részlegek vagy munkateriiletek vezet6i, vala-
mint a kivételes teriiletek oktatéi és szakértdi, és a fels6foku m(iszaki végzettséggel rendelkezé
felligyeldk, akik a kozépvezetésnél alacsonyabb felelGsségi szinten latnak el vezet6i feladatokat.

Megfigyelhet8, hogy a kozépvezetés és a tobbi szint kdzotti kiilonbségtétel nem mindig egyértelm,
mivel egyes vallalatok az osztalyok vagy szervezeti egységek vezetdit kozépvezetésként, nem pedig
csoportvezetSként definiadljak. A fels6vezet6ktél vald lényeges kiilonbség, hogy utdbbiak féként a
stratégiai vallalati ligyekben rendelkeznek meghatarozé dontéshozatali joggal, mig a két alacsonyabb
vezetési szint f6ként a személyzeti dontésekre 6sszpontosit.
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NOK ARANYA A VALLALATI IGAZGATOSAGOKBAN

2023-ban a n6k képviselete a megkérdezett vasuti tdrsasdgok igazgatdtandcsi szintjén valamivel ma-
gasabb volt, mint a vezet6ségben, az dsszeitett aranyuk korilbelll egyharmadot (34%) tett ki. A n6k
aranyanak szérddasa a vallalatokban ismét nagyon széles, egyes vallalatokndl 0%, masoknal akar 75%
is lehet az érték.

GENDER BALANCE IN COMPANY BOARDS

A FERFIAK ARANYA A NOK ARANYA

18. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=26

NEMEK KIEGYENSULYOZOTT KEPVISELETE AZ IGAZGATOTANACSOKBAN

Kilonosen figyelemre méltd az a tény, hogy tiz vallalatnal egyetlen né sem tevékenykedik az igaz-
gatétanacsban. Tovabba ezek kozil 6t vallalatnal a fels6vezet6k kozott sincsenek nék, ami egy
mélyebb vertikalis szegregdcids problémara utal az ,ivegplafon-jelenség” tekintetében. Ez négy
vallalatot érint, amelyek kizardlag a palyahaldézat-kezelés teriiletén miikodnek, valamint egy o6tddiket,
amely személyszéllitasra szakosodott. Ezek a véllalatok Szlovakiaban, Eszak-Macedéniaban,
Szerbidban és Esztorszagban talalhatdk, és tilnyomarészt kis- és kozépvallalkozasok.

A megkérdezett vallalatok kozil nyolcndl 40%-os vagy annal magasabb ardny mutatkozott. Ezek a
véllalatok altaldban nagyobbak, és Eurépa-szerte megtalalhatok, azaz irorszagban, az Egyesiilt
Kirdlysagban, Daniaban, Franciaorszagban, Ausztridban, Németorszagban és Olaszorszagban. Az
Uzletdgakkal kapcsolatban megfigyelhetd, hogy ezek a vallalatok egy kivételével a személyszallitas
terlletén mikodnek, az egyetlen kivétel pedig holdingtarsasag. Harom vallalat azonban lefedi az
Osszes Uizletagat, ami 6sszhangban van a nagyobb vallalati méretekkel.
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A NOK ARANYA BIZONYOS VASUTI SZAKMAKBAN

Az aldbbi eredmények szdmottevd kilonbségeket szemléltetnek a nék képviseletében az adott
foglalkozasokon beliil. A vizsgalt foglalkozasok felében az dtlagos n6k aranya 7% alatt van, masutt 22%
és 40% kozott mozog. A nék rendkiviil alacsony ardnya figyelheté meg a mozdonyvezet6k kérében, a
vasuti jarmdvek karbantartdsaban, valamint az infrastruktura karbantartasaban — mindharom me-
glehet6sen mszaki jellegd, férfi tobbségl foglalkozas. Magasabb, nagyjabdl az dgazati atlagnak meg-
felel6 ardnyok taldlhaték az informatikai dolgozdknal és a forgalomiranyité személyzetben, mig a nék
legmagasabb aranya a vonatszemélyzetben mutatkozott.
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A megkérdezett vasuti tarsasagokban foglalkoz-
tatott 73 606 mozdonyvezet6bé1'? 2023-ban &t-
lagosan minddssze 5% volt a né. Az egyes vallala-
tok kozelebbi vizsgdlata nem mutat nagy eltérést,
a megkérdezett tarsasagok mindegyikénél 9% alatt
volt a nék aranya.

A nGi dolgozdk ugyanilyen alacsony atlagos aranya
(5%) figyelhet6 meg a vasuti jarmiivek karbant-
artasaban is, amely terlleten 61 068 f6t foglalkoz-
tattak 6sszesen a vizsgalt vallalatoknal. Ezen a
terileten 0% és 23% kozotti aranyokat figyel-
hetiink meg, 6sszesen tizenegy vallalatnal mértek
atlag alatti aranyt, ezek koziil 6t nagyobb hol-
dingtdrsasag, amelyek minden mas (zleti teriile-
ten is miikédnek, nevezetesen az aru- és
személyszallitdsban, valamint a palyahaldzat-
kezelésben.

Egy kbzepes méret(i dan vallalatnal, amely
kizardlag a személyszallitas teriiletén mikodik,
viszonylag magas, 23%-os értéket regisztraltak,
amely megfelel a nék vasuti 4gazatban kitett
Osszesitett ardnyaval. Valamivel nagyobb a nék
aranya az infrastruktara-karbantartasban, az at-
lagos arany 7% az 0sszesen 94 389 munkavallalé
kozott. A vallalatok szintjén az aranyok 0% és 41%
kozott mozognak. Két nagyvallalatnal magas, egy-
enként tébb mint egyharmad a n6ék aranya, neve-
zetesen egy cseh, személyszallitassal foglalkozo
vallalatnal és egy szlovak, infrastruktura-
karbantartasra szakosodott vallalatnal.

12 £z 3 kategéria a tagabb értelemben vett mozdonyvezet6ket is tartalmazza.
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Mozdonyvezet6k

Vasuti jarm(vek karbantartoi
Infrastruktdra-karbantartok
Informatikus szakemberek
Forgalomiranyitdk

Vonatszemélyzet

19. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 17 és 26 kozott

2023-ban a felmérésben részt vevd tarsasdgoknal 6sszesen 19 037 informatikai szakember volt al-
kalmazasban. Ezen dolgozdknak atlagosan a 22%-uk volt n6, bar ez a szam az egyes vallalatoknal 0%
és 55% kozott mozgott. Egyetlen kisvallalatndl allapitottak meg 0%-os ardnyt. Azonban tiz masik
vallalatnal is az atlag alatti volt a n6k ardnya az informatikai szakemberek kozott. Ezek kdziil mindegyik
kozepes vagy nagyvallalat, amelyek tobb Gzletagban tevékenyek, kivéve két személyszallitasra és egy
aruszallitdsra szakosodott céget, valamint egy holdingtarsasagot. Két, kizdrdlag az infrastruktura-
karbantartas teritletén m(kodé kisvallalat viszonylag magas, 40% feletti aranyt mutatott.

A forgalomiranyitasban dolgozé 65779 munkavallalé koziil 2023-ban 25% volt a né. Az egyes vallala-
tokat kozelebbrél szemUigyre véve az ardnyok igen széles skalan, 4% és 85% kozott mozognak. Rend-
kiviil magas, 50% feletti arany mutatkozott négy, Litvanidban, Csehorszagban, Belgiumban és Esztor-
szagban m(ikodé vdllalatndl. Ezen vallalatok egyike mind a négy lzletagban tevékenykedik, mig ketté a
személyszallitasra, egy pedig az infrastruktira-karbantartasra specializalédott.

A néi alkalmazottak legnagyobb ardnya a vonatszemélyzet korében jelentkezik. A megkérdezett vasuti
tarsasdgoknal 2023-ban az ezen a foglalkozasi terlleten dolgozé 53 030 személynek atlagosan 40%-a
volt né. A véllalatok kozott itt is széles skdlan mozognak a szdzalékos aranyok, 13%-t6l 81%-ig. Harom,
Litvaniabdl, Szlovakidbdl és Svajcbdl szarmazd kozépvallalkozas, amelyek szdmos lizleti terlleten
mikodnek, valamint egy nagy lengyelorszagi holdingtarsasag nagyon magas, 50% feletti n6i aranyt
konyvelhet el.

MENNYISEGI CELOK A NOK ARANYARA VONATKOZOAN A VALLALATOKNAL

A néi képviselet novelése érdekében a megkérdezett vallalatok némelyike Ugy dontott, hogy vilagos
célokat tliz ki a n6k minimalis aranyara vonatkozdan, amely a kdzeljov6ben elérendd. Konkrétan a
felmérésben részt vevd vallalatok 41%-a jelezte, hogy kit(izott ilyen célokat, mig tovabbi 10%-uk a
felmérés idején éppen ezen l1épés megtételén dolgozott. A véllalatok kozel felének (48%) azonban

RAIL COMPANIES: QUANTITATIVE TARGETS FOR THE
SHARE OF WOMEN IN COMPANIES

u Yes
1 In development
= No

Don't know
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ekkor még nem voltak mennyiségi céljai.

20. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=29

Emellett azon vallalatok, amelyeknél mar vannak mennyiségi célkitlizések, vagy a célok kidolgozasa
jelenleg folyamatban van, tovabbi kérdéseket kellett megvalaszolniuk ezen célok jellegérél. A legtobb
esetben a kitlizott célok a n6k a vallalati menedzsmentben kitett aranydra iranyultak, amire ezen
vallalatok kétharmada utalt, tovabbi 7%-uknadl pedig jelenleg is kidolgozas alatt allnak az ilyen célok.
Ezek a célok eltéréek, egy kdozepes méretd svajci vallalat fels6vezetdi korében a n6k 20%-o0s, mig egy
daniai és egy szlovéniai kozépvallalkozasnal 40%-os ardnyat jelentik. A kbzépvezetbi és csoportvezetdi
szintek esetében a kitlizott célok szintén 20% és 40% kdzott mozognak. Eszrevehetd, hogy féként a
kdzepes vagy nagyobb vallalatok tiiztek ki célokat a kdzépvezetbkre vonatkozdan. Ezek a vallalatok
minden lzletagban tevékenykednek, az aru- és személyszallitastdl a palyahalézat-kezelésig és a
vagyonkezelésig.

VASUTI TARSASAGOK: RENDELKEZIK-E A VALLALAT AZ OTT DOL-
G0zO NOK ARANYARA VONATKOZO MENNYISEGI CELOKKAL

Igen
Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

RAIL COMPANIES: SPECIFIC QUANTITATIVE TARGETS FOR THE SHARE OF
WOMEN IN COMPANIES

General target for the share of women in the company

60% 40%
overall
Target(s) for the share of women in the company's _ nm
67% 7% 27%
management i
Target(s) for the share of women in the company's board 60% 40%

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

Myes Illindevelopment Mno don't know

21. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=15

| P z z z

AL DOLGOZO NOK ARANYARA VONATKOZO

Altalanos cél a véllalat egészében dolgozé nék MENNYISEGI CELOK

aranydra vonatkozdan

. p s s 4
A véllalatvezetésen beliili n6k aranyara vonat-

kozd cél(ok)

Az igazgatdsagon beliili n6k ardnydravanatka-
26 cél(ok) igen kidolgozas alatt nem nem tudjak




Tovdabba a vallalatok célkitlizéseinek 60%-a a nemek kdzotti egyensuly novelésére vonatkozott, mind a
vallalat egészén beliil, mind az igazgatétanacsokban. A néi munkavallaldkra irdanyuld atfogd célok
vallalattél fliggben 5% és 40% kozott mozognak. Egy pdlyahdldzat-kezelésre szakosodott szerb vasuti
tarsasag 5%-os célt tlzott ki, mig egy személyszallitdsra szakosodott dan vallalat 40%-os nGi képvisele-
tet kivan elérni. A véllalati igazgatétanacsra vonatkozdan kit(izott cél egy svdjci vasuti tdrsasagnal a
nék 20%-o0s aranya, mig egy németorszagi és egy irorszagi vallalatnal 50%-os.

Ezzel szemben a megkérdezett szakszervezetek csak részben erdsitik meg a vallalati felmérés
eredményeit. A legszembetlin6bb, hogy a szakszervezetek mintegy 30%-a jelezte, hogy nincs in-
formdcidja olyan vallalati célokrdl, amelyeket a nemek kiegyensulyozott képviseletére vonatkozdan
tlztek ki. Tovabba a szakszervezeteknek csak 24%-a tud a n6k menedzsmentben kitett aranyara
vonatkozd célokrél, mig 30%-uknak van tudomasa olyan célokrél, amelyek a n6k igazgatétanacsokban
kitett aranyat hatarozzak meg.

TRADE UNIONS: QUANTITATIVE TARGETS FOR THE SHARE OF WOMEN IN
RAIL COMPANIES

1]
General target for the share of women in company overall 43% 5%5% 29%

1
14%

i
Target for the share of women in the company's board 30% 25% 15% 30%

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

Target(s) for the share of women in the company's L

management

Hyes llindevelopment ®Wno don't know our trade union does not have information on this

22. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade unions”, n = 20 és 21 kdzott
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SZAKSZERVEZETEK: A VALLALATNAL DOLGOZO NOK ARANYARA VONATKOZO
MENNYISEGI CELOK

Altalanos cél a vallalat egészében dolgozé nék
ardnydra vonatkozdan

A villalatvezetésen belili n6k aranyara vonat-
kozé cél(ok)

Az igazgatdsagon bellli nék aranyara vonatko-
26 cél(ok)

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetlink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informacidkkal

Ami a mennyiségi célok kit(izésének motivald okait illeti, azon megkérdezett vasuti tarsasagok kozil,
amelyek ilyen célokkal mar rendelkeznek vagy tervezik ezek kidolgozdsat, a kétharmaduk allitja, hogy

ez 6nkéntes alapon tortént. A fennmaradd 33% a célok kit(izésének alapjat 6nkéntesnek és jogilag
indokoltnak is mindgsitette.

RAIL COMPANIES: BASIS FOR SETTING TARGETS FOR
THE SHARE OF WOMEN IN COMPANIES

m Voluntary
1 Legally motivated
m Both reasons

Don't know

23. abra, forras: L&R Database, ,WIR_companies”, n=15

VASUTI TARSASAGOK: A VALLALATNAL DOLGOzZO NOK
ARANYAVAL KAPCSOLATOS CELKITUZESEK ALAPJA

Onkéntes
Jogilag indokolt
Mindkét okbol

76 Nem tudjak




Ezt az allitast a megkérdezett szakszervezetek is széles korben megerdsitették, azzal a kilénbséggel,
hogy a szakszervezetek mindossze 45%-a tartotta a mennyiségi célok kitlizésének alapjat kizarélag
onkéntesnek, 27%-uk jogilag indokoltnak, és minddssze 27%-uk tekintette mindkét okot 6szténzének
ahhoz, hogy a vasuti tarsasdgok a nemek kiegyensulyozott képviseletére irdnyuld célokat hataroz-
zanak meg.

TRADE UNIONS: BASIS FOR SETTING TARGETS FOR THE
SHARE OF WOMEN IN RAIL COMPANIES

m Voluntary

1 Legally motivated

m Both reasons

Don't know

'|” i
27%
i H"h

Our trade union does not
have information on this

24. abra, forras: L&R Database, ,WIR_trade_unions”, n=11

SZAKSZERVEZETEK: A VASUTI TARSASAGOKNAL DOLGOzZO NOK
ARANYAVAL KAPCSOLATOS CELKITUZESEK ALAPJA

Onkéntes
Jogilag indokolt
Mindkét okbdl
Nem tudjak

Szakszervezetiink nem
rendelkezik ezzel kapcsola-
tos informacidkkal

A NEMEK KOzZOTTI EGYENSULY UTJABAN ALLO AKADALYOK KEZELESET CELZO VALLALATI
INTEZKEDESEK

Mind a megkérdezett vasuti tarsasdgok, mind a szakszervezetek szdmos olyan akadalyt azonositottak,
amely hatraltatja a vasuti tarsasagok nemek egyensulydnak elérésére iranyuld eréfeszitéseit. Réviden,
a vasuti tarsasagok ugy latjak, hogy a f6 akadalyok oka a mdszaki allasokra jelentkezé nék korlatozott
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szamanak, a vasuti 4gazattal és a nemi szerepekkel kapcsolatos mélyen gydkerezd kulturalis nézete-
knek és sztereotipidknak, a munka megterheld jellegébdl adédé jogi és fizikai korlatoknak, valamint a
nék toborzasat és elémenetelét akaddlyozo férfias belsd szervezeti és kulturalis dinamikaknak kom-
plex kolcsonhatdsa. A szakszervezetek széles korben egyetértenek ezzel az értékeléssel, de tovabbi
szempontokat is kiemelnek, mint példaul a tanulmanyi utakban gytkerez6 akadalyok, valamint a va-
suti dgazat vonzerejének altaldnos hianya — legalabbis egyes orszagokban.

A legsiirget6bb oktatasi kihivasok kozott emlitették a felsGoktatasban (f6iskolan és egyetemen) musz-
aki terileteken, valamint a legtébb mszaki pozicidhoz sziikséges specidlis képzésben tanulé néi hall-
gatok hidnyat, ami a képzett néi jelentkezék kisebb koréhez is vezet. A toborzassal kapcsolatban a
kihivds a néGi jelentkez6k hianydbdl addédik, kiilondsen a miszaki, Gzemeltetd és ,kétkezi”
munkakorokben, mint a mozdonyvezet, informatikai szakember, karbantarté és mechatronikai
mérnok pozicidkban. Ezenkiviil a tudat alatti nemi el6itéletek valdszin(ileg szerepet jatszanak a
toborzasban és a szakmai el6menetelben is.

A vasuti agazatrdl alkotott tarsadalmi és kulturalis felfogds, miszerint az dgazat térténelmileg férfi
tobbség(, tovabbi akadalyt jelent a nemek kozotti egyensuly elérésében a vallalatokon beldl.
Hagyomanyosan férfias teriletként tartottdk szamon, és a sztereotip szerepek is ezt erdsitik, ami azt a
benyomast keltheti, hogy a vasuti agazat nem egy befogadd kérnyezet a n6k szamara, és igy elriasztja
a nbket attdl, hogy ebben az dgazatban épitsenek karriert. Tovabbd, hogy a n6k mas teriletekkel
0sszehasonlitva a vasuti szektorhoz kevésbé kapcsolddnak, ez lehet egy masik tényez8, amely
hozzajarul a nék hidnyos ismeretéhez és érdekl6déséhez az dgazatban vald karrierlehet&ségek irant.

Emellett a belsd kulturalis és rendszerszinti vallalati problémakat is a nemek kozotti egyensdly e-
|érésének akadalyaként azonositottak. A vallalatokon belili férfiasabb kultdra miatt a nék nyomast
érezhetnek arra, hogy alkalmazkodjanak a ,férfias viselkedéshez” — kiiléndsen a , kvétanének”
cimkézett, potencialis megbélyegzés fényében —, és a mélyen gydkerezs elGitéletek és gon-
dolkoddsmaddok dltalaban akaddlyozhatjak a fejl6désiiket. Rdadasul a n6k vasuti tarsasagoknadl vald
el6léptetése ellenallasba tUtkozhet egyes férfi kollégak részérél, akik hatranyos helyzetben érzik magu-
kat, és sajat karrierlehet&ségeiket latjak veszélyeztetve. A magasabb vezetGi szinteken tapasztalhato
kevésbé vonzo keretfeltételek (pl. magas munkaid-kotelezettség, allandd rendelkezésre allas) szintén
akadalyozzak a munka és a maganélet kozotti egyensuly megteremtését, és elriasztjak a néket attdl,
hogy jelentkezzenek el6léptetésre. Itt egyéni tényezdk is szerepet jatszanak, példaul a szll6i szerep
hatdsa a pdlyavalasztasra és az el6rehaladasra a munka és a maganélet egyensulydnak hianya és a
kedvez6tlen keretfeltételek miatt. Ezenkivil az elGléptetésekre vald jelentkezés tekintetében a nGi
dolgozék hianyos 6nbizalma és az 6ncenzura is |ényeges jatszik a vallalatokon beliili nemi alapu egy-
ensuly hidnyaban, mivel egyes n6k tarsadalmi elvarasok vagy belsé hiedelmek alapjan maguk korlato-
zhatjak karriervalasztasukat vagy térekvéseiket. Egy masik kritikus pont a nemek egyensulya iranti
eltérd elkotelezettség a vasuti tarsasagok kilonb6z6 vezetdi és/vagy operativ szintjein, ami tovabb
korlatozza a n6k szakmai fejlédésének lehetGségeit. Ugyanakkor az adatvezérelt elemzések hidnya
akadalyozza a n6k vasuti vallalatoknal fennallé alulreprezentaltsaganak alapos megértését és a
kapcsolodd célzott beavatkozasokat.

Ezenkivil olyan korlatozdsok is, mint a nék szdmara a nem megfelel6 felszerelések és
munkakérilmények, valamint a magas fizikai igénybevétel leginkdbb az operativ és karbantartoi
munkakérokben, egyes orszagokban kombinalva a néket érint6en, bizonyos tipusu nehéz fizikai
munkakra (pl. 20 kg-nal nehezebb targyak emelése) vonatkozd jogszabalyi korlatozasokkal, szintén
akadalyozzak a nemek kozotti egyensuly elérését a véllalatoknal. A nemi alapu kiilénbségeken kiviil a
véllalatok a vasuti dgazatot altalanos vonzerejének hidnya miatt is kritizaljak, amely alapjaul a poten-
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cidlis dolgozdk csokkend érdeklédése szolgdl, amelynek oka a munka és a munkakérilmények magas
igénye.

Ezen problémak ellensulyozdsa érdekében a vasuti tarsasagok 61%-a hajt végre a nemek kozotti egy-
ensuly javitasat célzo intézkedéseket a vallalatokon belll, mig tovabbi 7% jelenleg aktivan dolgozik a
jovére vonatkozé intézkedések kidolgozasan. A megkérdezett vallalatok csaknem egyharmada azon-
ban jelenleg még nem dolgozik a vasuti dgazatban fennallé akadalyokon.

RAIL COMPANIES: COMPANY MEASURES TO ADDRESS
BARRIERS FOR REACHING GENDER BALANCE

m Yes
1 In development
m No

Don't know

25. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=28

VASUTI TARSASAGOK: A NEMEK KO6ZOTTI EGYENSULY UTJABAN
ALLO AKADALYOK KEZELESET CELZO VALLALATI INTEZKEDESEK

Igen
Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

A szakszervezetek azt allitjak, hogy nem rendelkeznek elegendd informacidval a nemek kdzotti egy-
ensuly elérését akadalyozoé tényezGk elleni vallalati intézkedésekrdl — ez érvényes a megkérdezett
szakszervezetek 29%-ara. A szakszervezetek tobb mint felének azonban mar tudomasa van az érvény-
ben Iévé (38%) vagy jelenleg kidolgozas alatt allé (14%) ilyen vallalati intézkedésekrd6l.
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TRADE UNIONS: COMPANY MEASURES TO ADDRESS
BARRIERS FOR REACHING GENDER BALANCE

m Yes

1 In development

m No

"”"I Don't know

14%
A

Our trade union does not
have information on this

SZAKSZERVEZETEK: A NEMEK KOzOTTI EGYENSULY UTJABAN ALLO
AKADALYOK KEZELESET CELZO VALLALATI INTEZKEDESEK

Igen

Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetiink nem
rendelkezik ezzel kapcsola-
tos informacidkkal

26. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade unions”, n=21

PELDAK A NEMEK KOZOTTI EGYENSULY AKADALYOZO TENYEZOK ELLENI INTEZKEDESEK-
RE

KULSO KOMMUNIKACIO, TUDATOSSAG-NOVELES, MARKAEPITES ES MARKETING

Munkaltatéi markaépité kampanyok, amelyek bizonyos dolgozdk bevonasaval torténnek, és maguk-
ban foglaljdk a nemek kozotti egyenlGséggel kapcsolatos témdkat is, altaldnossagban novelve az e
témak iranti elkdtelezettséget (SNCF, Franciaorszag; LTG, Litvania; OBB, Ausztria; SNCB/NMBS, Belgi-
um; DB, Németorszag)

A fiatalok — kiilonosen a lanyok — vallalati tevékenységekkel kapcsolatos tudatossaganak novelése,
illetve a nemi sztereotipiak elleni kiizdelem, példaul a , Les Potentielles” vagy az ELLES BOUGENT pro-
gram révén, vagy olyan egyesiletekkel vald partnerségek révén, mint a CAPITAL FILLES (korabbi
Lanyok Napja) (SNCF, Franciaorszag; DB, Németorszag)

Beszélgetés a ndi egyesiiletekkel a vastti mérnoki teriilet fontossagardl (EVR, Esztorszag)
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A n6ket bemutatd, célzott rekldmkampanyok kidolgozasa. NGi képek beillesztése promdcids anyagok-
ba (PKP, Lengyelorszag; DB, Németorszag; SNCF, Franciaorszag)

Nemek szempontjabdl semleges nyelv és képek hasznalata (RENFE, Spanyolorszag; SNCF, Franciaor-
szag; DB, Németorszag)

,NGk a vasuti szakmakban” cim kiallitds szervezése és bemutatasa a médidban a nék a vallalatnal
valé foglalkoztatasanak el6mozditasa érdekében (SZ, Szlovénia)

NGi sz6sz616k belsd és kiilsé tamogatasa, azon sztereotipiak lebontdsa, hogy a vasuti agazat nem
néknek vald (DB, Németorszag; LTG, Litvania; SNCF, Franciaorszag)

A NEMEK KOzZOTTI EGYENLOSEGET ELOSEGITO BELSO FOLYAMATOK ES VALLALATI KULTURA

Az elkotelezettség és a felelGsségvallalas erGsitése: Vildgos cél a n6k menedzsmentben elfoglalt 40%-
os aranyanak elérése 2035-re rendszeres jelentéstétel mellett a vallalatcsoport iranyitébizottsaga
szamara (DB, Németorszag)

Arra iranyuld intézkedések megerdsitése, hogy a nék vezetdi pozicidkban elfoglalt aranya 2026-ra
elérjen legalabb 30%-ot, 2029-re 40%-ot (SNCF, Franciaorszag)

Bels6 kommunikacidval valé munka, nyilt és tiszteletteljes kultura kialakitasa, folyamatos belsé
kampanyok, amelyek az elGitéletek lebontasat célozzak, és hangsulyozzdk a nemek kozotti egyenlGség
fontossagat (LTG, Litvania; DB, Németorszag; SNCF, Franciaorszag)

A megkiilonboztetésmentesség tudatositasa a vezet6k korében, tudat alatti elSitéletekkel kapcsolatos
képzés vezetGknek a kivalasztdsi folyamat soran fellépd tudatos és tudat alatti el6itéletek csokkentése
érdekében (SNCF, Franciaorszag; DB, Németorszag)

Az atlathatdsdg és az intézkedésekhez vald hozzaférés javitasa: Vildgosabb kommunikacié a karriert
érint6 intézkedésekrdél és arrdl, hogyan érhetdk el ezek a bizonytalansag csdkkentése érdekében (DB,
Németorszag; SNCF, Franciaorszag)

Az eddigi intézkedések a nemi egyenl&ségi tanusitvany megszerzésének atfogo stratégia részét képe-
zik, amely magdban foglalja egy nemek kozotti egyenlségi irdnyitdbizottsag Iétrehozdasat, egy
haroméves gordil6 terv (2025-2027) kidolgozasat, valamint egy nemek kozotti egyenlGség felligyeleti
rendszerének létrehozasat (FS ltaliane, Olaszorszag).

A nemek kozotti egyenlGségrél és sokszinlségrdl szold vallalati megallapodas mellett az igaz-
gatdtanacs megszavazta az SNCF 2020-2030 kozotti idészakra vonatkozé nemek kozotti egyenlGségi
és sokszin(iségi Utemtervét (SNCF, Franciaorszag)

A munkavallaléi csoportok bevondasa a stratégidk és a vallalatcsoport értékeinek kidolgozasaba —
példaul a digitalizacids stratégia. Innovacids folyamatok, amelyek koézvetlenil érintik az alkalma-
zottakat, és sok egyéb (OBB, Ausztria)

Eszkoztar kidolgozdsa 6nkiszolgald prezentacidkkal és workshopokkal; sajat Munkavallaloi Er6forrds
Csoportok (ERG-k) megerGsitése rendezvények pénziigyi tdmogatdsaval; kommunikacio és portrék az
egyenlGségrdl, a munka és a maganélet egyensulyardl, a sokszinlségrél (SBB CFF FFS, Svajc; SNCF,
Franciaorszag; DB, Németorszag)
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Rendszeres rendezvények a sokszinlséggel kapcsolatos témakrol (pl. tajékoztatod és toborzé esték
minden korosztaly szamara, a nemekkel a fokuszban), egylittm(ikodés a NGi Halozattal és a Queer
Haldzattal (DB, Németorszag)

Minden Uzletdg egylittmikodik a Sokszinliség, Egyenl&ség és Elfogadas csoporttal egy cselekvési terv
kidolgozasaban, amely olyan elemeket tartalmazhat, mint a toborzas, a munkaeré-megtartds és a
fejlesztés (Eurostar, Belgium; SNCF, Franciaorszag)

MUNKAFELTETELEK JAVITASA A NOK SZAMARA
A fizikai munkafeltételek javitdsa (LTG, Litvania; SNCF, Franciaorszag)

Rugalmasabb munkamodellek: ,, Ahol csak akarod” tipusi munkahelyek, munkamegosztasi modellek
vezet6k szdmdra, a munka és a maganélet egyensulyat segitd intézkedések vezet6k szamara Ugy, hogy
a vezetGi pozicidba vald valtas ne jarjon a rugalmassag elvesztésével (DB, Németorszag)

Programok és intézkedések a munkakorilmények és a szakmai palyafutas, illetve a munka és a
maganélet egyensulya terén a munkadrakkal 6sszefliggésben, de a munkahelyi egészségvédelem és a
nemi alapu erdszak terén is (RENFE, Spanyolorszag; SNCF, Franciaorszag)

BELSO KEPZESI, COACHING ES MENTORPROGRAMOK NOK SZAMARA

NGi vezet&képz6 programok részben kiilsé haldzatokkal egytittm(ikodve (IE, irorszag; RDG, Egyesiilt
Kiralysag; DB, Németorszag)

A vezérigazgatd altal elndkolt Coaching és Mentorald Kor (RDG, Egyesiilt Kiralysag)

Mozdonyvezet6i tanfolyamok szervezése a n6k 6sztonzésére, hogy mozdonyvezetbi engedélyt, majd
bizonyitvanyt szerezzenek (PKP, Lengyelorszag)

Mentoralas a ,,SNCF Mixité” haldzaton keresztiil, amely az SNCF-ben megvaldsuld nemek kozotti egy-
enl@ségért és sokszinliségért felelbs, illetve vezet6képz6 programokon keresztiil (SNCF, Franciaorszag)

A nGi példaképek lathatdsaga, illetve példaképek kialakitdsa a nék vezetdi pozicidkra vald to-
rekvésének 0sztonzése érdekében, mentorprogramok a nék kifejezetten magasabb pozicidkra vald
felkészitésére (DB, Németorszag; SNCF, Franciaorszag)

NGi Haldzat és Mentorprogramok; a résztvevik a fels6 vezetés, a D&I kozponti egység és kozosség
(BLS, Svajc; SNCF, Franciaorszag)

Programok és intézkedések a képzés teriiletén (RENFE, Spanyolorszag; SNCF, Franciaorszag)

Stratégiai partnerségek kilonb6z6 szervezetekkel, mint példaul az ,,Advance - Gender Equality in Bu-
siness” (weadvance.ch) és a *Profawo.ch (kompatibilitas) (SBB CFF FFS, Svajc)

NEMEK KOzZOTTI KULONBSEG A LEMORZSOLODASI RATA TEKINTETEBEN A VASUTI
VALLALATOKNAL
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Bar a WiR-megallapodas nem tartalmazza kézvetlenil kdtelezd érvény( elemként, a fluktuaciéban
mutatkozd nemi kiilonbséget a legtobb nemi statisztika Iényeges elemének tekinti, mivel az
munkavallalék munkdval valé elégedettségét, és a vallalatok munkaeré-megtartasi stratégidinak si-
kerességét jelzi. Ezt szemlélteti a nemek kozotti lemorzsolddasi aranyokra vonatkozéd mutatd. A
szamitdshoz csak azon munkavallaldk kerilnek figyelembevételre és csoportositasra nemiik szerint,
akik a 2023-as referenciaéven bellil dnkéntesen felmondtak. Ez 6sszesitve 0,03%-0s nemek kdzotti
kilonbséget eredményez a lemorzsolddasi ardnyban a tiz vasiti tarsasagnal, amelyek a témaban ada-
tot szolgaltattak. Ez a feltlinéen alacsony szam azt jelzi, hogy nincs jelentds kiilonbség a férfi és nGi
dolgozdk azon viselkedésében, hogy elhagyjak a vasuti tarsasagot.

OSZTONZO PRAKTIKAK: A NEMEK KIEGYENSULYOZOTT KEPVISELETERE VONATKOZO

CELOK

DB (NEMETORSZAG): DB GLOBALIS NOK HONAPJA

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: A teljes vallalat: munkavallalok, vezetdk, felsévezetés
és a vallalaton kivili nék

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: Nemzeti kampany: Minden év marciusaban,
el6sz6r 2020 marciusaban kerilt megrendezésre a Nemzetkdzi N6nap/NShdnap alkalmabol

Leiras:

Az intézkedés / tevékenység tartalma: A nék évente csak egy napon, a nemzetkozi nénapon torténé
Unneplése helyett a Deutsche Bahn egy egész hénapon at a néket, és f6ként a n6i munkatarsakat
helyezi reflektorfénybe. A cél az, hogy olyan véllalatként jelenjink meg, amely tamogatja a néket, és
hogy tobb nét vonzzunk a céghez. Minden évben top munkaltatoként mutatkozunk, és az Ugynevezett
Globalis N6k Honapjat képek és toborzdsi formak széles valasztékaval linnepeljlk. A sokszinliség és az
esélyegyenlGség témaira dsszpontositunk, és magunkra vonjuk a média figyelmét. Intézkedéseink
hatékonyak: Noveltik a néi jelentkez6k és alkalmazottak szamat a DB-nél.

Tevékenység: Marciusban a Globalis N6k Honapja teljes ideje alatt toborzd vagy imazskampanyra
kerul sor. A lehetséges kampanyok részei lehetnek regionalis intézkedések, a DB ,,1épj be” kampdnya,
a sajat DB csatorndinkon keresztiili marketing, illetve a széles kérben elérhet6 marketingkampannyal
zajlé toborzdsi események.

Eredmények:

A 2020-as kezdet 6ta sikertilt Iétrehoznunk a ,,Globalis N6k HOnapja” markat, és névelnink a nék
aranyat a DB-nél. A havi né6i toborzasi jelentésiink azt is megmutatja, hogy marcius utan nétt a néi
jelentkez6k szama. A 30 intézkedés egyikeként a kampany ezért fontos eszkoz volt a 2024 végére
kitlizott, vezetbk kozotti 30%-os néi arany elérésében. 2024-ben ez a stratégia 40 intézkedésre boviilt
azzal a céllal, hogy 2035-re a vezet6 poziciékban 40% a n6k ardnya legyen.

Weboldal cime: Db.jobs/weltfrauenmonat2025 (minden évben valtozik)
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DSB (DANIA): A NEMEK KOZOTTI SOKSZINUSEG ELOMOZDITASA AZ ELOVAROSI
VONATOK UZEMELTETESEBEN (,,S-BAHN” MOZDONYVEZETOK)

Az Uj jelz6rendszer (CBTC) bevezetése altal elGidézett valtozasokra reagdlva a DSB — Dania legnagyobb
vonatiizemeltet6 vallalata — egyedildllé lehet6séget Iatott arra, hogy atalakitsa az elévarosi vonatok
lzemeltetésének (,,S-Bahn” mozdonyvezetdk) szerepét. A hagyomanyosan férfias szerepkor ma
nagyobb rugalmassagot és inkdbb szolgaltataskdzpontu profilt kindl, ami arra készteti a DSB-t, hogy
Ujragondolja a toborzasi és képzési folyamatokat, hangsulyt fektetve az elfogadasra és a sokszin(iség-
re.

Ez nemcsak technikai, hanem kulturalis atalakulas is volt. A DSB szisztematikusan fellilvizsgélta a jogs-
zabdlyokat, uj képzési tantervet dolgozott ki, és atalakitotta a foglalkoztatasi feltételeket, hogy a mun-
ka konnyebben elérhet6 legyen, kiilondsen a nék és a fiatalabb palyazok szdmara. A gyors és hatékony
megvalodsitasi folyamat elengedhetetlen volt, és a DSB kevesebb mint egy éven beliil eljutott az 6t-
lett6l a megvaldsitasig — sor kerlt az Uj gyorsvonatok vezet6ibdl allé elsé csapat felkészitésére és
betanitasara.

A sokszinlibb tehetségbazis vonzdsa érdekében a DSB célzott munkaltatdi markaépitési kampanyt
inditott, amely toborzasi videdkat, kozosségi média hirdetéseket és egy frissitett karrierportalt is
magaban foglalt. A jelentkezési folyamat leegyszerlisodott egy ,egykattintdsos”, mobilbarat rendszer-
re, kikiiszobolve az 6néletrajz sziikségességét, ehelyett egy rovid kérdGiv és egy kotelezd biztonsagi
személyiségteszt kerllt alkalmazasra. A nyomkovets eszkozok lehetévé tették a DSB szamara, hogy
valds id6ben elemezze a palyazok adatait, és ennek megfelel6en mdédositsa a folyamatot.

Ezek a stratégiai er6feszitések lenyligoz6 eredményeket hoztak: a gyorsvonatvezetdi pozicidkra jelent-
kez6 n6ék ardnya korilbelil 6%-rél 18%-ra emelkedett. Ezenkiviil az Uj soférok munkavallaléi elkotele-
zettségi pontszdma magas volt, 75 és 85 kozott mozgott a 2024-es éves jolléti felmérésben.

A kezdeményezés legf6bb tanulsagai ravilagitanak arra, hogy mennyire fontos a toborzasi tapasztala-
tok 0sszehangoldsa a kampanylizenetekkel, a befogadd kdrnyezet biztositdsa az Uj munkatarsak
szamara, valamint az erds fokusz és elkotelezettség fenntartdsa a folyamat soran. Figyelemre mélto,
hogy ez a kezdeményezés pozitiv tovagy(riz6 hatasokkal is jart a DSB-n beliil, fokozva a toborzasi
erbfeszitéseket mas pozicidk, példaul a tavolsagivonat-vezets pozicidk betdltésére.

A DSB a hagyomanyosan merev szerepkor Ujragondolasaval és befogaddbba tételével mércét adott a
modern, céliranyos toborzasnak a tomegkozlekedési agazatban.

OBB (AUSZTRIA) , TE VAGY A POTENCIALUNK” / ,,DU BIST UNSER POTENZIAL” - BELSO
KAMPANY A FOGYATEKKAL ELO MUNKAVALLALOKKAL KAPCSOLATOS TUDATOSSAG
NOVELESERE ES ISMERETEK BOVITESERE — A HANGSULY A NOK VALLALATON BELULI

ARANYANAK NOVELESEN VAN

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: Teljes vallalat: munkavallalok, vezetdk, felsévezetSk

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: Bels6 kampany: 2023-t6l 2025 oktdberéig, a
kampany Ujrainditasa 2025 kézepén
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Leiras:

Tartalom: A fogyatékkal él6 munkavallalék beszélnek a vallalat iranti szenvedélyiikrél, a munkajukrol,
amelyben kiemelkednek, valamint arrdl, hogy milyen a mindennapi munkaéletiik, és mit kell tudnia
minden kolléganak és vezet6nek a fogyatékokrol.

Tevékenység: Fogyatékkal él6 dolgozdkat abrazold plakatok, amelyek célja a tobbi munkatars és
feletteseik 6sztonzése arra, hogy bizalommal teli és pozitiv bAnasmddban részesitsék a fogyatékkal
él6ket. Fogyatékkal él6 munkatarsakkal folytatott beszélgetések és interjuk bels6 kozosségi médiacsa-
torndkon, képerny6kon és nyomtatott anyagokban. Képzések és mélyrehatd ismeretek vezet6k és
alkalmazottak szdmadra, e-learning, tudasfelméré kvizek, események és beszélgetések. Egytittmikodés
fogyatékkal é16 allaskeresdk karrierplatformjaival, 6sszefogds a fogyatékkal é16 n6k egyesiletével a
fogyatékkal él6 n6i munkavallalék aranyanak novelése céljabal.

Eredmények: Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):
A fogyatékkal él6 munkavallalok aranyanak névelése egy stratégiai vallalati cél (Sokszin(iségi Charta).

A kampdany értékelésére 2024 Gszén kerliilt sor. Az értékelés megmutatja, hogy a fogyatékokkal
kapcsolatos tudatossag és ismeretek néttek, és a vezetSk bizonytalansaga a foglalkoztatasukkal
kapcsolatban csokkent. A belsé kampany egy masik eredménye egy bels6 haldzat |étrehozasa a fogya-
tékkal él6 dolgozdk szamara. Ez a haldzat a vezetbk szamara vitapartnerként is szolgal.

Weblink: "Du bist unser Potenzial” kampéany - OBB konszern

A RENFE CSOPORT SZERZODESE A SEMAF, A CC.00. ES AZ UGT SZERVEZETEKKEL
(SPANYOLORSZAG): A RENFE CSOPORT MASODIK, 2022-BEN ALAIRT EGYENLOSEGI TER-
VE

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportja(i): A nyilvanos operativ személyzeti allasokra jelentkezd
nék szama

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: Ezek az intézkedések a 1. Egyenl6ségi Terv
2022-ben torténd alairasaval egyidejlileg valnak érvényessé, megerdsitve az allami foglalkoztatasi
kindlaton bellli, egyenl6séggel kapcsolatos Iépéseket, amelyek 2018 6ta keriiltek kidolgozasra.

Leiras:

Mindezek a [épések és intézkedések szerepelnek a RENFE Csoport Il. Nemek K6zotti Egyenl&ségi Ter-
vében.

Els6 példa: Belépés a Renfe Csoporthoz. Nyilvanos allasajanlat operativ személyzethez. Feltételek:
Tovabbra is az egész vallalatnal érvényesiil6 egyenlGséget, egyenl6 érdemeket és képességeket
figyelembe vevé belépési kritériumok, amelyek az esélyegyenl6séget garantdljak. Konkrét cél: A nemi
alapu diszkriminacié megakadalyozasa az elhelyezkedés soran a Renfe-nél.

A hivasok okai a kovetkez6kre mutatnak ra:
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,-..az egyenlGség, az egyenl6 érdemek és a képességek elvének tiszteletben tartdsa mellett
elémozditjak a nemek kozotti egyensulyt, a lehet6 legnagyobb mértékben 6sztondzve az alulrepre-
zentalt nem ardnyanak novelését az adott személyzeten beliil, figyelembe véve a férfiak és n6k kozotti
egyenl6 banasmaod elvét a foglalkoztatdshoz valé hozzaférés tekintetében, 6sszhangban a spanyol
alkotmany 14. cikkével, a 2007. marcius 22-i 3/2007. szamu organikus térvénnyel ...”

Mint a kivalasztasi folyamatban, ahol:

"Azonos adottsagokkal rendelkezd eseteknél az 6sszpontszam alapjan a rangsor a kdvetkez6 kritéri-
umokon alapszik:"

1 El6szor is, a betoltetlen allashely foglalkozasi csoportjaban alulreprezentalt nemen...”

Masodik példa: , Tovabbra is el6 kell mozditani az egyenlGséget a dontéshozasban és a kivalasztasi
testliletekben, kiilonos hangsulyt fektetve a leginkabb reprezentativ poziciok (elnoki és titkarsagi)
betoltésére” — ez a példa kiegésziti az el6z6t.

Ezek olyan intézkedések, amelyek hatékonyan hozzdjarulnak a n6k szdmdanak noveléséhez egy olyan
férfi tobbségli munkaer6-allomanyban, mint a vasuti d4gazat, és amelyeket az RLPT-vel targyaltak meg.

Eredmények:
Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):

2018-ban a Renfe Csoportnal dolgozd n6k aranya 13,49% volt. A Il. Egyenléségi Terv alairasa el6tt a
nék aranya 17,08% volt. 2024-ben a n6k aranya a munkaer6-allomany 22,01%-at tette ki.

Weboldal cime: Il Plan de Igualdad de Género del Grupo Renfe,

empleo.renfe.com (lasd a hivasok okat)
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@ 3- SZAKPOLITIKAI TERULET:
MUNKAERO-TOBORZAS

@
@

Ahhoz, hogy a nbket a vasuti szektorban lévé dlldsokra vagy karrierlehetéségekre
Oszténézziik, a vallalatoknak kézvetleniil meg kell szdlitaniuk Gket a teljes
kommunikdciés és toborzdsi folyamat alatt, beleértve a munkakéri leirdsokat is.*

13 A NOK A VASUTNAL témaja Eurépai Szocidlis Partneri Megéllapodas, 10. o.
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A nék vasuti dgazatban elfoglalt aranydnak novelése érdekében a hatékony toborzasi gyakorlatok
donté fontossaguak a nemek kiegyensulyozott képviseletének az agazat minden szintjén torténd meg-
teremtésében. Ez magaban foglalja azokat a konkrét intézkedéseket vagy allashirdetéseket, amelyek
kifejezetten a nGket célozzak meg. A toborzasi folyamat nemi alapu elfogultsag szempontjabdl torténd
értékelése és a felelés személyzet megfelel6 nemi kompetencidinak fejlesztése azonban szintén
segitheti a n6k vasuti szakmdkba valé vonzdasat.

A téma relevancidjdra valo tekintettel a WiR-megallapodas kiilon szakpolitikai teriletet szentel a
toborzasnak. A meghozandd intézkedéseknek értékelnitik kell a vallalat kiilsé kommunikacidjat és a
munkakori leirasait a nemek kozotti egyenléséget érvényesit6 nyelvhaszndlat és a diszkriminaciémen-
tesség elvére vonatkozdan, és sziikség esetén ezekkel 6sszehangba kell hozniuk 6ket. Emellett a me-
gallapodas azt varja el a toborzdktdl, hogy fejlesszék a tudatossdgukat és kompetenciaikat a — nemtdl
fliggetlenill — mindenki szdmdara igazsagos pdlyazati eljaras biztositdsdhoz. Tovdbba az oktatasi
intézményekkel vald kapcsolatépités és a nyilvdanos kampanyok relevéns intézkedésnek tekinthetdk a
nék vasuti agazatba vald belépésének aktiv 6sztdnzésére.

A jelentés ezen része atfogd képet nyujt a toborzassal kapcsolatos f6 teljesitménymutatokrol (KPI-k).
Tovabbd megvizsgalja az eurdpai orszagokban mikods vallalatok és szakszervezetek azon kez-
deményezéseit és intézkedéseit, amelyek egy befogaddbb toborzasi folyamat kialakitdsat célozzak.
Ezen er6feszitések célja a nemi alapu akadalyok felszamolasa, a megkilonboztetésekt6l mentes gya-
korlatok biztositasa, valamint a vasuti dgazat a n6k szamara életképes és vonzd szakmai életpalyaként
valdé hangsulyozasa. A befogadé toborzasi stratégiak bevezetésével a vasuti tarsasagok nemcsak
szélesebb tehetségbazist vonzhatnak magukhoz, hanem olyan munkaeré-allomanyt is épithetnek,
amely tlkrozi az altaluk kiszolgalt kozosségek sokszinliségét.

Az elemzés hasznos betekintést nyujt azokba a legjobb gyakorlatokba, kihivasokba és lehet6ségekbe,
amelyek a nemek kozotti egyenlGséget érvényesitd toborzasi eljaras tdmogatdsat jellemzik a vasuti
agazatban. Hangsulyozza annak fontossagat, hogy olyan kornyezetet teremtsiink, amely a néket csat-
lakozasra és fejl6désre 6sztonzi, ezaltal hozzajarulva az iparag hosszu tavu sikeréhez és fenn-
tarthatdsagahoz.

A VASUTI TARSASAGHOZ BELEPO NOK ES FERFIAK OSSZESITETT ARANYA 2023-BAN

A villalatok jelentése szerint 2023-ban 64 592 személy csatlakozott a vasuti dgazathoz'*, akiknek
25%-a ni, 75%-a férfi munkavallalé. A nék teljes ardnydhoz képest (23%; lasd: 2. szakpolitikai teriilet)
ez a n6k aranyanak enyhe novekedését jelzi, igy a nemek kdzotti egyensuly irdnyaba tett 1épést.

14 Az 4gazat Uj belép8inek szdma 24 vallalat adatai alapjan, 5 vallalattél nem érkezett informdcié.
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Overall share of
female employees
that joined the
rail sector (2023)

Overall share of
male employees
that joined the
rail sector (2023)

27. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=25

A n6k aranya az Uj belépbk kozott 0% és 77% kdzott mozog, a legszélsGségesebb szamok a kisvallala-
toknal fordulnak el6. A legmagasabb arany egy olyan vallalatnal figyelhet6 meg, amely holdingként,
vagyis olyan lzletagban mikodé cégként szolgaltatott adatokat, amely hagyomanyosan nem fedi le a
vasuti agazat férfi tobbség(i foglalkozasait.

A legtobb olyan vdéllalatnal, amely mind a négy lizletagban mikod&ként szolgaltat adatokat, a 25%-os
atlaghoz kozelit az ardny. 2023-ban a n6k aranya az 6sszes Uj belép6 kozott kissé magasabb volt, Szlo-
vénidban mért 27%-t6l — ahogy kordbban emlitettiik — 31%-ig, amelyet Csehorszagban
(személyszallitasra vonatkozd adatok alapjan), Szerbidban és Esztorszagban (infrastruktura-

Uj belépé férfi Uj belépé néi
munkavallalék munkavallalék
Osszesitett aran- Osszesitett aran-
ya a vasuti aga- ya a vasuti 4ga-
zatban (2023) zatban (2023)

gazddlkodasra vonatkozd adatok alapjan) mértek.

A n6k Uj belépbk kdzotti magas aranya Lengyelorszagban (33%) és Szlovakidban (37%) is megfigyel-
hetd. Ezek az orszagok azonban a ,vagyonkezelés” (Lengyelorszag) és a ,,személyszallitas” (Szlovakia)
Uzletdgakra vonatkozé adatokat szamitjak hozza, amelyek nem a tipikusan férfi tobbség( teriletek.
Litvdnidban a 2023-ban Ujonnan felvett munkavallaldk 41%-a né, és ezek az adatok mind a négy
Uzletagat lefedik.
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A VASUTI TARSASAGHOZ BELEPO NOK ES FERFIAK ARANYA EGYES FOGLALKOZASI

TERULETEK

A kivalasztott foglalkozasokat tekintve jelent8s eltérések mutatkoznak a nék Uj munkavallalék kozotti
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aranyaban.

A legalacsonyabb, 6%-os arany a
mozdonyvezetdk korében figyelhetd
meg, ami valamivel magasabb a
szakmaban foglalkoztatott nék teljes
aranyahoz képest (5%; lasd: 2. szakpo-
litikai terulet).

Hasonlé ardnyok figyelhet6k meg az
infrastruktura-kezelés teriletén is,
ahol 7%-o0s nGi arany lépett be ezen a
teriileten 2023-ban. A teljes személy-
zeten belili n6i ardnyhoz képest (7%;
Iasd: 2. szakpolitikai terilet) itt alig
varhatd novekedés.

Ezzel szemben a vasuti jarm(ivek kar-
bantartasaval kapcsolatos szakmak
esetében egyértelmlen emelkedd
tendencia figyelhet6 meg. Az Uj be-
|ép6k14%-a nG, ami kilenc
szazalékpontos névekedést jelent a nGi
személyzet 6sszesitett aranyhoz képest
(5%; 2. szakpolitikai terilet).

A forgalomiranyité személyzet tekinte-
tében azonban a nék ardnyanak enyhe
csOkkenése varhaté. A 2023-ban be-
Iépd Uj dolgozdk 23%-a né, a nGi
munkavallalék ardnya 6sszességében
25% (2. szakpolitikai terilet).



Mozdonyvezet6k

Vasuti jarmdvek karbantartoéi
Infrastruktdra-karbantartok
Informatikus szakemberek
Forgalomiranyitéok

Vonatszemélyzet

28. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 14 és 20
kozott

Az IT szakmakban az djonnan felvett munkavallalék kérében a n6k aranya 25%, amely megfelel a
2023-as atlagos Ujonnan felvett n6k aranyanak. A n6k ezen szakmakban betoltott 6sszes ardnyahoz
képest (22%,; lasd: 2. szakpolitikai terilet) itt enyhén emelked6 tendencia varhato.

A varakozasoknak megfelelGen a vonatszemélyzet korében taldlhatd a legmagasabb a n6k aranya.
2023-ban a munkaer6-allomany 44%-a ng, tehat valamivel magasabb, mint a nék ardnya ezen a
foglalkozasi teriileten 6sszességében (40%; 2. szakpolitikai tertlet).

Minden foglalkozasi teriileten elég széles skdlan mozog a n6k aradnya a vallalatok uj belépdi korében. A
2023-ban Ujonnan toborzott n6i mozdonyvezet6k aranya 0% és 14% kozott mozog, az 6%-os atlag
feletti arany Belgiumban, Svéjcban, Olaszorszagban, lrorszagban, Franciaorszagban és Spanyolorszag-
ban figyelhet6 meg.

Az infrastruktura-karbantartas teriletén az Uj belépd néi dolgozdk ardnya 0% és 44% kozott van, a
legmagasabb érték Csehorszdgban mutatkozott. A vasuti jarmUvek karbantartdsanak teriiletén a be-
|ép6 nBk ardanya 2023-ban 1% és 100% kozott mozog, ha nem vessziik figyelembe az alacsony e-
setszamu vallalatokat.

A nagyon alacsony esetszamokra visszavezethets szélsGséges értékektdl eltekintve a forgalomiranyité
allashelyeket elfoglalé nék aranya 2023-ban 11% és 82% kozott mozgott, a legmagasabb arany Esztor-
szagban volt. Bar az esetszamok itt is alacsonyak. A magasabb ardnyok (30%-t6l) Litvaniaban, Csehor-
szagban, Ausztridban, Olaszorszagban, Magyarorszagon, Szerbidban és Szlovakiaban is megtaldlhaték.

Ha kozelebbrdl vizsgaljuk az informatikus szakmakat, és kizarjuk az alacsony esetszdmokon (16-nal
kevesebb alkalmazottal) alapulo széls6séges értékeket, a n6k aranya az Uj belépdk kozott ezekben a
szakmakban 19% és 31% kozott mozog. A magasabb ardnyok Ausztridban, Luxemburgban és Olaszor-
szagban figyelhet6k meg, mig Németorszagban, Litvaniaban és Franciaorszagban az atlag kozelében
vannak.

Ahogy mar emlitettiik, az Gjonnan toborzott n6k ardnya a vonatszemélyzet kérében a legmagasabb,
atlagosan 44% . Az Uj belép6 n6k ardnya azonban 25% és 73% kozott mozog. Az alacsony aranyok
azon vallalatok koérében figyelhet6k meg, ahol kevés az Uj belép6k szama ezen a teriileten. A legma-
gasabb arany Litvanidban volt mérhetd, amely egyben az az orszag is, ahol 6sszességében a legma-
gasabb a nék aranya az Ujonnan felvett munkavallalék kozott. Ugyanez vonatkozik Szlovéniara,
Lengyelorszagra és Csehorszagra is — ezekben az orszagokban a nék Uj belép6k kozotti aranya vis-
zonylag magasabb.
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A NEMEK KOzZOTTI EGYENLOSEGET CELZO INTEZKEDESEK A MUNKAERO-TOBORZAS
TEREN

Ahhoz, hogy a vasuti dgazatot vonzébba tegylk a n6k szamara, elengedhetetlenek a toborzas teriile-
tén meghozott intézkedések. A WIR-megallapodasbdl kiindulva hdarom alapvet6 fontossagu intézkedés
végrehajtasa kerllt lekérdezésre. A megkérdezett 28 vallalat kozlil 6sszesen 16 mindharom intéz-
kedést végrehajtotta.

Amint az alabbi dbra mutatja, a részt vevé vdllalatok 61%-a rendszeres képzést kinal a megkilonboz-
tetést6l mentes toborzasrdl, és 75%-uk rendelkezik standardokkal az allasinterjuk diszkriminaciémen-
tes lebonyolitdsara és a munkakori leirdsok felllvizsgalatdra, hogy kikliszoboljék a nemi sztere-
otipidkat.

Azonban koérulbelil egyharmaduk nem kindl rendszeres képzést, 21%-uk nem rendelkezik standardok-
kal a megkilonboztetéstél mentes allasinterjukra vonatkozéan, és 18%-uk nem vizsgalja felil a
munkakoéri leirdsat a nemi sztereotipidk szempontjabdl. Habar ezek kozé tartozik néhdny olyan vallalat
is, amelyeket még nem kot a WiR-megallapodds, a megallapodasban részt vevd vallalatoknal a fenti
intézkedések kozill egyet sem hajtottak végre.

RAIL COMPANIES: COMPANY MEASURES FOR REINFORCING GENDER
EQUALITY IN TERMS OF RECRUITMENT

m
Regular training for non-discriminating recruitment 61% 4% 32% A%
m

Standards for conducting job interviews in a non- _III
e 75% 1% I
discriminating way m
i
7%
i

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

Reviewing the description of job profiles to eliminate

75%
gender stereotypes ;

Myes llindevelopment Mno don't know

29. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=28

Az emlitett intézkedések végrehajtasa nem kozvetlenil kapcsolddik az Uj belépbk kézotti n6k

aranyahoz. Azon vallalatok k6z6tt, amelyek minden emlitett intézkedést végrehajtottak, az a kettd is
szerepel, ahol a Uj belépd ndi dolgozdk ardnya viszonylag alacsonyabb, és ahol viszonylag magasabb
aranyok mutatkoznak. Bar ez nem jelent azt, hogy az intézkedések nem allndanak kapcsolatban a ne-

Rendszeres képzés a megkiilonboztetés-
t6l mentes toborzasroél

Standardok a megkilénboztetést6l men- 32

tes allasinterjukra vonatkozdan

Munkakori leirasok fel[]lvizsgélata a nemi Zt'\-r-rl revesann Aefrrr of192A 1nTE20enforis A
sztereotipiak szempontjabol

N

igen  kidolgozas alatt nem nem tudjak




mek kiegyensulyozott képviseletével az Ujak és a munkavallalék korében.

TRADE UNIONS: COMPANY MEASURES FOR REINFORCING GENDER EQUALITY
IN TERMS OF RECRUITMENT

Regular training for non-discriminating recruitment 43% 14% 14% 29%

Standards for conducting job interviews in a non-

R 62% 10% |&d 24%
discriminating way

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

Reviewing the description of job profiles to eliminate 5700
gender stereotypes o

BMyes Ilindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this

SZAKSZERVEZETEK: A NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGET CELZO INTEZKEDESEK A
MUNKAERO-TOBORZAS TEREN

Rendszeres képzés a megkiilonboztetés-
t6l mentes toborzasrol

Standardok a megkilénboztetést6l men-
tes allasinterjukra vonatkozdan

Munkakori leirdsok fellilvizsgalata a nemi
sztereotipidk szempontjabdl

igen  kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetlink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informacidkkal

30. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

A szakszervezetek értékelése eltér a felmért vallalati intézkedések tekintetében. 43% egyetért azzal,
hogy rendszeres képzést biztositanak, 62% allitja, hogy vannak standardok az allasinterjukra vonatko-
zban, és 57% szerint a munkakori profilokat fellilvizsgdljak a nemi sztereotipidk szempontjabdl. 24% és
29% kozotti aranyban azonban a szakszervezetek Ugy nyilatkoznak, hogy nincs informacidjuk ezekrdl
az intézkedésekrdl. Ez alapjan azoknak az ardnya, akik szerint az egyes intézkedéseket nem hajtottak
végre, alacsonyabb, mint a vallalati felméréseknél.

PELDAK A NEMI EGYENLOSEGET ERVENYESITO INTEZKEDESEKRE A MUNKAERO-TOBORZAS TEREN

TEHETSEGGONDOZAS ES NOKOZPONTU TOBORZAS
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A munkaerd-toborzas és a marketing magdban foglalja a n6kre fokuszald hirdetéseket és a tarsadalmi
nemek dekddolasat, a néi nem el6térbe helyezését az dlldshirdetésekben, valamint a néi
munkavallalék, példdul a n6i mérnokok vonzdsara irdnyuld specidlis kampanyokat, amelyek f6ként a
fiatal néket szélitjak meg (IE, lrorszag; LTG, Litvania; MAV, Magyarorszag; PKP, Lengyelorszag; DB,
Németorszag; Eurobahn, Németorszag; SNCF, Franciaorszag).

A toborzdssal kapcsolatos célzott intézkedések (DB, Németorszag; CFL, Luxemburg; RENFE, Spanyolor-
szag; SNCF, Franciaorszag)

A n6ktdl érkezd palyazatok mérése minden teriileten. Tehetségkutatdsi osztaly bevonasa (SBB CFF
FFS, Svajc; SNCF, Franciaorszag; DB, Németorszag)

Allasborzéken vald részvétel a szélesebb kézonség elérése érdekében (PKP, Lengyelorszag; SNCF, Fran-
ciaorszag; DB, Németorszag)

A n6k mérnoki tanulmanyokra vald 6sztonzése és nbi gyakornokok felvétele, egylittmikodések egye-
temekkel (DB, Németorszag, EVR, Esztorszag; PKP, Lengyelorszag)

Fiatal n6k 6sztonzése mlszaki tanulmanyok folytatasara és vasuti szakmak valasztasara, egyutt-
m(ikodve az intézményi szereplGkkel, a nemzeti oktatasi rendszerrel, az egyetemekkel és mérnoki
iskolakkal, valamint a francia ,,France Travail” allami foglalkoztatasi szolgalattal (SNCF, Franciaorszag)

A nGi palyazok elényben részesitése pl. vezet6i pozicidk betdltésénél, feltéve, hogy a figyelembe vett
jeldltek azonos feltételekkel rendelkeznek (ZS Infrastructure, Szerbia; Eurobahn, Németorszag; DB,
Németorszag)

KEPZES A MEGKULONBOZTETESTOL MENTES TOBORZAS ERDEKEBEN

A toborzdk atfogd képzési programban vesznek részt (e-learning foglalkozas és kétnapos személyes
képzés), amely a jogi attekintésre, a tudat alatti elGitéletek tudatositasara és szerepjatékokban zajlo
gyakorlati feladatokra 6sszpontosit (SNCF, Franciaorszag)

Toborzdk és HR menedzserek képzése a sokszinliségrél és a nemek kozotti egyenléségrél (DB, Néme-
torszag)

Egy , Toborzo Akadémia” a sokszin(iségre és a befogaddsra 6sszpontositva képzi a toborzdkat (FS Itali-
ane, Olaszorszag)

Online kurzusok (ir Sokszin(iségi K6zpont), amelyek a tudat alatti el6itéletekre, a méltanyossdgra és a
befogadasra 6sszpontositanak (IE, irorszag), webes szeminariumok a tudat alatti el6itéletekrdl, képzés
a pszicholdgiai biztonsagrol (BLS, Svajc), képzés a tudat alatti elGitéletekrsl (SBB CFF FFS, Svajc)

A toborzok éves képzésben részesiilnek a RoestvrijTaal-nal (NS, Hollandia)

Toborzoéi képzés a sztereotipidkrodl, pl. ,,Recruter les talents de demain” (Toborozd a holnap tehetsé-
geit) (CFL, Luxemburg)

Vezet6k és toborzok EGYENLOSEGI ABC-n és diszkrimindcidmentességi képzésen vesznek részt (LTG,
Litvania)

A vezetGk toborzasi tudatossagi képzésben részesilnek ,, A jo toborzas receptje” cimi brosurakkal
(PKP, Lengyelorszag)
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Az inkluziv toborzas el6mozditdsa és képzés az akaddlymentes felvételirél, a hozzaférheté kommu-
nikacidrdl és a megkiilénbdztetéstdl mentes gyakorlatokrdl (OBB, Ausztria)

A személyzetnek etikai elvekkel kapcsolatos képzésen kell részt vennie (VR Csoport, Finnorszag)

2023 6ta mikodéd e-learning program 74 résztvevével, az elsé osztalytermi képzés szerepjatékokkal
(SNCB/NMBS, Belgium)

Minden alkalmazott ,szovetséges” és ,,szemlél6d6” képzésben részesiilt. A vezet6k arrdl is képzésben
részesultek, hogyan kell inkluziv interjukat lebonyolitani; ,vak 6néletrajz” a toborzas soran (RDG,
Egyesiilt Kirdlysag)

AZ ALLASINTERJUK ES A FELVETEL MEGKULONBOZTETESMENTES MODJANAK SZABVANYAI

Utmutaté a nemek kdzotti egyenlséget figyelembe vevé allashirdetések irasahoz; a nék elsébbséget
élveznek az aktiv keresés szlkitett listain; konkrét intézkedések a kilonboz6 allascsoportokra vo-
natkozéan (SBB CFF FFS, Svéjc)

Utmutatd a megkulonboztetésmentes és nemi szempontbdl semleges &llashirdetések irdsdhoz; a
toborzd csapatok els6bbséget biztositanak a n6ktdl érkezé pdlyazatok feldolgozasanak (SNCF, Fran-
ciaorszag)

NGk felvétele a vezetdi pozicidkra vonatkozo szlkitett listakra (legaldbb egy nd), online interjuk, belsé
jelentkezési eljarasok (DB, Németorszag); a szlikitett listakon lehetGség szerint legalabb egy né szere-
pel (LTG, Litvania); a n6k prioritast élveznek bizonyos pozicidk szlkitett listdin (SBB CFF FFS, Svajc), a
ndi jeldltek elényben részesiilnek, ha a képzettségiik megegyezik (ZS Infrastructure, Szerbia); minden
betoltetlen pozicidra legalabb egy ndi és legaldbb egy férfi jeldltre vonatkozo javaslat, a rendelkezésre
allas fliggvényében, valamint annak biztositasa, hogy a javasolt jeloltek alapos figyelmet kapnak és
elfogadjdk 6ket (SNCF, Franciaorszag)

Kilonb6z6 nemek bevondsa minden interjupanelbe (NS, Hollandia); nemi egyenlGséget érvényesité
toborzasi bizottsagok (PKP, Lengyelorszag); legaldbb egy néi interjuztatd bevonasa, ahol lehetséges;
kiilsé toborzék bevondasa egyes vezetd pozicidkba (IE, irorszag); a nemek szerinti sokszintiség biz-
tositasa a toborzasért felel6sok kérében, kiilonésen a miszaki foglalkozdsokban (SNCF, Franciaorszag).

A belsé eljarasok biztositjak a nemek kozotti egyenléséget a kivalasztasi folyamatokban (FS Italiane,
Olaszorszag), és fenntartjak a részvételt a kivalasztast végzék tovabbi fejlesztésével azaltal, hogy ké-
pzéseket szerveznek minden olyan dolgozé szamdra, aki a jov6ben szerepet jatszik a kivalasztasi
interjukon (SNCB/NMBS, Belgium).

A nemi alapu elfogultsag fellilvizsgalata a toborzasi és belsd karriervaltasi folyamatokban (SNCF, Fran-
ciaorszag)

Toborzasi protokollok (pl. nemek szerint kiegyensulyozott testiiletek 50%-0s nGi képviselettel minden
felvételi/elSléptetési testliletben 2027-re; legalabb egy né részvétele minden toborzasi/el6léptetési
folyamat utolsé szakaszaban) (IE, irorszag)

A kivalasztasi folyamatokban részt vevé kilsé partnereket tdjékoztatjak a vallalat esélyegyenlGség és
nemek kozotti egyenlGség iranti elkotelezettségérdl a kivalasztasi bizottsagokban (kiilondsen a legfon-
tosabb szerepkorokben, mint példaul az elndk és a titkar); a nemi alapu megkilonboztetés aktiv me-
gelGzése a toborzas soran (RENFE, Spanyolorszag).
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KIEGESZITO INTEZKEDESEK

NGi Toborzdasi Napok kifejezetten n6k szakért6i és vezetdi pozicidkba vald toborzdsara; néi
fejvadaszatok a vezetGi pozicidokhoz sziikséges néi tehetségek aktiv azonositasara, a vezetbi pozicidk-
ban 1év6 n6k szamdanak és az allashirdetéseknek a N6k Toborzasi Jelentésében és a Vezetdi Je-
lentésben torténd kozzétételével (DB, Németorszag)

Toborzds és ismeretterjesztés, pl. STEM-partnerségek a fiatal n6k vasuti palydra vonzasa érdekében
iskolai programokon keresztil is, mint példaul a N6k a STEM-ben Lanyiskola Kezdeményezés;

»,Szandékos toborzds”, amely alulreprezentalt csoportokat céloz meg kozosségi ismeretterjesztésen
keresztiil (IE, irorszag); a LES POTENTIELLES (kordbban Lanyok Napja) program (SNCF, Franciaorszag)
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KOZONSEGKAPCSOLATOK (PR) ES KOMMUNIKACIOS INTEZKEDESEK A VASUTI AGAZAT-
BAN

A WiR-megdllapodas azt is kimondja, hogy a kiilsé kommunikacidt fel lehet és fel is kell hasznalni a
nék vasuti agazatba valé vonzasara. A nemi egyenlGséget érvényesit6é nyelvhasznalat mellett ez
magaban foglalja bizonyos, els6sorban férfi tobbségli szakmak aktiv népszerdsitését a n6k korében.

RAIL COMPANIES: PR AND COMMUNICATION MEASURES IN RAIL
COMPANIES

Gender sensitive external company communication : i
79% 4% BREN 7%

(language, pictures etc.) 1

i
Activities to promote (technical) rail professions to women 75% 7%
]

Job advertisements appealing also to women 85% 11% &4
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Myes Ilindevelopment Mno don't know

31. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=28

VASUTI TARSASAGOK: KOZONSEGKAPCSOLATOK (PR) ES KOMMUNIKACIOS INTEZ-
KEDESEK A VASUTI AGAZATBAN

Nemi egyenlGséget érvényesits kilsd
vallalati kommunikacio

Tevékenységek a vasuti (mdlszaki)
szakmak nék kdrében vald
népszerUsitésére

NGket és férfiakat egyardnt megszolit¢

allashirdetések igen kidolgozas alatt nem nem tudjak

A 29 vallalat
kozil 28
hajtotta végre mindhdrom PR- és kommunikdcids stratégiakkal kapcsolatban kérdezett intézkedést.
Ahogy a kovetkez6 dbran lathatd, a vasuti tarsasdgok 79%-a folytat nemi egyenl&séget érvényesité
kiilsé vallalati kommunikaciot, 75%-uk szervez tevékenységeket a (mUiszaki) vasuti szakmak nék
korében vald népszerisitése céljabol, és 85%-uk szerint allashirdetéseik a néket és a férfiakat egya-
rant megszolitjak.

Mkozben csak egyetlen vallalat nem hajtotta végre a fenti intézkedések egyikét sem, 11%-uk azt
allitja, hogy nem vezettek be a nemi egyenlGséget érvényesitd nyelvre vonatkozd intézkedéseket, vagy
nincsenek olyan allashirdetéseik, amelyek a n6ket és a férfiakat egyarant megszoélitjak. Tovabba 18%
nem népszer(siti a (mUiszaki) szakmakat a n6k kérében.
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TRADE UNIONS: PR OR COMMUNICATION MEASURES IN RAIL COMPANIES

Gender sensitive external company communication -~ i
. 62% 5% LGS 19%
(language, pictures etc.) m

1
Job advertisements appealing also to women 67% 5% EES 14%
1

LI
14%
i

Activities to promote (technical) rail professions to women 43%

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

myes Illindevelopment ®Mno don't know our trade union does not have information on this

32. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

SZAKSZERVEZETEK: KOZONSEGKAPCSOLATOK (PR) ES KOMMUNIKACIOS INTEZKEDESEK
A VASUTI AGAZATBAN

Nemi egyenl8séget érvényesitd kilsé
vaéllalati kommunikacié

Tevékenységek a vasuti (miszaki)
szakmak n6k kérében vald
népszerUsitésére

NGket és férfiakat egyarant megszolitd

A TSN R B 1

igen  kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetlink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informdcidkkal

A nemek kozotti egyenléséget figyelembe vevs toborzasi intézkedésekkel ellentétben, a vallalatok
felmérési eredményeihez képest a szakszervezetek kdrében magasabb azoknak az aranya, akik szerint
semmilyen intézkedés nem torténik a PR és a kommunikacio terén. A valaszaddék 14%-a szerint nincs
nemi egyenl&séget érvényesits vallalati kommunikacio, és ugyanennyien allitjak, hogy az allashirde-
tések nem szdélnak ugyanugy a n6knek, mint a férfiaknak. Tovabba 24% nem lat semmilyen intéz-
kedést, amellyel a (mf(iszaki) vasuti szakmakat aktivan népszersitenék a nék korében, illetve 14% és
19% kozotti ardnyban vannak azok, akiknek nincs informacidjuk ezekrél az intézkedésekrdl.

PELDAK PR- ES VALLALATI KOMMUNIKACIOVAL KAPCSOLATOS INTEZKEDESEKRE

NEMI EGYENLOSEGET FIGYELEMBE VEVO KULSO VALLALATI KOMMUNIKACIO ES ALLASHIRDETESEK
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A nemek kozotti egyenlGséget érvényesité nyelvhasznalat fejlesztése és alkalmazasa az alldshirde-
tésekben és a véllalati kommunikaciéban (SNCB/NMBS, Belgium; DB, Németorszag; PKP, Lengyelor-
szag; |E, lrorszag; SNCF, Franciaorszag)

Nemi szempontbdl semleges munkakéri megnevezések haszndlata az allashirdetésekben (CD, Csehor-
szag), az allashirdetésekben megbujé elGitéletek kiszlrése az inkluzivitas érdekében (DSB, Dania),
belsd ellenGrzéssel (SNCF, Franciaorszag)

Nemi egyenl&séget érvényesit6 képek és nyelv hasznalata, beleértve a n6ket dbrazold képeket (DB,
Németorszag; PKP, Lengyelorszag; SNCF, Franciaorszag)

A sokszinliség (nem, LMBTI+, fogyatékossag, migracios hattér) tamogatasa a kiils6 kommunikacids
kampanyokban (NS, Hollandia; SNCF, Franciaorszag)

A kozbsségi médiatartalmak a vasuti szektorban dolgozé néket emelik ki, hogy tébb néi jelentkezdt
vonzanak (IE, irorszag; SNCF, Franciaorszag)

NOKET 6SzTONZO TEVEKENYSEGEK A VASUTI FOGLALKOZASOK VALASZTASARA

Kampanyok, rendezvények és stratégiai partnerségek

Stratégiai partnerségek, médiakampdanyok és a munkaer&piacon 1évé néket célzo kezdeményezések
kidolgozasa (SNCB/NMBS, Belgium; SNCF, Franciaorszag; DB, Németorszag)

Részvétel a Lanyok Napjan, orszagos karriernapok és iskolai egylttmiikodések a nemi sztereotipiak
lekiizdésére és a mliszaki szakmak fiatal n6k kérében vald népszersitésére (SNCF, Franciaorszag;
OBB, Ausztria; NS, Hollandia; DB, Németorszag)

Célzott toborzo rendezvények és mentorprogramok szervezése, mint pl. a ,,N6i Toborzé Napok”, a
,NGi Beszélgetések”, a ,,NGi Toborzasi Iranyitdpultok”, valamint kiilsé n6i halézatok tdmogatasa (DB,
Németorszag; SBB CFF FFS, Svajc)

NGk Vilaghete (marcius 8. koriil), amely a nemek kozotti egyenl&ségrél szol tematikus konferencidk,
figyelemfelkelté workshopok, kommunikacids akcidk, néi profilok belsé terjesztése és felsGvezetbk
beszédei kiséretében; részvétel a Nemzeti Ipar Hetén a LES POTENTIELLES programmal; a nék elleni
er@szak felszamoldsanak nemzetkdzi napja november 25-én; a szexizmus elleni nemzeti nap januar
25-én; a homofdbia, transzfobia és bifébia elleni nemzetkdzi nap majus 17-én, valamint egy hdnapos,
a sokszinliségre 0sszpontositd program a kiilsé halézatokon (SNCF, Franciaorszag)

NGk Vilaghava és sokszinliségi események, amelyek lathatova teszik az egyenlGség témajat a vallala-
ton belil és kiviil, és a miszaki szakmakban dolgozé nékre helyezik a fokuszt, példaképeket teremtve
a kovetkez6 generacidknak. Részvétel kiils6 kampanyokban (pl. Egyenlé Bérezés Napja, Sokszinliség
Napja, Nemzetkozi Nap a N6kkel Szembeni Erészak Elleni, Nemzetkozi NGnap) (DB, Németorszag)

Részvétel n6kdzpontu allasborzéken és kezdeményezésekben, mint példaul a ,A vasuti agazat legjobb
munkahelye néknek” verseny (PKP, Lengyelorszag; ZS Infrastructure, Szerbia; SBB CFF FFS, Svajc; SNCF,
Franciaorszag; DB, Németorszag)
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Munkaltatoi markaépités és lathatdsag

A nékre fékuszalé munkaltatdi markaépitési kampanyok lebonyolitdsa, mint példaul a ,,Missions that
Rock” és az ,Emp(her)ing Journey”; dedikalt karrieroldalak és HR blogbejegyzések, amelyek kiemelik a
nék tapasztalatait; éves rendezvények a vasuti foglalkozasokat (iz6 n6k bemutatasara a N6k Vilagnap-
ja alkalmabdl, kiilonb6z6 megjelenitésekkel és mottdkkal (DB Germany; CFL, Luxemburg; SNCF, Fran-
ciaorszag)

A néi toborzasi stratégia részeként néknek sz6l6 éves rendezvények fogadasa és olyan kez-
deményezések szervezése, amelyek a mUiszaki szakmakban dolgozd ndk lathatosagat novelik (FS Itali-
ane, Olaszorszag; SNCF, Franciaorszag; DB Németorszag)

Hashtagek és torténetmesélés, példaul a #WomenlnRailway haszndlata, kdzosségi média kampanyok,
valamint a példaképeket és a nGi haldzatokat népszer(sit6é podcastokban és konferencidakon vald
részvétel (LTG, Litvania; DB, Németorszag)

NGi Klub tevékenységek, beleértve a mentordlast és a belsé halézatépitést nGi dolgozdk szamara (LTG,
Litvania)

Bels6 NGi Halézat 2015 6ta, amely kilonb6z6 formaban kinal lehetéséget informacidcserére (DB,
Németorszag)

Az ,,SNCF Mixité” (korabban ,SNCF au Féminin”) nemek kozotti egyenlGségért és sokszinliségért
felel6s haldzata, amely 2010 6ta all fenn, tobb mint 13 000 taggal rendelkezik (Franciaorszag
legnagyobb alkalmazotti hdldzata), ennek tevékenységei kozé tartozik a nGi dolgozdék mentoralasa és
kapcsolatépités (SNCF, Franciaorszag)

Az egyedi elkotelez6dés formai, mint példaul a ,Diner op hakken” (Magassarkus vacsora ), a ,Fiatal
Tehetség Dij” és a ,Topvrouw”, amely a miszaki poziciokat betolté n6k népszer(sitése hivatott (NS,
Hollandia)

Mentorprogramok nék és néi hallgaték szamara, beleértve az olyan kezdeményezéseket, mint az Em-
powHER, a ChallengHER, a WIM (FS Italiane, Olaszorszag), a N6i Mentorprogram (OBB, Ausztria), és
szamos mas néknek szél6 mentorprogram (DB, Németorszag)

Belsd néi klubok és a munkavégzés nélkil toltott id6szakok utani munkaerGpiacra vald visszatérést
segit6 Uzleti programok (LTG, Litvania; SBB CFF FFS, Svajc)
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INSPIRALO PRAKTIKAK: MUNKAERO-TOBORZAS

DB (NEMETORSZAG): SOKSZINUSEGET TAMOGATO TOBORZAS A DEUTSCHE BAHN-NAL
— ADATVEZERELT TOBORZAS A NAGYOBB INKLUZIOHOZ

A Deutsche Bahn (DB) atfogd és adatvezérelt sokszin(iségi toborzasi stratégiat dolgozott ki, hogy meg-
feleljen a valtozé munkaerépiac igényeinek, és a kovetkez6 években mintegy 100 000 poziciét tudjon
betodlteni. A demografiai valtozasok, a szakemberhidny és a palyazok valtozd elvarasai miatt a DB a
sokszinliséget nemcsak értéknek, hanem stratégiai sziikségszerlségnek is tekinti. Az , Er6s vasutak”
stratégian alapuld megkozelitésiik aktivan igyekszik elérni az alulreprezentalt csoportokat — kiilondsen
a n6ket — a szemléletvaltas, a marketing, a célzott toborzasi intézkedések és a folyamatos monitoring
kombinacidjaval.

Az egyik kozponti eszkdz a negyedéves Sokszinliségi Toborzasi Jelentés, amely a toborzast a legfonto-
sabb sokszinliségi dimenzidkon keresztil koveti nyomon és értékeli, mint példaul a nem, az életkor, a
szarmazas és a képességek. Ez a jelentés megjeleniti a teljes toborzdsi folyamatot — a jelentkezéstél a
munkaba allitasig —, és 6sszehasonlitja a haladast a munkaerépiaci potenciallal. Példaul a ,Wo-
men@DB2035” nevd, n6kre szabott toborzasi stratégianak kdszonhetéen a nék aranya az uj alkalma-
zottak kozott a 2020. évi 21%-rél 2024-re nagyjabdl 26%-ra nétt.

A f6bb intézkedések kozé tartoznak az inkluziv marketingkampanyok (pl. a Nemzetkozi N6k Hava al-
kalmabdl), a nemek kozotti egyenléséget érvényesité nyelvhasznalat az allashirdetésekben, a rugal-
mas munkaformak (munkakor-megosztas, tdvmunka), valamint a belsé sokszin(iségi képzések a
toborzok és a HR menedzserek szdmara. A DB emellett Iétrehozott egy ,példakép-gyljteményt” és
testreszabott megkeresési stratégiakat, beleértve a hatarokon atnyulé toborzast és a néket, az
id6sebb munkavallalokat és a fogyatékkal él6ket célz6 megkozelitéseket.

A DB valos idejl adatok felhasznalasaval végzi a toborzasi torekvések vezetését és ezek hatdsanak
mérését, igy nemcsak a sokszinliség lathatésagat noveli, hanem azt is biztositja, hogy munkaerd-
allomanya a tdrsadalomban elérhet6 tehetségek teljes skaldjat tiikrozze. A DB esete jol mutatja, hog-
yan valthatja egy rendszerszintl, adatokra alapozé megkozelités a toborzasban a sokszintiségi célokat
mérhet6 eredményekre.

db.jobs/vielfalt und db.jobs/frauen

Altaldnos Sokszin(iségi Stratégia a teljes cégcsoportra kiterjedéen:
https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/Einziganders--10365240
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4. SZAKPOLITIKAI TERULET:
A MUNKA ES A MAGANELET EGY-
ENSULYA

A munka és a magdnélet Gsszeegyeztethetéségének lehetGsége alapvetd tényezé a
nék vonzdsdban és megtartdsdban a vasuti dgazaton beliil. A rugalmas munkaf-
eltételek, valamint a sziilési, apasdgi, sziil6i és gondozdi szabadsdg Iényegesen ja-
vithatja a munkavdllalok munka és magdnélet k6zétti egyensulydt. A kiilbnb6zé
eszk6zéknek minden munkavdllald és minden foglalkozdstipus szamdra e-
lérhetének kell lenniiik.

15 WiR-megallapodas, 10. oldal
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A munka és a maganélet egyensulya elengedhetetlen a nék és férfiak vonzasaban és megtartdsaban a
vasuti agazaton beliil, kiléndsen a gondozasi kotelezettségekkel rendelkez6k esetében. A rugalmas
munkafeltételek, valamint a sziilési, apasagi és szUl6i szabadsag aktiv tamogatasa létfontossagu es-
zk6zok a munkavallaldk munka és maganélet kozotti egyensulydnak javitdsahoz. Fontos, hogy ezek a
lehet6ségek nemtdl és szerepkortdl fliiggetlenll mindenki szamara elérhet6ek legyenek, beleértve a
valtott miszakban vagy Gzemeltet6 poziciéban dolgozdkat is.

A jelentés ezen része arra koncentral, hogy a vasuti tarsasagok hogyan kezelik ezeket a kihivasokat az
eurdpai szocialis partnerek N6k a Vasutnal Megdllapodasaval 6sszhangban. A megéllapodas kiemeli a
rugalmas, egyéni igényekhez igazitott munkalehet6ségek megteremtésének jelent6ségét, mikdzben
biztositja, hogy ezek a feltételek minden tipusu szerepkorok és pozicidk esetében méltanyosak és
megvaldsithatdk legyenek. A jelentés emellett kiemeli a meglévé jogi keretekkel, példaul a sziil6k és
gondozdk munka és maganélet kézotti egyensulyardl sz6l6 (EU) 2019/1158 irdnyelvvel® valé 6sszhang
fontossagat a szakpolitika kovetkezetes és méltanyos végrehajtasdnak biztositasa érdekében.

Egy masik lényegi szempont annak biztositasa, hogy a rugalmas munkalehet6ségek ne akadalyozzak a
munkavallalék szakmai fejlédését vagy készségeik fejlesztését. Az olyan vallalati kultura
népszerdsitése altal, amely mind a szakmai el6menetelt, mind a személyes jollétet értékeli, tdmogatd
és befogadd munkakdrnyezetet teremthetnek a vasuti tarsasagok.

A munka és a csaladi élet 0sszeegyeztetését alapvetGen befolyasolja, hogy a munkdltaté milyen
mértékben van tekintettel a gondozdi munkara a keres6tevékenység soran, és a keresGtevékenység
milyen mértékben iranyulhat gondozéi munkara.

Ez az elemzés feltarja az eddigi eredményeket a munka és a maganélet 6sszeegyeztetését célzo intéz-
kedések végrehajtasara vonatkozdéan. Nem kénny( annak a felmérése, hogy ezek a térekvések hogyan
jarulnak hozza egy kiegyensulyozottabb, méltadnyosabb és fenntarthatdbb vasuti dgazathoz, tobbek
kozott az érintett orszagok eltéré nemzeti torvényei és egyeztetési rendszerei miatt. Mindezek ellené-
re a rendelkezésre all6 adatok, illetve a vasuti tarsasagok és a szakszervezetek altal szolgaltatott vdlas-
zok alapjan levontunk néhany kévetkeztetést.

NOK ES FERFIAK SZULOI SZABADSAGON, VALAMINT A VONATKOZO VISSZAILLESZ-
KEDEST SEGITO INTEZKEDESEK

A szilGi szabadsag rendszerei Eurépa-szerte meglehetdsen eltéréek. Az Eurdpai Unid orszagai
szamara kdzos minimumkovetelmények keriiltek meghatdrozasra a sziil6k és gondozék munka és
maganélet kozotti egyensulyardl sz616 (EU) 2019/1158 irdanyelvben. Ezek a szabvanyok a nék és férfiak
szamara biztositjak a szabadsag minimalis id6tartamat: A szil6k legalabb négy hdnap sziil6i
szabadsagra jogosultak, amelybél kett6 nem ruhazhatoé at az egyik szil6rél a masikra, és legaldbb a
két nem atruhazhaté hénapnak megfelel6 kompenzacidval kell ellatni, amelynek szintjérél az egyes
unids orszagok dontenek. 2022 augusztusa 6ta ezeknek a minimumkovetelményeknek hatalyban kell
lennilik az unids orszagokban, ami azt jelenti, hogy ezek a kdvetelmények mar a 2023-as referencia-
id&szakban is hatalyban voltak. Mindezek ellenére az uniés orszagokban — és kiilondsen a nem unios

16 Az Eurdépai Parlament és Tandcs sziilék és gondozék munka és magéanélet kdzotti egyenstlyardl szé16 (EU)
2019/1158 irdnyelve (2019. junius 20.), valamint az Eurdpai Tanacs 2010/18/EU irdnyelv hatédlyon kival
helyezésérdl sz616, EU Hivatalos Lapja L 188., 2019.7.12., 79-93. o.
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orszagokban — dolgozé sziil6k eltérs szilGi szabadsaggal szembesiilnek — a minimumkovetel-
ményektél a 30 hdnapos vagy annal hosszabb fizetett szabadsagig. Ennek ismeretében kell értelmezni
a kovetkez6 adatokat, kilondsen a konkrét intézkedéseket. Mig egyes orszagokban a fizetett
szabadsag meglehetdsen hosszu, mdashol nagyon rovid. A visszailleszkedést segit6 intézkedések ezért
fontosabbak lehetnek a hosszu szilGi szabadsagot biztositd orszagokban, mig a szabadnapok kiilono-
sen fontosak lehetnek azokban, ahol révid szabadsdgolasi rendszer van — hogy csak egy példat emlit-
suink.

Amint az alabbi dbra mutatja, a n6i munkavallalék 4%-a ment legalabb valamennyi id6re szulGi
szabadsagra 2023-ban, mig az 6sszes férfi alkalmazott korében ez az arany 2% volt.

SHARE OF EMPLOYEES ON PARENTAL LEAVE

FERFIAK

NOK

0% 5% 10%

33. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 19 és 20 kozott

SZULBI SZABADSAGON LEVO MUNKAVALLALOK ARANYA

Bar tovabbra is van kiilonbség a sziil6i szabadsagot igénybe vevé nbk és férfiak kozott — kiilonds tekin-
tettel arra, hogy a n6k altaldaban (sokkal) hosszabb sziilGi szabadsagot vesznek igénybe —, érdemes
megjegyezni, hogy a férfiak jelent8s része vesz igénybe legalabb valamennyi sziilGi szabadsagot
szamos, de nem minden vasuti tarsasagnal. Ezt a tendencidt tdmogathattak a nemzeti torvények és az
eurdpai szocialis partnerek ,,NGk a Vasutnal” megdllapodasban jelzett intézkedések. A gondozasi inf-
rastrukturara nemzeti szintl intézkedései a szlilGi szabadsag igénybevételét feleslegessé is tehetik.

Nem lehet megallapitani, hogy a vasuti tarsasagoknal a sziil6i szabadsagon lévé alkalmazottak
Osszesitett ardnya az orszagos atlag felett vagy alatt van-e. Ezért nehéz megitélni, hogy a vasutak
kiilondsen tdmogatdak-e a szll6i szabadsag tekintetében. Ezért fontos jelzés, hogy hogyan bannak a
szlil6kkel a szabadsag utan.
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RAIL COMPANIES: REINTEGRATION MEASURES AFTER
MATERNITY, PATERNITY AND/OR PARENTAL LEAVE

m Yes
n In development

m No

Don't know

11%

34. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=28

VASUTI TARSASAGOK: SZULESI, APASAGI ES/VAGY SzULGI
SZABADSAG UTANI VISSZAILLESZKEDEST SEGITO INTEZKEDESEK

Igen
Kidolgozas alatt allnak
Nem

Nem tudjak

A vallalatok 54%-a nyilatkozott Ugy, hogy vannak a szllési, apasagi és/vagy szlil6i szabadsag utani
visszailleszkedést segit6 intézkedéseik, 11%-uknal az ilyen intézkedéseket kidolgozas alatt allnak, mig
tobb mint egyharmaduk nem rendelkezik konkrét intézkedésekkel a visszailleszkedés segitéséhez. A
szakszervezetek értékelése igencsak hasonld, 57%-uk egyetért azzal, hogy vannak érvényben vissza-
illeszkedést segit6 intézkedések, 19%-uk pedig Ugy nyilatkozott, hogy nincs informacidjuk e témaval
kapcsolatban.
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TRADE UNIONS: REINTEGRATION MEASURES AFTER
PARENTAL LEAVE IN RAIL COMPANIES

mYes

i1 In development

= No

Don't know

Our trade union does not
have information on this

35. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=21

Azok a vasuti tarsasagok, amelyek visszailleszkedést segit6 intézkedéseket alkalmaznak, meglehet6sen
eltéré megkozelitésekrél szamolnak be a visszatérd anyak vagy apdk ,nyitott valaszok” formajaban
torténdé tamogatdsaban, példaul strukturdlt visszatérési és Ujrabeilleszkedési programokkal, kommu-
nikacids eszkozokkel vagy szoptatdsbarat létesitmények tamogatasaval, gyermekfellgyeleti infra-
strukturaval és a rugalmas munkamodellekkel. A kbvetkezd keretbe foglalt részben a vallalatok altal
hozott intézkedéseket soroljuk fel, és kategéridkba rendezziik, hogy betekintést nyujtsunk abba, hog-
yan tdmogatjak a vallalatok a szlilGi szabadsag utani visszailleszkedést.

SZAKSZERVEZETEK: SZULESI, APASAGI ES/VAGY SzULO!I
SZABADSAG UTANI VISSZAILLESZKEDEST SEGITO INTEZKEDESEK

Igen

Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjik

Szakszervezetiink nem
rendelkezik ezzel kapcsola-
tos informacidkkal

PELDAK A VASUTI TARSASAGOK SZULESI, APASAGI ES/VAGY SzULOI SZABADSAG UTANI VISSZA-
ILLESZKEDEST SEGITO INTEZKEDESEIRE

Tavozas elGtti és tervezési tamogatas
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A vezetd altal a sziilési szabadsdg kezdetén felajanlott el6készité megbeszélés a munkaszervezés meg-
tervezésére, a munkakoriilmények mddositdsara, a munkavallaldi jogok megvitatasara és a visszailles-
zkedés megtervezésére (SNCF, Franciaorszag)

Megbeszélések a visszatérésrél tavozas el6tt, alatt, illetve a visszatérés el6tt, integrdlt tervezéssel és
rugalmassaggal (DB, Németorszag)

A szlilési, apasagi és/vagy sziilGi szabadsag eldtt és utan részletesen megbeszélik a munkaba valé viss-
zatérés feltételeit, a lehet6 legnagyobb mértékben figyelembe véve a munkavallalék igényeit és
érdekeit. Ezenkivil a munkavallaldkat részletesen tajékoztatjdk a munkaba vald visszatérés kiilonb6z6
lehet&ségeirdl (pl. részmunkaidd) és a munkaltato altal kinalt kiegészité tdmogatasokrdl (pl. céges
gyermekfeliigyelet, bébiszitter-szolgaltatas) (OBB, Ausztria)

Strukturalt visszatérést és ujrabeilleszkedést segité programok
Beilleszkedést segit6 program hosszu tavollét utani visszatérés utan (VR Group, Finnorszag)

Strukturalt visszailleszkedést segité programok: vezet6kkel és HR-munkatdrsakkal folytatott megbes-
zélések a szul6i szabadsag el6tt, alatt és utan; egyénre szabott visszatérési tervek rugalmas
lehet&ségekkel; fokozatos visszatérés és rugalmas munkaidé (DB, Németorszag)

IM

Minden visszatérd dolgozé lehet6séget kap arra, hogy a ,,Személyzeti és Inkluzids Csoportta
felzarkdzzon a folyamat tdmogatasa és a teljes visszailleszkedés érdekében (RDG, Egyesiilt Kiralysag)

Uj eljaras (2025-t5l kezdve): A HR részleg 3 hdnappal a szabadsag vége el6tt értesitést kap, a ve-
zetSvel kozosen felmérik a lehetséges pozicidkat, majd felveszik a kapcsolatot a munkavallaléval a
preferenciadk felmérése érdekében (LTG, Litvania)

A szlilési, apasagi és/vagy sziilGi szabadsag alatt — a konkrét munkakortél fuggéen —, ha a
munkavallalé dgy kivanja, lehetésége van részmunkaidés foglalkoztatasban maradni, hogy naprakész
maradjon a részlegén zajlé aktualis fejleményekkel kapcsolatban (OBB, Ausztria)

Nemek kozotti egyenl&séget érvényesitd karriertervezés a szabadsag utdni egyenlé elémenetel bi-
ztositdsa érdekében (DB, Németorszag)

Bels6é workshopok és a munkaba valé visszatérést segit6é rendezvények szlil6k szdmara (DB, Németor-
szag)

Visszailleszkedést segitd interju a vezetGvel: munkaszervezés atalakitasa, képzési igények, célok atte-
kintése, karrierterv, ugyanabba vagy azzal egyenérték(i pozicidéba vald visszatérés kotelezettsége
(SNCF, Franciaorszag)

Apakozpontu intézkedések

Az apak Osztdonzése a szilGi szabadsag igénybevételére a hagyomanyos nemi szerepekkel valé ellent-
mondas érdekében (DB, Németorszag; SNCF, Franciaorszag)

Bels6 tanulmany a vallalaton belil igénybe vett apasagi szabadsagokrél (SNCF, Franciaorszag)
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Rugalmas munkamodellek

Visszavonhaté részmunkaidé és csokkentett munkadrak a munkaciklusba valé visszatérés megkonny-
itése érdekében, részmunkaidé a sziil6i szabadsdg alatt (FS Italiane, Olaszorszag; DB, Németorszag)

Részmunkaidd, rugalmas munkaidd, megosztott foglalkoztatas, tdvmunka, sz(il6i szabadsag,
gyermekgondozasi szabadsag, rugalmas munkaidé a gyermek iskolakezdése idején, a
kikapcsolédashoz valé jog (SNCF, Franciaorszag)

Rugalmas munkaid6, home office, munkamegosztas — akar vezetbi szerepkodrdkben is —, valamint
egyéni kivansag szerinti pozicidk (DB, Németorszag)

Rugalmas, a szerephez és a szocialis igényekhez igazitott munkafeltételek; tamogatds sziil6knek és
gondozdknak (NS, Hollandia)

Rugalmas munkarend, tdvmunka, integrativ szilGi szabadsagra jogosité fizetés (FNM Csoport, Olas-
zorszag)

Azonos / egyenértékd munkahoz, részmunkaid6hoz, csokkentett munkaid6hoz vald jog a sziilGi
szabadsag alatt (PKP, Lengyelorszag)

Kommunikacids, tajékoztato eszk6zok és belsé haldzatépités

Digitalis eszkoz (vasuti térkép kompatibilitas) ellenérzélistakkal és tajékoztatokkal a terhesség be-
jelentésétsl a munkaba vald visszatérésig (OBB, Ausztria)

Digitalis feliilet az ellatassal és a tdmogatassal kapcsolatos atfogd tajékoztatashoz (OBB, Ausztria)

Elektronikus tananyagok és hirlevél kidolgozasa van folyamatban a sziilési / apasagi / szlilGi szabadsag
utani visszatéréshez (RENFE, Spanyolorszag)

Tajékoztatds a munkaba valo visszatérés lehetdségeirdl (pl. részmunkaidd) és az elérheté munkaltatoi
tdmogatasrol (pl. gyermekfelligyelet, bébiszitter-szolgaltatas) a tavollét alatt és utan (OBB, Ausztria)

Sz(l6i haldzat informacidcseréhez, tanacsadashoz és kolcsonos segitségnyujtashoz (DB, Németorszag)

SzUl6i utmutatd munkavallaldknak, vezet6i csomag a dolgozd sziil6k tamogatasara, SharePoint di-
gitalis platform szilGi tajékoztato flizetekkel, SNCF szocialis szolgdlat segélyvonala, sziilGi konferenci-
ak, belsé szocialis munkasok az SNCF szocidlis szolgalatatdl a sziil6k segitése érdekében (SNCF, Fran-
ciaorszag)

Létesitmények és gyermekgondozasi infrastruktira
Beruhdzas szoptatasbarat infrastruktiraba (SNCB/NMBS, Belgium)

Négy szoptatdhelyiség anydknak, napkozi kozpontokkal vald partnerségek a miiszakos dolgozdk
szamara, illetve szilGi utmutatd (CFL, Luxemburg)

Suirg6sségi gyermekgondozasi szolgaltatasok a rovid tava hidnyossagok pdtlasara (DB, Németorszag)
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Gyermekgondozasi koltségtdmogatdsok és céges napkozi kivalasztott helyszineken ("Bahnbini") (DB,
Németorszag)

Szoptatdhelyiség és fizetett szabadsag biztositdsa a munkavallaloknak, hogy a gyermeket a sziiletési
datumtdl szamitott egy éven keresztiil napi egy vagy napi kétszer fél éraban szoptassak (SNCF, Fran-
ciaorszag)

A vallalat szocidlis tdmogatd szolgdlata pénziigyi tdmogatdsokrél nyujt tdjékoztatdst, és 6sszekapcsolja
az alkalmazottakat a belsé tdmogatdassal; a belsd szocidlis tAmogatd szolgdlat segitséget nyujt a dol-
gozbéknak a gyermekgondozasi lehetGségek és a gyermekgondozasi koltségtamogatasok meg-
taldldasdban (SNCF, Franciaorszag).

Egyéb intézkedések

Anyasagi mentorprogram, Wellness Kézpont a néi egészségért, Dolgozdi Tamogatdprogram 6 ingye-
nes tanacsadassal (IE, {rorszag)

A véllalatok altal emlitett intézkedések némelyikén tul a szakszervezetek tovabbra is hangsulyozzak
annak fontossdgat, hogy a visszatéré munkavallalok ugyanolyan hozzaféréssel rendelkezzenek a
témahoz tartozd képzésekhez és a tdmogatdsokhoz. Kiilondsen hosszabb idejli tavollétek utan a
szakszervezeti képvisel6k elengedhetetlennek tartjdk ezen munkavallalok szdmara a készségek hely-
reallitasat célzé képzési programokat. A szakszervezeti képviselSk altal kiemelt masik dolog annak
szlikségessége, hogy a mUiszakbeosztast a visszatérd szlilGk gyermekellatasi igényeihez igazitsak.

Ezzel kapcsolatban megemlitették, hogy a munkdba vald visszatéréskor elengedhetetlen a készségek
helyreallitasat célzé képzési programok biztositdsa a n6k visszailleszkedésének elGsegitése céljabdl,
szakmai készségeik frissitése és a munkaeré-allomanyba valé teljes visszatérésiik tdmogatasa. Ezek az
intézkedések hozzajarulhatnak egy olyan befogadd munkakérnyezet elémozditasahoz is, amely tiszte-
letben tartja mind a csalddi, mind a szakmai igényeket.
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RUGALMAS MUNKAFELTETELEK

A rugalmas munkafeltételek jelent6sége — amely magaban foglalja a rugalmas munkarendet, valamint
a csokkentett munkaidd (részmunkaidd) és a tdvmunka lehetGségét —, széles korben elismert a munka
és a gondozasi feladatok dsszeegyeztetésének eszkdzeként. A sziil6k és gondozék munka és
maganélet kozotti egyensulyardl sz6lé (EU) 2019/1158 irdnyelv mellett a WiR-megallapodas kitér ezen
lehetGségek biztositdsara a gondozasi kotelezettségeket visel6 személyek szamara is, kifejezetten me-
gemlitve, hogy a miiszakos munkavallalok és az Gizemeltetd szakmakban dolgozdk szdmara is bi-
ztositani kell a megfeleld lehet6ségeket.

A kovetkezd diagram azt mutatja, hogy majdnem minden vdéllalat tdmogatja a rugalmas munkarendet
és a csOkkentett munkaidGs szervezés lehetGségét — két vallalat kivételével, 6k allitasuk szerint nem
kinalnak ilyen lehet&ségeket. A tdvmunka lehet6ségével kapcsolatban a vdlaszaddk 80%-a egyetért
azzal, hogy ezek megszervezése lehetséges, mig négy vallalat Ugy nyilatkozott, hogy nem tudja.

Konkrétabban, a felmérésbdl kideril, hogy a ,,rugalmas munkarend” szinte minden vallalat (93%)
esetében tartalmazza a rugalmas munkaidd lehetGségét (elfogadott torzsidd, rugalmas kezdési és
befejezési id6k), mig 67% esetében ez magaban foglalja a munkaid§-nyilvantartasokat (a szabadidével
kompenzalt tulérdk nyilvantartasa), 26% esetében pedig az éves munkaid6-nyilvantartasokat (a
munkaidé tobb éven 4t torténé vezetésének lehetésége hosszabb szabadsagokhoz).

RAIL COMPANIES: WORKING ARRANGEMENTS MADE AVAILABLE DEPENDING
ON THE INDIVIDUAL NEEDS OF THE EMPLOYEES

Flexible working schedules (e.g. flexible working time, 005 3:/"- |
working time accounts, annual work time accounts) © mill

Possibility to reduce working time (with part-time) 93% 7%

Remote working arrangements (e.g. teleworking and smart

i 86% 11% &4
working arrangements)

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

Hyes Il indevelopment Mno don't know
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Rugalmas munkarendek (pl. rugalmas munkaidg,
munkaidd-nyilvantartasok, éves munkaidé-
nyilvantartasok)

Lehet6ség a munkaid6 csokkentésére
(részmunkaidével)

Tavmunka feltételek (pl. tdvmunka és intelligens
munkafeltételek)

VASUTI TARSASAGOK: A MUNKAVALLALOK EGYENI IGENYEITOL FUGGOEN E-
LERHETO MUNKAFELTETELEK

igen

kidolgozas alatt

nem

nem tudjak

+WIR_companies”, n = 28 és 29 kozott

36. abra,
forras: L&R
Database

Az Gzemeltet6 szakmak helyzete azonban tovabbra is bonyolultabb: A véllalatok fele ezekben a
szakmdkban is rugalmas munkaidét kinal, haromnegyediik lehetdséget ad csokkentett munkaidére,

egynegyedik pedig tAvmunkat kinal.
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RAIL COMPANIES: POSSIBILITIES TO RECONCILE WORK
AND CARE DUTIES FOR WORKERS IN OPERATIONAL
PROFESSIONS (EMPLOYEES WORKING IN SHIFTS AND
ALTERNATING SERVICES)

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%

. abra 37, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=25

VASUTI TARSASAGOK: A MUNKA ES A GONDOZASI FELADATOK
OSSZEEGYEZTETHETOSEGENEK LEHETOSEGE AZ UZEMELTETO
SZAKMAKBAN DOLGOZOK SZAMARA (VALTOTT MUSZAKBAN ES
VALTAKOZO SZOLGALATBAN DOLGOZOK)

Rugalmas munkarendek (pl. rugalmas
munkaidd, munkaidé-nyilvantartasok, éves
munkaidg-nyilvantartasok)

Lehetdség a munkaid6 csokkentésére
(részmunkaidével)

Tavmunka feltételek

Ezek a szamok azt jelzik, hogy a munka és a gondozasi feladatok Gsszeegyeztetése tovabbra is
nagyobb kihivast jelenthet c a tobbi munkavallaléi csoporthoz képest.
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TRADE UNIONS: WORKING ARRANGEMENTS MADE AVAILABE DEPENDING
ON THE INDIVIDUAL NEEDS OF THE EMPLOYEES IN RAIL COMPANIES

Flexible working schedules (e.g. flexible working time, ) I;Iql;ll 105 125
working time accounts, annual work time accounts) = IIIIIiI ° °

i
Possibility to reduce working time (with part-time) 62% 10% 5% 14%

Remote working arrangements (e.g. teleworking and smart 23%
working arrangements) -

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

i
24%
lim

Hyes Il indevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this

SZAKSZERVEZETEK: A MUNKAVALLALOK EGYENI IGENYEITOL FUGGOEN E-
LERHETO® MUNKAFELTETELEK A VASUTI AGAZATBAN

Rugalmas munkarendek (pl. rugalmas munkaidg,
munkaid&-nyilvantartasok, éves munkaidé-
nyilvantartasok)

Lehetdség a munkaid6 csokkentésére
(részmunkaidével)

Tavmunka feltételek (pl. tdvmunka és intelligens
munkafeltételek)

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetlink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informdcidkkal

38. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=19

Az izemeltetd szakmakban dolgozdk szdmdra a rugalmas munkafeltételek elérhet6ségét illetéen a
szakszervezetek meglehet&sen hasonld képet festenek, mint a vasuti tarsasagok vezetdi. Ahogy a fenti
abra mutatja, a rendelkezésre allé6 munkafeltételek atfogd értékelése mindharom dimenzidban inkabb
szkeptikusabb képet mutat. Konkrétabban a megkérdezett szakszervezetek 53%-a tudott az altaluk
képviselt dolgozok vasuti tarsasaganal érvényben 1évé rugalmas munkarendrél, ezt kbvette az a 73%,
amely megemliti a vasuti tdrsasagoknal lehetséges csdkkentett munkaidét.
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TRADE UNIONS: POSSIBILITIES TO RECONCILE WORK AND
CARE DUTIES FOR WORKERS IN OPERATIONAL
PROFESSIONS IN RAIL COMPANIES (EMPLOYEES

WORKING IN SHIFTS AND ALTERNATING SERVICES)

Flexible working schedules (e.g. flexible
working time, working time accounts, _ 53%
annual work time accounts)
Possibility to reduce working time (with -
part-time) )

Remote working arrangements

47%

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

39. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=15

A vallalatok tobb mint fele és a szakszervezetek egyharmada egyetért abban, hogy tovabbi intéz-
kedések keriltek végrehajtasra a munka és a gondozasi feladatok 6sszeegyeztetésére. A véllalatok és
a szakszervezetek még egyszer lehetGséget kaptak arra, hogy egy nyitott vdlaszmezében fejtsék ki
ezeket az intézkedéseket.

PELDAK A KIEGESZITO CSALADBARAT INTEZKEDESEKRE AZ EUROPAI VASUTI TARSASAGOKNAL

Rugalmas munkafeltételek

A munkavallaldk valaszthatnak tdvmunkat, részmunkaidés munkat vagy egyénre szabott munkarendet
(LTG, Litvania)

Részmunkaidg, rugalmas munkaid6, megosztott foglalkoztatas, tavmunka, sziil6i szabadsag,
gyermekgondozasi szabadsag, rugalmas munkaidé a gyermek iskolakezdése idején, a

SZAKSZERVEZETEK: A MUNKA ES A GONDOZASI FELADATOK OSSZE-
EGYEZTETHETOSEGENEK LEHETOSEGE AZ UZEMELTETO SZAKMAKBAN
DOLGOZOK SZAMARA (VALTOTT MUSZAKBAN ES VALTAKOZO
SZOLGALATBAN DOLGOZOK)

Rugalmas munkarendek (pl. rugalmas
munkaidd, munkaidé-nyilvantartasok,
éves munkaidé-nyilvantartasok)

Lehet8ség a munkaidd csokkentésére
(részmunkaidével)

Tavmunka feltételek




kikapcsoléddshoz valé jog (SNCF, Franciaorszag)

A munkavallalék tdmogatdsa rugalmas munkaidé és megosztott foglalkoztatds utjan torténik (IE, fror-
szag)

A dolgozok tébb hdnapon at halmozhatjak munkadraikat, hogy akar egy évig terjed6 szabadsagot is
kivehessenek (OBB, Ausztria).

Rugalmas munkamodellek kinalata, beleértve a rugalmas munkaidét és a tavmunkat (DB, Németor-
szag)

A valtott mlszakban torténé munkavégzés dsszeegyeztethetfségének javitasa kisérleti projektek
révén (SBB CFF FFS, Svajc)

Részmunkaid&s megoldasok elérhetGsége, akar vezet6i pozicidkban is (SBB CFF FFS, Svéjc)

A munkavallaldk akdr 20%-kal is csokkenthetik munkaidejiket, és évente tovabbi két hét szabadsagot
vehetnek igénybe (BLS, Svéjc)

Tavolléti megoldasok gyermekgondozasra és csaladi eseményekre

A gyermekeket, kiilonosen a fogyatékkal é16 gyermekeket gondozé sziil6k vagy az egyediilalld szil6k
bérkompenzacidval jaré szabadsagot kapnak (ZSR, Szlovakia)

Kilonbo6z6 tipust gondozasi szabadsagok alinak rendelkezésre (részben a térvényi elGirdsoknak meg-
felel6en: révid tavu (legfeljebb 10 nap), gondozasi szabadsag (legfeljebb 6 hdnap), csaladi gondozasi
szabadsag (legfeljebb 24 honap részmunkaidében), és életvégi gondozasi szabadsag (legfeljebb 3
hénap) (DB, Németorszag).

A gondoz6i szabadség elérhetd a munkavallalok szamara (IE, frorszag)

Csaladi események, példaul iskolakezdés, eskiivd, gydsz, koltozés vagy egészségligyi megelGzés esetén
plusz szabadnapok jarnak (SZ, Szlovénia).

A munkavallaldk fizetés nélkili szabadsagra és tovabbi pihenénapokra jogosultak, pl. hazassagkotés
esetén vagy csaladi okokbdl (LTG, Litvania)

A gondozdk szamara kiilonb6z6 tipusu szabadsdgok allnak rendelkezésre: sziil6i jelenléti szabadsag,
csaladi szolidaritasi szabadsag, szabadsag a gyermek rakdiagndzisanak, fogyatékossaganak vagy kréni-
kus betegségének bejelentése esetén, szabadsag kozeli hozzatartozd szamara, aki gondozo, és
szabadsdag beteg gyermek apolasa céljabdl; a munkavallaldk jogosultak szabadnapokat adomanyozni
mas munkavallaldknak (SNCF, Franciaorszag).

Pénziigyi tamogatas és jélléti szolgaltatasok

Pénziigyi tAmogatast nyujtanak a gondozdknak, a gyermek- és idésgondozas koltségeinek me-
gtéritése, valamint fizetésvédelem a sziil6i szabadsag alatt (CFL, Luxemburg)

A jolléti szolgaltatasok fedezik az dvodai és gyermekfelligyeleti koltségeket (FNM Group, Olaszorszag)

Pénziigyi tAmogatas all rendelkezésre a fogyatékos gondozottakkal rendelkez6 munkavallalok szamara
(FS Italiane, Olaszorszag)
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Kamatmentes kolcsonok és szakért6i gondozdsi tanacsadas nyujtasa (DB, Németorszag)
Pénziigyi tdmogatas all rendelkezésre kiils6 gyermekfeliigyeletre (SBB CFF FFS, Svdjc)

Az SNCF Prim'Enfance szolgaltatasa gyermekfelligyeleti tdmogatasokkal: otthoni gyermekfelligyelet
vészhelyzet esetén, ideiglenes bolcsGdei helyek tdmogatasa a vallalati képzések soran felmeriild
gyermekfelligyeleti tobbletkoltségekhez, kiegészit csaladi tamogatas a gyermekek szamatdl fliggden
(SNCEF, Franciaorszag)

Ingyenes és kedvezményes vonatjegyek a csalddoknak, valamint az (izemi tandcs ajanlatai tarsadalmi
és kulturdlis tevékenységek (tdulési taborok, gyermekprogramok stb.) részeként (SNCF, Franciaorszag)

SziilGi és apasagi szabadsag tamogatasa

Javitott hozzaférés az apasagi szabadsaghoz; a sziilGi szabadsagon Iév6 dolgozdk feltételeinek javitdsa
(LTG, Litvénia)

A szilGi szabadsag tamogatasa a tapasztalatok bels6 kommunikacién keresztiili megosztasaval (CFL,
Luxemburg)

Az apasagi / szlilési szabadsag nem befolyasolja negativan a bonuszokat vagy a valtozo fizetést (FS
Italiane, Olaszorszag)

A sziilGi szabadsdag népszerdsitése a férfiak szamara is, tdmogatva a csaladi felelGsségek egyenlé me-
gosztasat (DB, Németorszag)

Gyorstalpalé tanfolyam apaknak (SBB CFF FFS, Svaéjc)

Az apasagi szabadsag bels6é népszer(sitése szil6i Utmutatdval, a tudatossagot nével6 kampanyokkal
és konferenciakkal (SNCF, Franciaorszag)

Tandacsadasi és szocidlis tamogatasi szolgaltatasok

Bels6 elGadasok kinalata olyan témakban, mint a stressz és az id6gazdalkodas (LTG, Litvania), pl. az
Egészséghét keretében (DB, Németorszag)

Tanacsadasi és gyermekfelligyeleti szolgaltatasok nyujtasa kiilsé partnerekkel vald egyiitt-
m(ikodésben; emellett a szll6i kozosség tamogatdsa (SBB CFF FFS, Svajc; DB, Németorszag)

Egy multidiszciplinaris bels6 szocidlis tdmogatd szolgalat (szocialis akcidkézpontok, orvosi-
pszicholdgiai kdzpontok és oktatdsi tanacsadod kdzpontok) a munkavallalék és gyermekeik szdmara,
segiti a dolgozdkat a személyes / szakmai életiik valtozasaiban, betegségek vagy csaladi vélsdgok keze-
|ésében (SNCF, Franciaorszag), egylittm(ikodés kiils6é partnerekkel, akik ezekkel kapcsolatos tdmog-
atast nyujtanak (DB, Németorszag)

A gondozast végzdk vallalaton beliili tAmogatasa

Kiilon halézatok miikodnek a dolgozé sziil6k és gondozast végzék szamara (larnréd Eireann, irorszag)
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A kollégak dnkéntesen atruhazhatjak a szabadsagukat a gondozast végz6 munkatarsaikra (FS Italiane,
Olaszorszag; SNCF, Franciaorszag)

Pénzligyi tdmogatas a gondozast végzd dolgozdk szamadra; tarsadalmi akcidprogram tdmogatja a
gondozast végzGket egy Utmutatd alkalmazottak korében torténd terjesztésével (SNCF, Franciaorszag)

Konkrétan a kilonb6z6 munkavallaldi csoportokat célzé intézkedésekre vonatkozd kérdéseknél
példaként emlitették, hogy a tanitasi sziinetekben gyermekfelligyeleti szolgdltatasokat — Ugynevezett
,repiilé bébiszittereket” — biztositanak a valtott miiszakban dolgozok szamara (Ausztria, OBB), Uj ter-
vezési rendszert vezettek be, amely tobb részmunkaidét tesz lehet6vé a mozdonyvezeték, buszve-
zetSk és a vonatszemélyzet, valamint az emlitett foglalkozasi kategéridkba tartozo Gj dolgozdk
szamara (Luxemburg, CFL), vagy egy digitalis megolddst, a ,My Time” [Meine Zeit] nevd alkalmazast
fejlesztettek ki kifejezetten a tavolsagi vonatokon nyujtott szolgdltatdsban dolgozék szdmara. Ez az
alkalmazas lehetévé teszi a munkavallaldk szdmara, hogy meghatdrozzak személyes munkaid6-
preferencidikat a kovetkez6 hetekre. Az egyéni, példaul a korai vagy kés6i miszakokra, a pihen&id6kre
vagy az éjszakai mUiszakokra vonatkozo kérések figyelembe vehet6k a tervezés soran. Ez megkonnyiti a
munkavallalék, kiilondsen a csalddi vagy gondozasi kotelezettségekkel rendelkez6k szdmdra, hogy
hosszu tdvon megszervezzék munkanapjaikat. Bevezetésre kerilt a ,,My swap” [Mein Tausch] alkalma-
zast is, amely a spontan mdszakcsere lehet6ségét kinalja (Németorszag, DB)

A szakszervezeti képvisel6k hangsulyozzak, hogy nem minden, a munka és a maganélet egyensulyanak
javitasat célzo intézkedés vonatkozik minden munkakaorre. Kilénosen a vasuti f6agazatban, azon belil
is az lizemeltetd pozicidkban, az olyan megoldasok, mint az intelligens munkavégzés, elérhetetlennek
tekinthetdk, és a részmunkaidGs lehetGségek meglehetsen ritkdk. Ez részben arra vezethet6 vissza,
hogy a viéllalatoknak nehéz ezekre a specialis feladatokra személyzetet taldlniuk. A betéltetlen
allashelyek hianyzo betoltési lehetGségei megnehezithetik az ilyen intézkedések végrehajtasat.
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RESZMUNKAIDOBEN DOLGOZO NOK ES FERFIAK

Végiil a részmunkaidds foglalkoztatdsi arany hasznalhaté mutatdként ahhoz, hogy a vasuti tdrsasagok
milyen mértékben készek tamogatni a kiilonb6z6 munkaidé-modelleket, amelyek potencidlisan
tdmogathatjak a kiilonboz6 teriiletek 6sszeegyeztetését. Osszesitve a foglalkoztatott férfiak 5%-a dol-
gozik részmunkaid6ben, szemben az 0sszes foglalkoztatott né 19%-4aval. Ez az ardny orszagonként és
vallalatonként valtozik: a részmunkaidében dolgozo férfiak esetében 0% és 21%, a részmunkaidGben
dolgozd n6k esetében pedig 0% és 56% kozott mozog, amely tiikrozi az orszagspecifikus normakat is.
13 vdllalatnal a részmunkaid6ben dolgozdk aranya a nék és a férfiak esetében egyarant 5% alatt van
(tébbnyire 1% korul vagy az alatt). A legmagasabb részmunkaidés foglalkoztatasi ratak orszagai kozé
tartoznak a kozép-eurdpai orszdgok, mint Ausztria, Franciaorszag, Németorszag, Luxemburg, Olaszor-
szag és Svdjc.

SHARE OF EMPLOYEES IN PART-TIME

FERFIAK

77

NOK

0% 5% 10% 15% 20%

40. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=22

RESZMUNKAIDOBEN DOLGOZOK ARANYA

Hogy a részmunkaidds foglalkoztatds mennyire hasznos eszkoz a fizetett és fizetetlen munka 6ssze-
egyeztetésére, vagy kritikus szemmel kellene-e vizsgalni, tekintve, hogy a részmunkaidés
munkavégzés korldtozd hatassal lehet a jovedelemre és a szakmai fejl6dési lehet6ségekre — ez a
kérdés vita targyat képezi. Sok esetben a részmunkaid8s foglalkoztatas annak eszkoze, hogy a
munkaban valo részvételt a gondozasi kotelezettségek ellenére lehetévé tegyiik, kiilondsen akkor, ha
nincsenek mas eszkdzok ezek Gsszeegyeztetésére, vagy az intézményi gyermekellatashoz vald
hozzaférés korlatozott. Azok a vallalatok, amelyek nem biztositjdk ezt a lehetdséget, ezért a keresSte-
vékenység gyakorlasaban hatranyos helyzetbe hozhatjak a gondozasi feladatokkal rendelkez6
személyeket — akik altaldban még mindig a nék. Osszehasonlitva a fent emlitett orszagokban a
részmunkaidds foglalkoztatds altalanos aranyaval, a vallalatoknal a részmunkaidds foglalkoztatas
aranya még mindig az orszagos atlag alatt van (Eurostat 2024).
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TOVABBI SZUKSEGES LEPESEK

A szakszervezetek nyitott kérdésekre adott valaszai szerint a vasuti tarsasagoknak a specidlis
munkakérilmények kozotti, példaul (rendszertelen) valtott mliszakban és az (izemeltet§ szakmakban
jobb megolddsokat kell talalniuk a gondozasi feladatokat elldtod szlil6k szamara. A szakszervezeti
képviselSk ezt tekintik a legnagyobb megoldatlan kihivasnak.

INSPIRALO PRAKTIKAK: A MUNKA ES A MAGANELET KOZOTTI EGYENSULY

EVG ES DB (NEMETORSZAG): K6ZOS MEGALLAPODAS: A MUNKA ES A MAGANELET
EGYENSULYANAK TAMOGATASA A R-KBV BFB KERETEBEN (NEMETORSZAG)

Németorszagban az Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft (EVG; Vasuti és Kozlekedési Dolgozdk
Szakszervezete) és a Deutsche Bahn progressziv keretmegallapodast kotott R-KBV BFB (Karrier, Csalad
és Eletpélya Osszeegyeztetése) néven, amely feliilvizsgalt formajdban 2022 szeptembere 6ta
érvényes. Ezen atfogd megallapodas célja, hogy rugalmas és befogadé munkafeltételek kialakitasaval
javitsa a munka és a magdnélet egyensulyat az élet kiilonb6z6 szakaszaiban. Olyan strukturalt intéz-
kedésekkel tdmogatja a munkavallalékat, mint a munkaidé egyéni igényekhez igazitasa, a kibbvitett
részmunkaidds és tdvmunka-lehetdségek, illetve a sziil6i szabadsag vagy csaladi okokbdl kivett
szabadsag utani célzott megbeszélések az Ujboli munkaba allasrol. Kilonos figyelmet forditanak a
gyermekgondozasi és dpolasi feladatokra is: a dolgozdk rugalmas megoldasok széles skalajat kérhetik
— beleértve a részmunkaidds vagy tdvmunka-lehetdségeket, a hosszu tavu munkaid6keret hasznalatat
vagy a gondozasi szabadsagot. Szocidlis intézményekkel, mint példaul a ,,Stiftungsfamilie”vel vald
egyuttm(kodésben a keretrendszer tanacsadast nyUjt a térvényes jogosultsagokkal és a tamogatd
szolgaltatasokhoz vald hozzaféréssel kapcsolatban. Tovabba a keretrendszer egyértelmd iranyelveket
tartalmaz az anyasag védelmére, a konfliktusok megoldasara, illetve a tudatossagot és a végrehajtast
biztosito képzési ajanlatokra vonatkozdan.

A megallapodast egy kozosen vezetett elszamold kdzpont és egy részletes GYIK-részleg tamogatja a
jobb megértés érdekében. Holisztikus és dolgozdkozpontu megkozelitésével az R-KBV BFB kivalo példa
arra, hogy a szocialis partnerség és a személyre szabott, rugalmas megoldasok hogyan tamogathatjak
a nemek kozotti egyenléséget és a gondozasi feladatokat a vasuti agazatban.
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5. SZAKPOLITIKAI TERULET:
KARRIERFEJLESZTES

A n6k még mindig alulreprezentdlt csoport a vasuti dgazatban Ebbél kbvetkezik, hogy a megtett intéz-
kedések
tovdbbi erdsitésre szorulnak a néi dolgozok 6szténzése és szakmai fejlédésiik
minden szinten térténd elémozditdsa és tdmogatdsa érdekében.’

7 NOK A VASUTNAL témaju Eurdpai Szocidlis Partneri Megéllapodas, 11. o.
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A n6k szakmai fejl6désének tdmogatdsa nélkiilozhetelen alulreprezentdlt helyzetiik lekiizdéséhez a
vasuti dgazatban. Bar tortént némi elGrelépés, még inkabb célzott er6feszitésekre van sziikség annak
biztositasahoz, hogy a n6k egyenld esélyekkel haladhassanak karrierjlikben, és vezet6 pozicidkat
tolthessenek be az ipardg minden szintjén.

Ez a fejezet azt vizsgdlja, hogy az eurdpai szocidlis partnerség ,N6k a Vasutnal” témaju megallapodasa
hogyan segiti a szakmai fejl6désben a nemek kozotti egyenlGséget tdmogatd kezdeményezéseket. A 6
hangsuly annak biztositdsan van, hogy a belsé el6léptetések ugyanazon megkilonboztetést elutasitéd
elvek szerint torténjenek, mint a kllsé6 toborzas. A tovabbképzésekhez, képzési programokhoz és ve-
zetdi poziciokhoz valé egyenl6 hozzaférésen van a hangsuly, azon néket is beleértve, akik esetleg nem
teljes munkaid6ben dolgoznak.

A nemek kozotti egyensuly tovabbi el6mozditasa érdekében a vallalatokat arra 6sztdnzik, hogy a kar-
rierértékelési rendszereket méltanyos, nemi szempontbdl semleges mutatdkra alapozzak, biztositva,
hogy az értékelések a munka minGségére és az eredményekre 6sszpontositsanak. Emellett rendkivil
fontos a vezetdi pozicidkra szant n6i dolgozok listajanak dsszeallitasa, a megallapodas pedig kimondja,
hogy minden vezeti pozicidra legalabb egy nét tekintetbe kell venni, kivéve, ha minden ésszerd
lehetGséget kimeritettiink a jel6lt megtaldlasara.

Az atlathatdsdag és az aktiv biztatds ugyancsak lényeges szerepet jatszanak. A munkavallalékat tajékoz-
tatni kell a rendelkezésre 8116 szakmai elGrelépési lehet6ségekrél, és a humaneréforras osztalyoknak
proaktiv |épéseket kell tennilik a n6k 6sztonzésére, hogy palydzzanak magasabb pozicidkra.

Ez az elemzés az intézkedések végrehajtasanak haladasat és kihivasait vizsgalja, kiemelve a szakmai
fejlédési kezdeményezések jelentEségét egy sokszinlibb, befogaddbb és dinamikusabb vasuti agazat
kiépitésében.

A NOK ARANYA A CEGEN BELUL ELOLEPTETETT MUNKAVALLALOK KOzZOTT

A vasuti tarsasagok altal szolgaltatott adatok szerint 2023-ban 6sszesen 19 151 munkavallalét 1ép-
tettek el6 cégen beliil, akiknek 75%-a férfi és 25%-a né volt. A vasuti tarsasagokon belil a néi dol-
gozdk teljes ardnyahoz képest, amely 23%, ez a kicsivel magasabb szam évatosan értelmezhet6 ugy,
hogy a n6ket 6sztonzik a vezetGi pozicidk betdltésére. Azonban hozza kell tenni, hogy a cégen belili
el6léptetés minden szintre kiterjed, azaz nemcsak a vezetGi pozicidkra, hanem a csoportvezetésre és
az ellen8rzésre is.

A n6k aranya a cégen beliili el6léptetéseken belil vallalatonként valtozd, 10% és 63% kozott mozog;
ez a szam f6ként a n6k adott vallalaton belili 6sszesitett aranyatdl fliigg.
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41. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 28 és 29 koz6tt

A mutatd kidolgozdsakor fontos volt, hogy csak azokat vegyék figyelembe, akiket a meglévé munka-
erG-allomanyon belil 1éptettek el, mivel ez a mutatd a cégen beliili el6léptetési eljdrasra és a hozza
kapcsolddo intézkedésekre vonatkozik.

Azon kérdésekre, amelyek nemek kozotti egyenlGséget érvényesit6 elSléptetések érdekében hozott
konkrét intézkedésekre térnek ki, a vallalatok 56%-a jelezte, hogy rendelkeznek a megkilonboztetést
elutasitd el6léptetési iranymutatasokkal vagy irdnyelvekkel, hasonld aranyban (50%) kinalnak képzést
az elfogultsagtdl mentes el6léptetési interjikhoz, és 41%-uk rendelkezik konkrét stratégidkkal a n6k
batoritasara, hogy palyazzanak magasabb pozicidkra (lasd: alsé abra).

RAIL COMPANIES: MEASURES TO ENSURE GENDER SENSITIVITY IN
PROMOTIONS IN RAIL COMPANIES

Training for non-biased promotion interviews 50% 42% 8%

Guideline or policy for non-discriminating promotions 58% 33% 8%

Strategy to encourage women to apply for higher positions 1% - i
(e.g. quota, campaign, communication strategy) - - I
0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hyes Illindevelopment Mno don't know

42. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 28 és 29 kozott
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VASUTI TARSASAGOK: A NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGET
ERVENYESITO ELOLEPTETESEK ERDEKEBEN HOZOTT KONKRET
INTEZKEDESEK A VASUTI TARSASAGOKNAL

Képzés az elfogultsagtdl mentes el6lép-
tetési interjukhoz

Megkilonboztetést6l mentes el6lépte-
tésekre vonatkozo utmutatokkal és
iranyelvek

NGket 6sztonzd stratégia, hogy vallal-
janak magasabb pozicidkat

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak

A

szakszervezetek némileg szkeptikusak: Korilbelll egynegyediik dllitja, hogy nincs informacidja e
témakban, a szakszervezetek korilbelil fele tud a meglévé irdanyelvekrdl, télik kevesebben a néket
0sztonzs stratégidkrdl, és egyharmaduk tud az elfogultsagtél mentes el6léptetési interjukrol szél6
képzésekrél.

TRADE UNIONS: MEASURES TO ENSURE GENDER SENSITIVITY IN PROMOTIONS
IN RAIL COMPANIES

Training for non-biased promotion interviews 33% 10% 29% 29%

Guideline or policy for non-discriminating promaotions 48% | 14% 29%

Strategy to encourage women to apply for higher positions

) s 43% 29% 5% 24%
(e.g. quota, campaign, communication strategy)

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

43. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=19

Azon nyitott kérdésekre, amelyek az elsédlegesen nék elSléptetését tdmogatd konkrét intézkedések
ismertetését kérik, bizonyos vallalatok hangsulyozzak, hogy a felmérés mds részeiben ismertetett
intézkedések is tamogatjak ezt a szakpolitikai célt, kiilondsen a minden dolgozdra kiterjedd képesitési
és képzési intézkedések, amelyek inkluzivak, és tdmogatjdk a nemek kozotti egyenlSséget.

Képzés az elfogultsagtol mentes el6lép-
tetési interjukhoz

MegkilonboztetéstSl mentes el6lépte-

tésekre vonatkozé utmutatdkkal és 123
irdnyelvek

SZAKSZERVEZETEK: A NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGET
N&ket 6sztdnz6 stratégia, hogy vallal- RVENVESITA EI Al EDTETESEK ERNEKEREN HNZOTT KANMKRET

janal igen kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetiink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informacidkkal




Hét vallalat tovabbi intézkedéseket ismertetett az el6léptetések soran figyelembe vett nemek kozotti
egyenl6ség biztositdsara, amelyek az alabbi bekeretezett részben vannak felsorolva.

PELDAK A NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGET ERVENYESITO INTEZKEDESEKRE AZ ELOLEPTETESBEN
Képzés és tudatossag az inkluziv el6léptetési gyakorlatokhoz

Kotelez6 és valaszthatd képzések a tudatalatti elGitéletekrdl, inkluziv vezetésrél, kultirak kozotti
kommunikaciordl, az egyenlé banasmddhoz valé jogrdl, a fogyatékkal élSkkel kapcsolatos tgyvitelrdl,
valamint a szexudlis zaklatasrol — ezek célja egy igazsagos el8léptetési struktira kialakitasa (OBB, Aus-
ztria; SNCF, Franciaorszag)

DE&I (Diversity, Equity & Inclusion — sokszin(iség, méltanyossag és befogadas) képzés a
humaneré6forrds- és a vezet6személyzet szamara, amely a nemek kozotti egyenl&séget hitelesité és
elGsegitd széles kord stratégia része (FS ltaliane, Olaszorszag; SNCF, Franciaorszag)

A NGk er6sitését segit képzés és célzott 6sztdnzés vezetdi pozicidkra vald jelentkezésre, pl. nGknek
sz016 allaspalyazatokra vonatkozd képzések révén (SBB CFF FFS, Svajc; DB, Németorszag)

Coaching és mentoralas vezet6knek, hogy batoritsak a néket felelsségteljes pozicidk vallalasara, éves
emlékeztet6 a munkavallaldk értékeléséért (el6léptetés és béremelések) felel6s HR-eseknek a be-
fogadasi és megkillonboztetést elutasito iranyelvrél, a sziilési (vagy 6rokbefogadasi) szabadsagon 1évé
Osszes nGi dolgozd szamara a kategdriaja atlagaval megegyez6 minimumbéremelést garantalva az
értékelési id6szakokban (SNCF, Franciaorszag)

Inkluziv toborzas és értékelési irdnyelvek

Inkluziv értékelési és el6léptetési rendszer alkalmazasa, valamint egyenl6 hozzaférés biztositasa belsd
és kilsé jeloltek szdamara, nyitottsag és atlathatdsag melletti elkotelezettség az allashirdetések
kozzététele soran (PKP, Lengyelorszag; NS, Hollandia; SNCF, Franciaorszag)

Minimum munkadrakra vonatkozd irdnyelv (pl. egyenlé el6léptetési hozzaférés a heti 24 6randl tob-
bet dolgozdk szdmara) a strukturalis akadalyok csdkkentése érdekében (NS, Hollandia)

Monitoring és éves jelentéstétel a szakszervezetekkel k6zos, nemek kozotti egyenl&séggel foglalkozo
bizottsaganak (SNCF, Franciaorszag)

Nemek kozo6tti egyensuly az utanpoétlas tervezésében és kivalogatasaban

Az ,,50/50 nemek kozotti egyensuly” irdnyelveinek alkalmazdasa az utdnpdtlas tervezésében, amely
mérhet6 eredményekhez vezet (pl. az Uj dolgozdk 35%-a né volt 2024-ben), és egy nemek kdzotti
egyenlGséggel foglalkozd bizottsag felligyelete, éves jelentéstétellel (FS Italiane, Olaszorszag)

Belsd toborzasi politikdk, amelyek kifejezetten eldirjak a néi jeloltek keresését a belsé pozicidk be-
toltésére (CFL, Luxemburg; SNCF, Franciaorszag)

Utanpoétlastervezés a nék kotelezé figyelembevételével; haldzatok és csereplatformok, mint példaul a
DB NGi Haldézata, mint erés bels6 kdzosség; példakép-kampanyok a sikeres nék lathatéva tétele
érdekében; kiilsé partnerségek olyan szervezetekkel, mint a Frauen-Karriere-Index (néi karrier
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mutatd), Frauen in die Aufsichtsrate e. V. (NGk a Vezet6ségben Egyesiilet), Initiative Chef: innensache
Charta der Vielfalt (belsé sokszin(iségi charta) (DB, Németorszag)

Az elGléptetésekhez valé minden dolgozd szdmadra egyenl6 hozzaférés lefektetése a vallalati iranyel-
vekben; minden allashirdetés belsé kozzététele és elérhetbvé tétele minden alkalmazott szamara;
olyan nGi példaképek tamogatasa, akik tudnak beszélni palyafutasukrdl (SNCF, Franciaorszag)

A ndi palyazok 6szténzése az el6léptetéshez

Motivacios stratégiak kidolgozasa a képzett n6k 6sztonzésére, hogy pdlydzzanak cégen belili el6lépte-
tésekre (RENFE, Spanyolborszag)

Célzott 6sztonz6 intézkedések belsé programok és kommunikacio révén, hogy a n6k torekedjenek
vezetd szerepek betdltésére, pl. ,Gyorsitott eljaras” program (DB, Németorszag; SBB CFF FFS, Svdjc;
SNCF, Franciaorszag)

Azoknak, akik jelezték, hogy van vallalati stratégidjuk a n6k magasabb pozicidkra valé jelentkezésének
Osztonzésére, ezek részletesebb kifejtése is feladatuk volt. A vélaszokat a kovetkez6 négyszogben
gyljtottik 6ssze, és atfogd témak szerint csoportositottuk.

NOKET 6SZTONZG STRATEGIAK MAGASABB POZICIOK MEGPALYAZASARA

Mentoralas és haldzatépités

A mentorprogramok és a vezet8i képzések az Uj EDI stratégia részét képezik (IE, irorszag)
Mentoralas az SNCF Mixité altal (SNCF, Franciaorszag)

Cégen beliili n6ket mentoralé haldzat (Eurostar, Belgium)

Képzett nék adatbazisanak kidolgozasa és mentoralasuk (RENFE, Spanyolorszag)

Munkavallaldi platform parbeszédhez és haldzatépitéshez: DB NGi Haldzat tobb mint 6500 taggal,
belsé kommunikacids platformként; ,N&k a DB-nél” és ,,NGk vezet6i képzésben” cim(i mentorpro-
gramok (DB, Németorszag)

Képzés és fejlesztés

Kompetenciaalapu interjuk és interjuképzés a munkatarsak szdmara; karriertérkép készitése Oracle-en
keresztiil, hogy a n6k lathassak, milyen képesitések és tapasztalatok sziikségesek a kivant pozicio be-
toltéséhez (IE, irorszag; DB, Németorszag)

Célorientalt képzési lehet&ségek; strukturalt monitoring (FS Italiane, Olaszorszag)
Fejl6dési lehet&ségek, beleértve a néi vezetsi példaképekkel valé informacidcserét (OBB, Ausztria)

Menedzser- és vezetSképz6 programok (SNCF, Franciaorszag)
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Példaképek és lathatésag

,LeadHership” belsé kampany, amely nGi vezetGket mutat be masok inspiralasa céljabdl (CFL, Luxem-
burg)

N&i példaképek tamogatasa fejlesztési informacidcserék révén (OBB, Ausztria)
Példaképekrél és néi életpalyakrol folytatott kommunikacié (SNCF, Franciaorszag)

A vezetl pozicidban 1évé n6k lathatéva valnak, és portréik jelennek meg a DB Planeten felliletén (DB,
Németorszag)

Kvéta és kiegyensulyozott el6léptetési gyakorlatok

Kiegyensulyozott gyakorlatok, beleértve legaldbb egy n6t a vezetGi és csoportvezetdi pozicidkra jelol-
tek listajan; a jelentkezések teljes és részmunkaid6s pozicidkra is vonatkoznak (DB, Németorszag)

Kvétaszabalyozds, az azonos képzettséggel rendelkezé n6k el6nyben részesitése, allashirdetések, a-
melyek 6szténzik a nék jelentkezését (OBB, Ausztria)

A vezetSknek ,kiegyensulyozott” tehetségbazist kell biztositaniuk a vezetGi pozicidkhoz, a Rixain Law
biztositja a n6k képviseletét a vezet6i pozicidkban és a felsévezetésben (SNCF, Franciaorszag).

Tamogaté munkakultira

Zaklatasellenes iranyelvek, pszicholdgiai szempontbdl biztonsagos kérnyezet és a férfiak bevondsa a
nemi kérdésekrél sz616 parbeszédbe a befogadas kulturajanak elémozditasa érdekében (FS Italiane,
Olaszorszag; SNCF, Franciaorszag)

A szakszervezeti képviselGk, akik a vallalataik konkrét intézkedéseit emlitik, hasonlé megkozelitésekre
hivatkoznak azzal az egy kritikaval, hogy a részmunkaidés dolgozék nem mindig kapnak elég figyele-
met.

INTEZKEDESEK A NOK SZAKMAI FEJLODESENEK TAMOGATASARA A VASUTI
TARSASAGOKNAL

A kovetkezd dbra szemlélteti, hogy a vallalatok milyen intézkedéseket hajtanak végre a n6k szakmai
fejlédésének tamogatasa érdekében — a belsé elGléptetésen 1évé kiilondsebb fokusz nélkil — és
milyen aranyban. A legnépszer(ibb valasz az, hogy hozzaférést biztositanak a képesitési programokhoz
(a vallalatok 64%-a), ezt kovetik a nGket tdmogatd belsé mentoralasi / coaching programok (59%). A
nék tdmogatdasara szolgdld eréforrasok — pl. egy néi haldzat — biztositasat a vallalatnal a valaszaddk
48%-a emlitette stratégiaként. A legkevesebb tdmogatottsdgot kapott kérdés a n6k szakmai fejlédését
el6segitd stratégia meglétére vonatozott (37%).
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RAIL COMPANIES: MEASURES TO SUPPORT WOMEN'S CAREER DEVELOPMENT
IN RAIL COMPANIES

Internal mentoring / coaching programmes to support

59% 41%
women
Access to qualification measures 64% 32% 4%
111
Strategy to promote women's career development 37% 4% 59%

Resources for supporting women in the company (e.g. n
pporting pany (e.g 8% 4% 44% ot
women's network) mn

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hyes lllindevelopment Mno don't know

44. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 28 és 29 koz6tt

VASUTI TARSASAGOK: A NOK SZAKMAI FEJLODESET TAMOGATO
INTEZKEDESEK A VASUTI TARSASAGOKNAL

A n6ket tdmogato belsé mentoralasi /
coaching programok

Képesitési programokhoz valé hozzaférés
A n6k szakmai fejl6dését segits stratégia

A n6k tdmogatasara szolgald eréforrasok
(pl. nGi haldzat)

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak

A szakszervezetekt6l érkezd valaszok ismét szkeptikusabb véleményt mutatnak: korilbellil egynegye-
diik allitja, hogy nincs informaciodja ezekkel a kérdésekkel kapcsolatban, mig a szakszervezetek
kevesebb mint fele értett egyet azzal, hogy a hozzajuk tartozé vallalatok tdmogatjak a képzési pro-
gramokhoz, illetve a belsé mentor- / coaching programokhoz val6é hozzaférést. Ami a masik két
lehet&séget illeti, csak valamivel kevesebb, mint 30%-uknak van tudomasa a vallalatok kez-
deményezéseirdl ezeken a teriileteken.
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TRADE UNIONS: MEASURES TO SUPPORT WOMEN'S CAREER DEVELOPMENT IN
RAIL COMPANIES

Internal mentoring / coaching programmes to support

43% 24% 14% 19%
women
1
Access to qualification measures 43% [ 10% 14%. 29%
m

111}
Strategy to promote women's career development 29% 5% 10% 29%
11}

Resources for supporting women in the company (e.g.

: 29% 33% 10% 29%
women's network)

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% 70% 80%  90%  100%

HMyes Illindevelopment MWno don't know our trade union does not have information on this

45. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=19

SZAKSZERVEZETEK: A NOK SZAKMAI FEJLODESET TAMOGATO INTEZ-
KEDESEK A VASUTI TARSASAGOKNAL

A nGket tdmogato belsé mentoralasi /
coaching programok

Képesitési programokhoz val6 hozzaférés
A n6k szakmai fejl6dését segité stratégia

A n6k tamogatdasara szolgald eréforrasok
(pl. n6i haldzat)

igen kidolgozas alatt nem nem tudjdk  szakszervezetiink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informacidkkal

Ot vallalat ismertette részletesebben a nék szakmai fejl6dését tamogatd stratégiait. Az egyik vallalat —
a Lietuvos GeleZinkeliai (LTG) — hangsulyozza, hogy nincs kifejezetten nékre vonatkozé karrierfejles-
ztési stratégidja, de éves teljesitményértékelésekkel, a vezet6knek nyujtott 360°-0s visszajelzéssel,
kiterjedt képzési programokkal és a vezetSk kivalasztasanak igazsagos folyamatdval tdmogatja min-
denki szakmai fejl6dését. A vdllalat az esélyegyenl&ség érdekében a sokszin(iség iranti tudatossagot
és a nemek kozotti egyenlséget igyekszik elémozditani.
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VALLALATI STRATEGIAK A NOK SZAKMAI FEJLODESENEK TAMOGATASARA

Vezet6képzd programok és mentoralas

A nGi vezetGi szerep tamogatdsa célzott programok, mentordlas, coaching és workshopok révén, a-
melyek célja a vezetdi készségek fejlesztése és a szakmai fejlédés (IE, lrorszag; OBB, Ausztria; DB,
Németorszag; SNCF, Franciaorszag)

NGi vezetbk és fiatal nGi tehetségek kozotti kereszt-mentoring kezdeményezések és informacidcsere a
hélozatépités és a lathatdsag elSsegitése céljabdl (OBB, Ausztria; SNCF, Franciaorszag)

Strukturalt tehetséggondozas és alumni haldzatok a nagy potencialt magukban rejté n6k szdmara
szakmai novekedésliik és a megtartasuk érdekében (DB, Németorszag)

NGi vezetbk és fiatal nGi tehetségek kozotti mentoralds, informacidcsere; n6k tdmogatasa képzések,
tanusitvanyok és egy belsé nemek kozotti egyenlGségért felelGs haldzat révén (SNCF, Franciaorszag)

Sokszin(iségi, méltanyossagi és befogadasi (Diversity, Equity & Inclusion — DEI) stratégiak, elszamol-
tathatdsag

A DEl elvek beépitése a felvételi, a méltanyos bérezés, az atlathatd szakmai palyak és az érdemeken
alapulé értékelés folyamataiba (FS Italiane, Olaszorszag; SNCF, Franciaorszag)

Aktiv eréfeszitések a nemi sztereotipiak elleni kiizdelem és a befogadd magatartas tamogatasa
érdekében minden szervezeti szinten (FS Italiane, Olaszorszag; SNCF, Franciaorszag)

A vezetGség elszamoltathatdsaga a nemek kozotti egyensulyra vonatkozo célok eléréséért (pl. 2032-re
a vezetd poziciokban lév6 nék ardanyanak 40%-ra emelése), nyomon kovetése KPI mutatdkkal (DB,
Németorszag; OBB, Ausztria)

Tisztességes felvétel, egyenl6 bérezés, atlathatd karrierutak és érdemalapu értékelés; 2026-ra a ve-
zet6 pozicidkban Iévé n6k ardnyanak legaldbb 30%-ra novelése, és 2029-re 40%-ra emelése (a 2021.
évi Rixain torvénynek megfelelGen) (SNCF, Franciaorszag)

Tehetségtoborzas és cégen beliili hal6zatépités

Tehetségcsoportok bévitése és a vezetGi felkészlltség ndvelésére iranyuld kezdeményezések (példaul
éves ndi fejlesztéprogramok) fogadasa (IE, irorszag)

Betoltetlen allashelyek és karrierlehet6ségek népszer(isitése n6kdzpontu haldzatokon és kozosségek-
ben (SBB CFF FFS, Svajc; DB, Németorszag)

Tehetséges nék kozvetlen megkeresése szakmai fejl6dési lehet6ségek érdekében (SBB CFF FFS, Svajc;
SNCF, Franciaorszag)

A szakszervezetek a DB-nél hangsulyoztak, hogy a vezetGknek legalabb évente egyszer jelentést kell

tennitk arrdl, hogy mit tesznek annak érdekében, hogy tobb nét vonzanak a DB-hez. Egy masik,

burgariai szakszervezet kifejezetten megemliti, hogy jelenleg azért kampanyol, hogy legyen a vallala-
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ton belll egy olyan vallalati stratégia, amely a n6k szakmai fejl6désének segitésére iranyul. Ennek
érdekében tdjékoztatéd kampanyok és konferenciak szervezése torténik a munkaltaték részvételével.
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A NOK ARANYA A SZAKMAI ALAPKEPZESBEN ES A TOVABBKEPZESBEN

Ebben az 6sszefliggésben fontos téma a néi munkavallaldk részvétele az alap- és tovabbképzésekben.
Osszefoglalva vallalatok altal kézolt adatokat, amelyeket a két képzéstipus résztvevsirdl szolgaltattak,
a kovetkez6 kép rajzolddik ki:

= 2023-ban 104 530 munkavallalé vett részt szakmai alapképzésben, akiknek 26%-a né.
= 2023-ban 281 745 munkavallalé vett részt tovdbbképzésben, akiknek 23%-a né.

Kezdve a szakmai alapképzés részleteivel: Figyelembe véve, hogy sok orszagban a szakmai alapképzést
a munkaviszony kezdetén kinaljak a munkakor betoltéséhez sziikséges képesitések megszerzése
érdekében, megalapozottnak tinik a n6k Uj belépbk kozotti aranyanak és a képzésben résztvevik
kozotti ardnydnak 6sszehasonlitdsa. Ahogy azt a 3. szakpolitikai teriiletnél ismertettiik, a nék aranya az
Ujonnan felvett alkalmazottak kozott 25%, ami nagyjabdl megegyezik a szakmai alapképzésben részt
vev6 n6k 26%-aval. Az alapképzésben részt vev6 nék aranya a vallalatok kozott eltér, 0% és 47% kozott
mozog (ezek a szélsGségek a viszonylag kis létszamu vallalatokat fedik le; azoknal, ahol legalabb 500 f6
vesz részt alapképzésben, az ardny 7% és 40% kozott van).

GENDER BALANCE IN INITIAL VOCATIONAL TRAINING

A FERFIAK ARANYA A NOK ARANYA

46. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 28 és 29 kdzott

NEMEK KOZOTTI EGYENSULY A SZAKMAI ALAPKEPZESBEN

A kbvetkezd dbran a tovabbképzésben részt vevs néi dolgozdk ardnydn van a hangsuly. Az 6sszes
munkavallalén belili nGi dolgozdi arany ennél alacsonyabb, 23%. Mivel ez a kvdta pontosan megfelel
a n6k munkaerg-allomanyon beliili aranyanak (szintén 23%), ez azt jelzi, hogy a képzési programok-
ban nem észlelhet6 a nék kifejezett el6nyben részesitése.

Az egyes vasuti tarsasagokat tekintve a n6k képzési programokban vald részvételi aranya jelentésen
eltér, 9% és 55% kozott mozog. A vallalatokon belili n6i aranyhoz képest vannak olyan vdllalatok, a-
melyek lényegesen tbb nét léptetnek el8, mint amennyi az ardnynak megfelel. Kiilonésen a MAV
(Magyarorszag), az IE (irorszag) és a ZSR (Szlovakia) emelkedik ki ebbdl (mig meg kell jegyezni, hogy az
utdbbi kettd viszont alig képez nGket szakmai alapképzésben).
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GENDER BALANCE IN CONTINUOUS TRAINING

A FERFIAK ARANYA A NOK ARANYA

NEMEK KOzZOTTI EGYENSULY A TOVABBKEPZESEKEN

47. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 28 és 29 koz6tt

Ezek a szakpolitikai teriletek vegyes képet mutatnak: A vallalatok korilbelll fele szdmos konkrét
intézkedést ismertetett és hajtott végre (egyes terileteken még tobb vallalat), ugyanakkor vannak
olyan vallalatok is, amelyek itt nem tesznek semmilyen konkrét kezdeményezést. A képzésben részt
vevl nbk ardnya nagyjabdl megegyezik a munkavallalékon belili aranyaval, mig a cégen beliili el6lép-
tetésekben részt vevd nék aranya valamivel magasabb, beleértve az 6sszes poziciot és szintet.

INSPIRALO PRAKTIKAK: KARRIERFEJLESZTES

SBB (SVAJC): ONESBB 2025 TALALKOZOHELY (,,TREFFPUNKT ONESBB 2025”, VEZETOI
TALALKOZOK A SOKSZINUSEGGEL ES A BEFOGADASSAL A FOKUSZABAN)

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: A célcsoport a "Fiihrungskrafte der SBB" (SBB vezetdi
személyzet). A részvétel 6nkéntes, de a vallalatvezetés altal hatarozottan ajanlott. Az intézkedés /
tevékenység megvaldsitasanak tGtemterve:

A megvaldsitas titemterve 2025 aprilisatol 2025 oktdberéig tart. Ebben az id6szakban megkozelitéleg
50 taldlkozora lesz lehetdség, és korilbelll 1000 vezetd vesz részt ezeken a foglalkozasokon. Minden
megbeszélés onalldan vezetett, a fels6vezetés egyik tagjanak és a vezet&ség két tagjanak részvéte-
lével, akik segitik a foglalkozasokat.

Leiras: Az intézkedés / tevékenység tartalma:

A ,Treffpunkt OneSBB 2025” cim( intézkedés célja, hogy reflektdljon a sokszin(iségre, annak ki-
hivasaira és hozzaadott értéket teremtd elényeire. Célja a szervezeti egységeken atnyuld, minden
szintl vezet6k kozotti informaciocsere, amely a kiilonb6z6 néz6pontok megosztasat és megértését
szolgalja az altalanos optimalizalas érdekében. Az év soran az SBB ,tiszteletre méltd” értékén és a
OneSBB mozgalom erdsitésén van a hangsuly. A tevékenységek moderalt foglalkozasokat, beszélge-
téseket tartalmaznak személyes tapasztalatokroél, csoportdinamikardl, valamint a sokszintiséggel és a
tisztelettel kapcsolatos vallalati néz6pontokrdl. Ezenkiviil kidolgozasra keriilt egy kartyakészlet, amely
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olyan életszer( szitudcidkat tartalmaz, amelyek a sokszinliséggel és a befogadassal 6sszefliggésben
jelentenek kihivast a mindennapi vezetésben. Ezek a kartyakészletek lehetévé teszik a vezet6k
szamara, hogy megosszak tapasztalataikat, illetve tapasztalataikkal és 6tleteikkel segitsék egymast a
kihivasok leklizdésében. Ezen interakciok révén er6sodik az dnreflexié és az empatia, tovabb bévilnek
a vezetGi képességek, valamint a kdlcsonos tiszteleten alapuld és befogadd kornyezet alakul ki.

A tevékenység a vezetdi reflexiora, a sokszinlségre és a csoportokon beliili elfogadds el6segitésére
osszpontosit, amely jol illeszkedik a karrierfejlesztési kezdeményezésekhez. Hangsulyozza a vezetés
fejlesztését azaltal, hogy 6sztonzi a vezetbket a sokszinliséggel kapcsolatos kihivasok reflektalasara, a
nézépontok megosztdsdra és a tiszteleten alapuld vezetési gyakorlatok fejlesztésére, amelyek a szak-
mai fejl6dés és el6relépés donté elemei.

Eredmények: Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):

Az intézkedés a tiszteleten alapuld vezetést és a sokszinliséget hangsulyozza az SBB stratégia me-
gvaldsitasanak kozponti elemeiként. A stratégia az egyént helyezi a kozéppontba, és arra biztatja a
munkavallalékat, hogy a sokszinlséget hozzaadott értéknek tekintsék, elésegitve a befogadas és a
valahova tartozas érzését, amely kilondsen fontos a gyakran kisebbségben lévé n6k szdmadra. A pszi-
choldgiai biztonsagra és befogadasra vald 6sszpontositds a szexizmus megel6zését szolgalja. Emellett
a csoportokon beliili sokszinliséget nagyra becslik, mert Uj 6tleteket és innovacidkat hoz, el6segitve
az inkluziv, igyfélorientdlt és fenntarthaté megoldasokat.

LTG, (LITVANIA): VASUTI NOI KLUB ES MENTORPROGRAM — A NOI TEHETSEGEK CEGEN
BELULI TAMOGATASA

A Litvan Vasutak (LTG) proaktiv megkozelitést alkalmazott a nemek kozotti egyenldség elGsegitése és a
befogaddbb szervezeti kultura kialakitdsa céljabol, mégpedig az LTG NGi Klub és egy kapcsolédd men-
torprogram elinditasaval. Ezek a kezdeményezések beéplilnek a vallalat szélesebb kord sokszinliségi
és befogadasi stratégiajaba, amely prioritasként kezeli a nemek kozotti egyensulyt, a fiatalok be-
vonasat és a fogyatékkal él6k foglalkoztatasat.

A 2020-ban alapitott N6i Klub mara korilbeltl 230 nét foglal magaban, és a vezetésre, a személyes és
szakmai fejl6désre, az egészségre, valamint a munka és a maganélet egyensulyara 6sszpontosit. Kiil-
detése, hogy 0sszefogja a néket az LTG Csoporton beliil, tAmogassa fejlédéstiket, és végsé soron az
LTG-t az eurdpai vasutak n6k szamdra legvonzébb munkaltatéjiva poziciondlja.

A kezdeményezés kézponti pillére a 2021-ben inditott mentorprogram, amely a néi dolgozdkat min-
den vezetdi szintr6l érkezd tapasztalt mentorokkal — beleértve a férfi mentorokat is — hozza 6ssze. A
program hat hdnapig tart, és képzéseket, korabbi mentoroktdl kapott munkatarsi tdmogatast, vala-
mint szakért6k altal vezetett beszélgetéseket foglal magaban. A részvétel onkéntes, és tdmogato teret
teremt a karrierfejlesztéshez, tapasztalatcseréhez és megerdésitéshez.

Az eredmények mar lathatok: A vezet6 poziciékban Iév6 nék aranya folyamatosan nétt — a 2021. évi
25%-rél 2024-re 29%-ra —, a 2029-re kitlizott cél pedig 35% elérése. A nemek kozotti bérszakadék is
csokkent, és a jovGbeli tervek kozott szerepel a nék elkotelezettsége, jolléte és szakmai mobilitasa
kozotti 6sszefliggések mérése.
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A bels6 kozosségépités és a strukturalt karriertamogatas kombinaldsdval a Litvan Vasutak egy skaldz-
haté modellt hoztak Iétre a nGi vezet6szerep el6mozditasara és a nemi sztereotipidk lebontdsara a
vasuti dgazatban.
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RDG (EGYESULT KIRALYSAG): EMPOWER MENTORKOR

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: Azok a munkavallalok, akik jelenleg nem téltenek be
fels6vezetdi poziciot. Bar a mentorkodr a nemek kozotti egyenléséget elGsegitd ,,Empower” haldzatunk
altal vezetett kezdeményezés, barki szdmara nyitott, akinek hasznara valhat, és nem korlatozédik a néi
munkatarsakra.

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: A mentorkor hat hdnapon keresztiil zajlik —
havonta egyszer egyoras Uléssel.

Leiras: Az intézkedés / tevékenység tartalma:

A nemek kozotti egyenlGséget elGsegité ,Empower” halézatunkat vezérigazgatdnk, Jac Starr tamog-
atja. A munkavallalok szakmai fejl6désének segitése érdekében csoportos mentorprogramokat tar-
tott, amelyek mindegyike mas témaval foglalkozott. Ezen Ulések sordn Jac fels6vezetsi és vezetbi
pozicidban lév6 n6ként osztotta meg tapasztalatait, valamint azokat a kihivasokat és lehet6ségeket,
amelyekkel Utja soran szembesiilt. A foglalkozdsok résztvevGi egymas meglatasaibdl és tapasztala-
taibdl is tanulhatnak. Két ,mentorkort” tartottunk, mindkét alkalommal 10 résztvevével, akik a
véllalat kiilonbo6z6 teriileteirél érkeztek.

Eredmények: Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):

A résztvevdk visszajelzései nagyon pozitivak voltak — lehetdséget kaptak onbizalmuk fejlesztésére,
megtudhattdk, hogyan valhatnak ellendlldbb3, illetve lehetéséglikben allt mélyrehaté beszélgetéseket
folytatni vezérigazgatdnkkal.

A mentorkor sikere egy Ujabb kor |étrehozasat eredményezte, amelyet a kisebbségi etnikai alkalma-
zottak haldzata, az ,,Embrace” vezet, és a résztvevéket pénziigyi igazgatonk, Ola Ogun fogja mentoral-
ni.

BLS AG (SVAJC): SOKSZiNUSEGI MENTORALAS

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: elsGsorban a nék, de mas alulreprezentalt népes-
ségcsoportok is

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: Az elsé fordulé 2026 januarjaban ér véget, az
értékelés utan a masodik forduléba lépiink.

Leiras:

A cél a n6k tdmogatasa vezetGi pozicidk vallalasaban, valamint a n6k (és mas képviselt népességcso-
port) szakmai fejlédését akadalyozo tényezék tudatositasa.

Eredmények: Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):

Még nincs kiértékelve.
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Nagyon sikeres kezdés tobb mint 30 coach / choachee kdzremiikodésével

DB, EVG SZAKSZERVEZET, AGV MOVE (NEMETORSZAG): A JOVO MEGTARGYALASA — A
NAGY POTENCIALT MAGUKBAN REJTO RENDELKEZO NOK TAMOGATASA A
SZAKSZERVEZET ES A VALLALAT EGYUTTMUKODESEVEL

A Deutsche Bahn (DB), az EVG szakszervezet és az AGV MOVE 2024-ben Uttoré egylttmikodés kere-
tében elinditotta a ,Targyaljuk a jovét!” kdzos vezetSi programot, amelynek célja a nagy tehetséget
magukban rejté nék fejlédésének elésegitése mind munkaltatéi, mind munkavallaléi oldalon. A pro-
gram tiz résztvevé6t valasztott ki — mindkét oldalrdl 6t6t —, a vezetGi készségek korai fejlesztésére
helyezve a hangsulyt a kblcsénds megértés és a szervezeti hatarokon atnyudlé megosztott képességek
elémozditasaval. Egy év alatt a résztvevék 6t modulban vettek részt, amelyek a kommunikaciordl, a
targyalasrodl, a szaktuddsrdl és az egylittmiikodé vezetésrél szdltak, nagy hangsulyt fektetve az 6nazo-
nossag-megdrzés fejlesztésre. A program egyik f6 elve az volt, hogy tamogassa a vezet§ poziciot be-
tolté néket anélkiil, hogy a hagyomanyos férfi normakba vald beilleszkedésre kényszeritené ket —
elismerve, hogy a siker a hitelességen és a ,,nGi vezetési modon” alapszik.

Kiilonos figyelmet kaptak az olyan interperszonalis készségek, mint az empatia, az aktiv meghallgatds
készsége és a célorientalt kommunikacid, valamint a vasuti rendszer részlegeken atnyulo stratégiai
megértése. Az utolsé modul a sokoldalu és tapasztalt csoportok vezetésével foglalkozott — kiilondsen
a fiatalabb, hagyomanyostdl eltéré vagy palyafutdsuk alatt el8szor vezet6 szerepet betolté nék
szamara relevans. A képzési programokat rendszeres digitalis utankovetés és informalis kapcso-
latépitési lehet6ségek egészitették ki. Egy tartds alumni-haldzat is [étrehozasra keriilt, amely 6sztonzi
a folyamatos kdlcsonos tamogatast, az Uj vezetGi szerepek megvitatasat és a szerepeken atnyulo
tanacsadast — ez kiilondsen hasznos azok szamara, akik a munkavallaléi és a munkaltatoi felelGsségek
kozott probalnak eligazodni. Ez a kezdeményezés nemcsak a nemi sokszinliséget noveli a vezetGi pal-
yan, hanem a szervezeti kultira atalakitdsaban a vezetGség és a szakszervezetek kozotti hatékony
egyuttmikodésnek is példat allit.
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6. SZAKPOLITIKAI TERULET:
9?@ AZ EGYENLO BEREZES ES A NEMEK
KOzOTTI BERSZAKADEK (GENDER PAY

GAP)

A nék és férfiak azonos munkdért vagy azonos értékii munkdért jaro egyenlé bérezéshez vald joga az

EU egyik alapelve, amelyet a Romai Szerz6dés rogzitett, és meg kell valdsulnia. Az egyenl6 bérezéshez

vald jog hatékony végrehajtdsdanak eqgyik alapja annak biztositdsa, hogy a vdllalat javadalmazdsi poli-
tikdja minden munkavdllalé szémdra dtlgthatd legyen. 1

18 WiR-megallapodas, 12. oldal
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Annak ellenére, hogy az azonos munkaért vagy azonos értékl munkaért valé egyenl6 bérezés elérése
az Eurdpai Unid alapelve, a nemek kozotti bérszakadék valéjaban még mindig szamos ipardgban
fennall, beleértve a vasuti dgazatot is. Az atlathatd és méltanyos javadalmazasi politikak elengedhe-
tetlenek az egyenl@ség és a méltanyossag biztositasahoz, illetve egy olyan munkahely meg-
teremtéséhez, ahol a n6k és a férfiak hozzajarulasukért azonos értékd javakban részesiilnek. Ebben az
dsszefliggésben a legfontosabb az EU 2023. évi, a bérezés atlathatdsdgardl sz616 iranyelvének™ el-
fogaddsa. Célja, hogy a bérezés atlathatdsaga és a jogérvényesitési mechanizmusok révén megs-
zilarditsa a férfiak és n6k azonos munkaért vagy azonos érték(i munkdaért vald egyenls bérezése el-
vének alkalmazasat.

Ez a fejezet a WIR-megdllapoddsban vazolt intézkedések alkalmazdsat vizsgalja, amelyek célja a ne-
mek szerinti megkiilonboztetésen alapuld bérkilonbség megsziintetése és a bérezés
atlathatésaganak megvaldsitasa. Pontosabban, ezek az intézkedések a kdvetkezd elvarasokat tdmas-
ztjak:

v Avdllalatok nem tehetnek kiilénbséget a nemek kézétt a javadalmazdsi szinteket, a fizetése-
meléseket és a bonuszok kiosztdsdt illetéen.

v' A munkdltatéknak kévetniiik kell a férfiak és a nék bérének szintjét az eqymdssal 6sszevethetd
poziciokban.

Ezért a vasuti tarsasadgokat arra biztatjak, hogy az igazsagossag és a megkilonboztetést elutasitd elvek
betartdsa érdekében rendszeresen vizsgaljak fellil javadalmazasi politikdjukat. Ezeknek a fellilvizsgala-
toknak a munka értékét kell kbvetniik egyértelm, objektiv kritériumok, példaul készségek, felel&s-
ségek és a végrehajtott feladatok jellege alapjan, csokkentve az elfogult fizetési skalak kockazatat.
Ezenkivil az egymassal 6sszevethetd pozicidkban a férfiak és a nék fizetési szintjeinek nyomon kéve-
tése egy masik elengedhetetlen |épés az egyenl6tlenségek kezelésében. Az atlathatd bérezési
strukturak, valamint a fizetésemelések és jutalmazdsok méltanyos folyamatai sziikségesek a bizalom
kiépitéséhez és a nemek kozotti egyenléség elGsegitéséhez a munkahelyen.

Ezen intézkedések végrehajtdsdval a vasuti dgazat jelentGségteljes 1épéseket tehet a nemek kozotti
bérszakadék megsziintetése és az 6sszes dolgozo javat szolgald igazsagos és befogadd kornyezet
érdekében. Ez a fejezet az el6rehaladast, a kihivasokat és az agazaton beliili fizetési egyenlGség e-
|érése érdekében alkalmazott bevalt gyakorlatokat elemzi.

1% Az Eurépai Parlament és a Tanacs 2023. majus 10-i (EU) 2023/970 irdnyelve, amely a férfiak és nék kézott
azonos munkaért vagy azonos érték({i munkaért vald egyenls bérezés elvének alkalmazdsanak meger@sitését
célozza a bérezés atldthatosaga és a jogérvényesitési mechanizmusok révén. Online elérhet§ itt: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970 (Utols6 hozzaférés: 2025.06.12.)
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A JAVADALMAZASI POLITIKAK NYOMON KOVETESE A VASUTI TARSASAGOKBAN

A WiR-megdllapodas hangsulyozza az azonos munkaért egyenlé dijazashoz vagy a munka azonos
dijazdsdhoz vald jog fontos és nélklldzhetetlen szerepét, a bérezés atlathatosagat és a nemek kozotti
bérezési szakadékok rendszeres megfigyelését. Alapvetd betekintést tesz lehet6vé a vasuti tarsasagok
javadalmazasi politikdjanak nyomon kovetésére szolgald kiilonféle rendszerek fellilvizsgalata, ahogy
ezt maguk a vasuti tarsasagok értékelik, és a szakszervezetek alatdmasztjak.

A vasuti tarsasdgokban a javadalmazasi politika nyomon kovetésének elemzése alapjan a megkérde-
zett tarsasdgok 67%-a nyomon koveti a nemek kdzotti bérszakadékot, mig tovabbi 15%-uknal foly-
amatban van egy ellenérz6rendszer fejlesztése erre a célra. Ugyanakkor a vasuti tarsasagok 59%-a
koveti a nemek kozotti bérszakadékot a menedzsment szintjén, és 52%-a a foglalkozadsok szintjén. Ami
a jutalmak, mint a prémiumok vagy a valtozé fizetési komponensek kidolgozasat illeti, a felmérésben
részt vevd vasuti tarsasagok mindossze 65%-a jelezte, hogy ilyen szempontbdl is nyomon kdveti a
folyamatot. A leginkabb szembet(ing, hogy a megkérdezett cégeknek csak 36%-a végez fellilvizsgala-
tot az azonos értékld munkdért jard egyenlé fizetés elve szempontjabdl, objektiv munkaképességi
kritériumok felhasznaldsdval, valamint a készségek, er6feszitések, felelGsségvallalas és a
munkavallaldk feltételeinek figyelembevételével. Mivel az EU bérezés atlathatdsagardl sz616 iranyelve,
amely ezeket a szempontokat szabalyozza, még mindig meglehetGsen 4j, tobb idGbe telik, amig a
vasuti vallalatok teljes mértékben integraljak azt ellen6rzérendszeriikbe — ahogy ezt azoknak a vasuti
tarsasagoknak a viszonylag magas aranya is mutatja, amelyek jelenleg a rendszer fejlesztésén dol-
goznak (24%).

RAIL COMPANIES: SYSTEM FOR MONITORING THE REMUNERATION POLICY
IN RAIL COMPANIES

unn
unn
i
Monitoring of gender pay gap in management 59% | 11% |
i
i
Monitoring of gender pay gap in different occupations ||| 15% |||
i

Monitoring of benefits (complementary and variable 5% :1'; 310
component) offered to male and female employees i i i

Monitoring based on the concept of equal pay for work of

i
equal value “mcmdimg Skms’ Efforts, respons{b‘.“tyand ||||||| e |||||||
i

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

Myes Ilindevelopment Mno don't know

48. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 25 és 27 kdzott
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VASUTI TARSASAGOK: A DiJAZASI POLITIKAK NYOMON KOVETESENEK
RENDSZERE A VASUTI TARSASAGOKNAL

A nemek kozott bérszakadék nyomon kovetése

A nemek koz6tt bérszakadék nyomon kovetése a mene-
dzsment szintjén

A nemek kozott bérszakadék nyomon kovetése a
foglalkozasok szintjén

NGi és férfi munkavallaléknak juttatott jutalmak nyomon
kovetése (pl. prémiumok vagy a valtozo fizetési kompo-
nensek)

Monitoring az azonos érték({i munkaért jaré egyenld
fizetés elve szempontjabdl (készségek, eréfeszitések,
felelGsségvallalas és a munkavallalok feltételeinek

figyelembevételével)

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak

Habdr viszonylag pozitiv tendencia mutatkozik a nemek kozotti bérszakadékok ellenGrzésében, az
atlathatésagban tovabbra is hidnyossagok allnak fenn, tekintve azon szakszervezeteket, amelyek kor-
latozott hozzaféréssel rendelkeznek az informacidkhoz. A nemek kozotti kiilonbségek nyomon kove-
tésével kapcsolatos ismeretek sem elegend6ek, ami azt jelzi, hogy nincs tekintettel a hierarchikus
egyenl6tlenségre. Alapvet6 probléma a megkérdezett szakszervezeteknek nyujtott informaciok hianya
a vasuti tarsasagoknal fizetett jutalmak és mozgébér nyomon kovetésével kapcsolatban. Jelent6s
kiilonbség van az azonos érték( munkaért jard egyenld fizetés - az EU egyik alapelve — értékelésének
objektiv kritériumai alkalmazasaban a vallalatokndl és a megkérdezett szakszervezetek ezekkel
kapcsolatos ismereteiben.

A szakszervezetek felmérése alapjan a vasuti tarsasagok javadalmazasi politikai nyomon koévetésének
jelenlegi allapota szdmos kritikus meglatast tar fel, kilénos tekintettel a nemek egyenlé bérezésére.
Adatokban kifejezve a megkérdezett szakszervezeteknek minddssze 43%-anak van tudomasa arrdl,
hogy a vasuti tarsasagok nyomon kovetik a nemek kozotti bérszakadékokat, mig 39%-uknak nincs ez-
zel kapcsolatos informacidja. A megkérdezett szakszervezetek ismerete szerint az altaluk képviselt
dolgozdkat foglalkoztatd vasuti tarsasagok csupan egyharmada kéveti nyomon a nemek kozotti bérsz-
akadékokat a menedzsmentben és a kiilonbo6z6 foglalkozasokban, és csaknem felének nincs ismerete
ilyen torekvésekrdl. A megkérdezett szakszervezetek hasonld nagy szazaléka nyilatkozott ugy, hogy
nincs informdcidja arrdl, hogy a vasuti tarsasagok ellenérzérendszereket hasznalndnak a jutalma-
zashoz vagy az azonos érték(i munkdaért egyenlé bérezés elvéhez, mig csupan 24%-uk tudta me-
gerGsiteni utdbbit, és csupan 14%-uk az el6bbit.
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TRADE UNIONS: SYSTEM FOR MONITORING THE REMUNERATION POLICY IN

RAIL COMPANIES
i
Monitoring of overall gender pay gap 43% 10%} 10% 29%
T
LI
Monitoring of gender pay gap in management 33% i 10% 19% 29%
I
Monitoring of gender pay gap in different occupations 33% 19% 29%
Monitoring of benefits (complementary and variable e )
14% 4 29% 14% 38%
component) offered to male and female employees m
Monitoring based on the concept of equal pay for work of o
equal value (including skills, efforts, responsibility and 24% 10%] 14% 24% 29%

waorkers conditions) i

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

Hyes lllindevelopment MWno don't know our trade union does not have information on this

49. abra, forras: L&R Database ,WiR Agreement”, n=21

A megkérdezett vasuti tarsasagok és szakszervezetek a jelenleg tervezett vagy mar létezé el-
lenérzérendszerek tovabbi elemeit is megemlitették, amelyeket objektiv kritériumok alapjan a munka
értékének felmérésére és 6sszehasonlitdsdra haszndlnak.

A nemek kozott bérszakadék nyomon kdvetése

A nemek kozott bérszakadék nyomon kovetése a mene-
dzsment szintjén

KAK NYOMON KOVETESENEK
A nemek kozott bérszakadék nyomon kovetése a ARSASAGOKNAL

foglalkozasok szintjén

NGi és férfi munkavallaldknak juttatott jutalmak nyomon
kovetése (pl. prémiumok vagy a valtozo fizetési kompo-
nensek)

Monitoring az azonos érték( munkaért jaré egyenl6
fizetés elve szempontjabdl (készségek, eréfeszitések,
felelsségvallalds és a munkavallaldk feltételeinek

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetlink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informacidkkal




AZ EGYENLO BEREZESHEZ SZUKSEGES ELLENORZORENDSZEREK KIEGESZITO ELEMEI A VALLALA-
TOKNAL

LTG, Litvania

A javadalmazasi piac informacidinak figyelembe vétele egy pozicid szervezeti szintjéhez rendelt al-
apbér minimum és maximum pénzosszegének meghatdrozdsanal, ideértve a munkavallaldk kivalas-

« sz

alkalmazott javadalmazasi kutatasokbdl, a nyilvanos gazdasagi folydiratokbdl, a vallalati jelentésekbdl
és egyéb forrasokbdl

SBB CFF FFS, Svajc

Az St. Gallen-i Egyetem megbizdsa a nemek kdzotti bérszakadék kiilsé ellenérzésére, majd a cég a ,We
Pay Fair” cimkével vald kitlintetése.

NS, Hollandia
Tanulmany, amely allitélag megerdsiti a nemek kozotti bérszakadékok hianyat a tarsasdgban

A cégen belili nemek kozotti bérszakadékok kétéves nyomon kovetése 2019 6ta

IE, irorszag

A n6k aranyanak figyelemmel kisérése a vallalat legmagasabb és legalacsonyabb dijazasban részesulé
dolgozéi kozott

Osztdlyozasi rendszer hasznalata az 6sszes munkavallaldnak jaré egyenlé fizetés érdekében, az
allashirdetések atlathatdsdgara vonatkozd rendelkezések, bérmegallapitasok és béremelések az
atlathatd javadalmazasi politika keretében

SNCB/NMBS, Belgium

Munkakor-osztalyozasi rendszer kidolgozasa a vezetdi / szakért6i pozicidk szamara, a jovSben az lize-
meltet személyzet szamara is

OBB, Ausztria

A munkakorok és funkciok munkafeltételeinek értékelésére szolgald rendszer kidolgozasa, 6sszhang-
ban az EU bérek atlathatésagardl szolé iranyelvével

Az OBB Holding jovedelmekrél sz816 jelentése tdrvényileg kotelezd, igy kétévente kell elkésziteni a
véllalat szintjére vonatkozéan (Vida, Ausztria)
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DB, Németorszag

A munkafeltételek és a javadalmazas nagyrészt a vonatkozoé szakszervezetekkel kotott kollektiv
szerz8déseken alapulnak, kiegészitve az orszagspecifikus térvényi eléirdsokat.

A Csoport foglalkoztatasi feltételekrdl sz616, nemi szempontbdél semleges megallapodasai és egyéb
szabalyozasai.

Az értékelések és a javadalmazasi szintek kizardlag az adott munkakor kovetelményein alapulnak.

MAV, Magyarorszag

Munkakori besorolasi rendszeren alapulé fizetések, mint a megkiilonboztetés elkerilésének eszkoze

ZRSM Infrastructure, Eszak-Maceddnia

A vadllalat struktdrdjan belili munkakorok altal meghatarozott fizetések

SNCF, Franciaorszag

A vasuti dgazatra vonatkozé orszagos kollektiv szerz6dés tartalmazza a besoroldsrél és a javadalma-
zasrol sz6l6 megallapodast, amelyet 2021-ben irt ald az UTPF nevd francia szakmai szervezet a tagjai
és az agazatot képvisels szakszervezetek képviseletében

A javadalmazasi szintek kizarélag a munkakéri besorolas kvetelményein alapulnak, ezért nemi szem-
pontbdl semlegesek

Sajat munkakor-osztalyozasi rendszer és térkép

A nemek kozotti bérszakadék nyomon kdvetése az 6sszehasonlitd helyzetjelentés keretében, amely
Osszehasonlitja a n6k és férfiak kozotti dijazasi szinteket, és a vezetd beosztasokra vonatkozo fizetési
informacidkat tartalmazza, képzettség és részmunkaid8s vagy teljes munkaidés foglalkoztatas szerint
lebontva (CGT Cheminots, Franciaorszag)

FS Italiane and FNM Group, Olaszorszag

Nincs sziikség monitoring rendszerre, mivel a fizetéseket egyértelmiien meghatarozza az Orszagos
Kollektiv Munkaszerzddés (CCNL), igy minden szakmai pozicidhoz meghatarozott fizetés és juttatasok
tartoznak, tovabbi sziikséges objektiv értékelések nélkil (FILT CGIL, Olaszorszag)

Kritikus helyzetek figyelhet6k meg azokndl a pozicioknal, amelyek nincsenek szigorian szerz6désben
rogzitve, mivel az FS Italiane tarsasagon bellil a vezetdi poziciékat egyedi megallapodasok sza-
balyozzak, ahol alkalmazhaték eltérések példaul a dijazasban vagy a jutalmakban (FILT CGIL, Olaszor-
szag)

BDZ Holding, Bulgaria
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A fizetések egyértelm(ien le vannak irva a munkakori leirdsok listajaban, ezért a poziciotdl eltekintve
nincs bérkilonbség a nemek kozott (Bulgdria Kozlekedési Szakszervezetek Szovetsége)

LDZ, Lettorszag

A szakszervezet teljes hozzaféréssel rendelkezik a vasuti tarsasdgon beliili fizetésekkel kapcsolatos
elemzésekhez, igy atlathatéan ellendrizheti az esetleges egyenlStlenségeket (Lett Vasuti és
Kozlekedési Iparagi Szakszervezet)
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A VASUTI TARSASAGOK ATLATHATO BEREZESI POLITIKAI

A WiR-megdllapodads elfogaddsdval az eurdpai szocialis partnerek elismerik, hogy a bérek
atlathatdsaga alapvetd fontossdgu mechanizmus az egyenlé vagy egyenl6 értékld munkaért jard
egyenld dijazas elvének érvényesitéséhez. Ezt a megkozelitést megerdsiti az EU bérek atlathatésagarol
sz6l6 iranyelve, és a WiR-megallapodas is tdmogatja.

Az, hogy a vasuti tarsasagok 6nként dontenek-e a nemek kdzotti bérszakadék kozzétételérdl, fontos
mutatdja a bérek atlathatdsdgdnak. A megkérdezett 27 vasuttarsasag kozil mindossze 37% teszi kozzé
a nemek kozotti bérszakadékra vonatkozé adatait, mig jelent6s, 63% tartdzkodik az ilyen adatok
kozzétételétdl.

RAIL COMPANIES: PUBLICATION OF RAIL COMPANIES'
GENDER PAY GAP

m Yes
m No

Don't know

50. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=27

A felmérésben részt vevs szakszervezetek arrdl szdmoltak be, hogy minddssze 14%-uk tud arrél, hogy
a vasuti tarsasagok kozzéteszik a nemek kozotti bérszakadékra vonatkozd adatokat. A megkérdezett
szakszervezetek 67%-a azonban feltételezi, hogy a vasuti tarsasagoknadl jelenleg fejlesztés alatt allnak
a nemek kozotti bérszakadék kozzétételét tamogatd folyamatok és rendszerek, jelezve a jovébeni
fejlédés lehet6ségét a bérek atlathatdsaga terén.

VASUTI TARSASAGOK: A VASUTI TARSASAGOKNAL
FENNALLO NEMEK KOzZOTTI BERSZAKADEK KOZZETETELE

Igen

145 Nem

Nem tudjak




TRADE UNIONS: PUBLICATION OF RAIL COMPANIES'
GENDER PAY GAP

mYes

19%
1 In development

IH“HH l B
|| Don't know
||| i

”"I" QOur trade union does not
have information on this

51. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

SZAKSZERVEZETEK: A VASUTI TARSASAGOKNAL FENNALLO
NEMEK KOZOTTI BERSZAKADEK KOZZETETELE

Igen

Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetiink nem rendelkezik
ezzel kapcsolatos informacidkkal

A megkérdezett vasuti tarsasagok valaszai alapjan 52%-uk mar bevezette a bérek atlathatdsagara
vonatkozo politikajat, ezt kdveti az a 19%, amely jelenleg is dolgozik ezen. A fennmaradé 30% arrél
szamolt be, hogy nincs ilyen szabdlyozasuk.

RAIL COMPANIES: PAY TRANSPARENCY POLICY IN
RAIL COMPANIES

m Yes
i In development
m No

||| """l ' Don't know

19%
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VASUTI TARSASAGOK: A BEREK ATLATHATOSAGARA
VONATKOZO POLITIKA A VASUTI TARSASAGOKNAL

Igen
Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

52. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=27

A megkérdezett szakszervezetek hasonld képet festenek: 48%-uk ugy nyilatkozott, hogy ismeri az
altaluk képviselt dolgozdkat foglalkoztatd vasuti tarsasagok bérek atlathatdsagara vonatkozo poli-
tikajat, és 5-5% szamolt be arrdél, hogy ezek a politikak fejlesztés alatt allnak, illetve hidanyoznak. Ugya-
nakkor a szakszervezetek jelentGs része (43%) nem rendelkezett informacidval a vasuti tarsasagok
bérek atlathatdsagdra vonatkozd politikdirdl.

TRADE UNIONS: PAY TRANSPARENCY POLICY IN RAIL
COMPANIES

m Yes

33% 1 In development

m No

Don't know
0% I

5%

Jl ”" Our trade union does not
I

have information on this
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SZAKSZERVEZETEK: A BEREK ATLATHATOSAGARA VONAT-
KOzO POLITIKA A VASUTI TARSASAGOKNAL

Igen

Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetiink nem rendelkezik
ezzel kapcsolatos informaciokkal

53. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

Ezért, mig a megkérdezett vasuti tdrsasagok tobbsége a bérek atlathatdsagat célzd intézkedéseket
mar bevezette vagy ezek bevezetése folyamatban van, a vallalatok azon 30%-anal, amely nem rendel-
kezik ilyen politikaval, tovabbra is jelentds akadaly all fenn az igazsagos és megkllonboztetéstél men-
tes bérezés biztositasaban. A vallalati és szakszervezeti meglatasok eltérése a szakpolitikak
végrehajtasaval kapcsolatban elégtelen koordinacidora és kommunikacidra, valamint az atlathatdsagi
elvek agazaton belili kdvetkezetlen alkalmazdasara utal.

Az EU bérek atlathatdsagardl sz616 irdnyelvével és a WiR-megallapodds rendelkezéseivel 6sszhangban
az eurodpai szocialis partnereknek konkrét Iépéseket kell tennilik és konkrét intézkedéseket kell
végrehajtaniuk a bérek atlathatésaganak biztositdsa céljabol. A megkérdezett vasuti tarsasagok valas-
zai alapjan 67%-uk mar vezetett be olyan intézkedéseket, amelyek garantaljik a fizetések
atlathatdsagat az allashirdetésekben, és tovabbi 22%-uk jelenleg is dolgozik ilyen intézkedéseken. A
vallalatoknak csupan 6%-a dllitja, hogy jelenleg nincsenek ilyen intézkedéseik. Ehhez hasonldan a
felmérésben részt vevd vasuti tarsasagok 65%-a szamolt be arrdl, hogy a bérmegdllapitasok és bére-
melések atlathatdsaga érdekében olyan intézkedéseket hozott, mint a munkavallalok informacidkhoz
valé hozzaférése, ket koveti 24%, amelyek jelenleg dolgoznak ilyen intézkedéseken.

RAIL COMPANIES: MEASURES TO ENSURE PAY TRANSPARENCY IN RAIL
COMPANIES

Measures to guarantee pay transparency in job listings || 6%
Measures supporting transparency of pay setting and pay i
progression policy (e.g. accesibility to information for "”"[ 24% ||||||| 12%
LT

employees)

i
22%
i
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Hyes Ilindevelopment Mno don't know

. abra 54, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 17 és 18 kdzott

Intézkedések, amelyek biztositjak a fize- TLATHATOSAGAT BIZTOSITO INTEZKEDESEK A
tések atlathatdsagat az dllashirdetésekben | TARSASAGOKNAL

Intézkedések, amelyek tdmogatjak a bé-
rmegallapitasok és béremelések
atlathatésaganak politikd igen kidolgozas alatt nem nem tudjak




Ezzel szemben a megkérdezett szakszervezeteknek csupan 45%-a erdsitette meg, hogy az altaluk
képviselt munkavallalokat foglalkoztatd vasuti tarsasagokndl mar vezettek be olyan intézkedéseket,
amelyek biztositjak a fizetések atlathatésagat az dllashirdetésekben, ezt kbvette az a 9%, amely lgy
vallott, hogy az ilyen intézkedések kidolgozasa folyamatban van. Ambar a szakszervezetek viszonylag
joval magasabb, 27%-os ardnya azt jelzi, hogy az orszagukban mUikodé vasuti tarsasagoknal nincsenek
ilyen intézkedések. A vasuti tarsasagoknal a bérmegdllapitasok és béremelések atlathatdsaganak po-
litikajat tdmogatd intézkedéseket illetéen a megkérdezett szakszervezetek és vasuti tarsasagok nézetei
nagyrészt egybevagnak: A szakszervezetek 64%-anak tudomasa van a jelenleg érvényes intéz-
kedésekrél, és tovabbi 9%-anak arrél, hogy ilyen intézkedések kidolgozasa folyamatban van. Még
mindig 9% allitja, hogy vasuti tarsasagoknal jelenleg hidanyoznak az ilyen intézkedések.

TRADE UNIONS: MEASURES TO ENSURE PAY TRANSPARENCY IN RAIL
COMPANIES

Measures to guarantee pay transparency in job listings
Measures supporting transparency of pay setting and pay
progression policy (e.g. accesibility to information for

employees)

mn
9%
i
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SZAKSZERVEZETEK: A BEREK ATLATHATOSAGAT BIZTOSITO INTEZKEDESEK A
VASUTI TARSASAGOKNAL

Intézkedések, amelyek biztositjak a fize-
tések atlathatdsagat az allashirdetésekben

Intézkedések, amelyek tamogatjik a bé-
rmegallapitdsok és béremelések
atlathatdsaganak politikajat

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetlink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informacidkkal

55. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade unions”, n=11

Osszefoglalva, a javadalmazési gyakorlatok atlathatésaganak hidnya szamos kihivast jelent, és meg-
akadalyozza a rendszerszint(i bérkiilonbségek és strukturalis torzitasok azonositasat. Raadasul kor-
latozza a munkavallaldk azon képességét, hogy érvényesitsék jogaikat, kiilonosen az egyenl6 bérezés
tekintetében. Ugyanakkor korlatozza a szakszervezetek azon képességét, hogy hatékonyan figyelem-
mel kisérjék és értékeljék a nemek kdzotti bérszakadékokat, illetve reagdljanak rajuk. Osszességében
aldassa az EU bérek atlathatdsagardl sz616 iranyelvének végrehajtasat, amely atlathato javadalmazasi
strukturakat és jogérvényesité mechanizmusokhoz valé hozzaférést ir el6. Az eredmények bizonyos
foku 6sszhanghidanyt mutatnak egyes jelenlegi dgazati gyakorlatok és az unids jogi normak kozott, ami
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veszélyezteti az egyenld bérezési célok dgazati szintli megvalésitdsat a vasuti agazaton belil. Meg kell
azonban jegyezni, hogy a megkérdezett vasuti tarsasagok jelentGs tobbsége (mindkét kategdriaban
tobb mint 65%) mar bevezette az alapvet6 atlathatdsagi intézkedéseket. A vallalatok korilbelil egy-
negyede jelenleg is fejleszti keretrendszereit, amely pozitiv lendliletet jelez, de egyben a tdmogatas
szlikségességét is. Egy allando kisebbség vagy még mindig nem rendelkezik atlathatdsagi intéz-
kedésekkel, vagy nincs tudomasa ezekrdl.

Az aldbbiakban részletesebben ismertetjlik azokat a konkrét intézkedéseket, amelyeket a vasuti
tarsasagok alkalmaznak annak érdekében, hogy garantaljak a fizetések atlathatdsagat az allashirde-
tésekben, vagy elGsegitsék a bérmegallapitdsok és a béremelések politikajanak atlathatdsagat.
Raadasul ezek az intézkedések hozzajarulnak a vasuti tarsasagok azon térekvéseihez is, hogy bi-
ztositsdk az egyenl6 vagy egyenl6 érték( munkdért jard egyenld bért, ahogy azt a megkérdezett
vallalatok koziil tobb is megerd&sitette.

PELDAK A VASUTI TARSASAGOK ATLATHATO BEREZEST TAMOGATO INTEZKEDESEIRE

ATLATHATO DIiJAZASI FELTETELEK UJ MUNKATARSAK SZAMARA

Olyan javadalmazasi politika, amely minden meghirdetett poziciéhoz javadalmazasi savot / skalat vagy
pontos fizetési kimutatast rendel, amelyet nyilvanosan kdzzétesznek az allashirdetéssel (LTG, Litvania;
RDG, Egyesiilt Kiralysag; SNCF, Franciaorszag; ZRSM Infrastructure, Eszak-Maceddnia)

Fizetési savok allashirdetésekben vald kozzétételére szolgdld modell kidolgozasa, tesztelése a kivalas-
ztott terlileteken / tevékenységekben (SNCB/NMBS, Belgium; DB, Németorszag)

A munkakorokhoz tartozé kollektiv szerz6désben meghatarozott minimalbér. Bizonyos esetekben, pl.
a vezet6i pozicidk esetén redlis fizetés keriil megadasra (OBB, Ausztria)

Az alapfizetés nemtdl fliggetlen hirdetésekben valé kdzzététele, a jutalmazas nyilvanossagra hozatala
(ZSSK Cargo, Szlovakia)

Vallalati iranyelvek az (res allashelyek betdltésére (CD, Csehorszag)

Munkakori leirasok kdzzététele a készségek, tapasztalatok és képzettségi kovetelmények leirasaval az
allashirdetésekben, valamint meghatarozott munkakorok és fizetési savok minden munkakorhoz (SBB
CFF FFS, Svajc; SNCF, Franciaorszag)

Bértabla besorolds vagy munkakor értékelésének beillesztése a belsé allashirdetésekbe (DB, Néme-
torszag; SNCF, Franciaorszag)

A nék és férfiak egyenl6 bérezésének nyomon kovetése a toborzas soran, valamint korrekcids intéz-
kedések egyenlGtlen bérezés esetén (SNCF, Franciaorszag)

ATLATHATO DIiJAZASI FELTETELEK A MEGLEVO MUNKATARSAK SZAMARA
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Olyan javadalmazasi politika, amelyben a javadalmazds a pozicidhoz rendelt szervezeti szinten, a dol-
goz6 altal az éves teljesitményértékelésben elért eredményeken, a javadalmazasi piaci helyzeten és a
fizetésekre elkiilonitett koltségvetésen alapszik (LTG, Litvania)

Az egyes pozicidk dijazasat belsd szabalyzatok vagy iranyelvek szabalyozzak (ZSSK Cargo, Szlovékia;
Z5SK, Szlovékia)

Egy tdrgymutatod rendszer, amely a CFL allandd alkalmazottainak statuszat és fizetését minden be-
soroldshoz és fizetési fokozathoz rogziti, 6sszhangban a munkakori osztalyozasi rendszerrel, a bé-
rtablakkal és a kiegészit6 rendelkezésekkel. Az indexalt bértdblakban a szdzas indexnek megfeleld
érték az, amely az allami dolgozdkra vonatkozdéan hatdlyos vagy hatdlyos lesz. A személyzet tagjainak
fizetésébdl a nyugdijalapot add részt a kozalkalmazottakra vonatkozd nyugdijmérték szerint kell
levonni (CFL, Luxemburg).

Atlathatd bértablazatok (pl. bérmatrix) és bértablazatokon beliili valtozasok. A fizetések meghataro-
zésa a funkcid, a készségek és a szakmai tapasztalat alapjan torténik (SNCB/NMBS, Belgium; pl. Néme-
torszag; ZSSK Cargo, Szlovékia)

Az egyenld és méltanyos dijazas elvének alkalmazdsa, ahol az azonos vagy egyenértékl munkdaért jaro
dijazds meghatdrozasanak feltételei azonosak, de a munkavallalé tudasat, készségeit és tapasztalatat
is figyelembe veszik (EVR, Esztorszag; PKP, Lengyelorszag)

A HR altal meghatdrozott, a bérek megallapitasara és emelésére vonatkozé kritériumokat, valamint az
egyéni béremelési javaslatok teljes koltségvetését megosztjak a személyzeti képvisel6kkel az erre a
célra létrehozott bizottsagokban (SNCF, Franciaorszag)

Allas- vagy munkakori jegyzék a nagyobb atldthatésag érdekében (CD, Csehorszag; BLS, Svajc; SNCF,
Franciaorszag)

Elkotelezettség az igazsagos bérezés irdnt: a nemi alapu megkllénboztetésen alapuld bérkilonbség
tilalma. A dijazasi struktuira rendszeres felllvizsgalata a méltanyos fizetés érdekében (DB, Németor-
szag; SNCF, Franciaorszag)

VALLALATON BELULI ESZKOZOK ES A BEREGYENLOSEG TOVABBI TAMOGATASA
Az alkalmazottak egyéni bérfejl6dését szemléltetd HR-eszkdzok (SBB CFF FFS, Svajc)

Monitoring az ,,egyenlGségi index” 6sszedllitdsdhoz (az eredmények kdzzététele évente a véllalati
weboldalon) és a nemek kozotti egyenl&ségrél szold éves Gsszehasonlitd jelentéshez elSirt mutatdk
felhaszndlasaval; sziilési szabadsag védelme a jutalmak és az el6léptetések befolydsdval szemben
(SNCF, Franciaorszag)

Sajat osztalyozasi rendszer a munkakorok értékelésére azzal a lehet&séggel, hogy az alkalmazottak
atsorolast kérelmezzenek (IE, irorszag)

HR Uzleti partnerei és a Comp & Ben altal nyujtott segitség a bérmegallapitas folyamataban (BLS,
Svdjc)

ORSZAGOS VAGY UNIOS JOGSZABALYOK BEEPITESE A VALLALATI DiJAZASI POLITIKABA
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Az egyenld bérezésrdl sz616 iranyelvek tervezett végrehajtasa 2025/26-ban (CD, Csehorszag)

A fizetések a vonatkozd kollektiv szerz8dés szerint az adott poziciétdl fiiggéen (OBB, Ausztria; ZS Infra-
structure, Szerbia)

A fizetési strukturak figyelembevétele a csoporton beliil és a csoport egészén beliil a bérmegallapitds
folyamataban (az EU bérek atlathatdsagardl szolo iranyelvében |évé informacidk szerint fellilvizsgalat
targyat képezheti) (OBB, Ausztria)

A nemzeti jogszabalyok és a kollektiv szerz6dések altal elbirt jogi kdtelezettség az egyenls vagy egy-
enld értékd munkaért jard egyenld bér elvének betartdsara (FS Italiane, Olaszorszag)

A munkavallaldk torvényes joga, hogy a német torvények (Entgelttransparenzgesetz - dijazas
atlathatdsagardl szold torvény) értelmében tajékoztatdst kérjenek a bércsoportjukban 1évé, ellenkezé
nem( munkavallalok havi brutté bérének medianértékérsl (DB, Németorszag)

Mig a megkérdezett szakszervezetek tébbnyire megerdsitik ezeket az intézkedéseket, egyidejlileg bi-
zonyos vakfoltokra vagy hidnyossagokra is felhivjak a figyelmet. igy az osztrak Vida szakszervezet szer-
int az OBB-nél a redlbéreken alapulé nagyobb &tlathatdsag lenne kivanatos a nemek kdzotti bérszaka-
dék megsziintetése érdekében. Hasonléképpen, a francia CGT Cheminots szakszervezet az SNCF 2020-
ban felvett Uj dolgozdi esetében az atlathatdsdg csokkenését figyelte meg a statusz és az egységes
haldzat megszlinése 6ta. Ezzel kapcsolatban az olasz FILT CGIL (Federazione Italiana Lavoratori Trans-
porti CGIL) szakszervezet is ramutat, hogy bar a fizetéseket altaldban egyértelmien meghatarozza a
Nemzeti Kollektiv Munkaszerz6dés (CCNL), az FS Italiane nem szerz6dés altal szigordan szabalyozott
pozicidi, példaul az egyedi megallapodasokkal szabalyozott vezet6i pozicidk esetében nehéz lehet
kovetkezetesen besorolni.

EGYENLO VAGY EGYENLO ERTEKU MUNKAERT JARO EGYENLO DiJAZAS A VASUTI
TARSASAGOKNAL

A tisztességes dijazasi politikak tekintetében a vasuti tarsasagok lekérdezése az egyenlG vagy egyenld
értékd munkdért jard egyenld bér biztositasa céljabdl bevezetett intézkedésekre vonatkozdan tortént.
A 26 részt vevl vasuttarsasdg 46%-a erdsitette meg az ilyen intézkedések meglétét, tovabbi 23%-uk
pedig jelezte, hogy ezek az intézkedések jelenleg kidolgozas alatt allnak a vallalatuknal. Osszesen 27%
nyilatkozott gy, hogy jelenleg nincsenek érvényben vagy tervben ilyen intézkedések.
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RAIL COMPANIES: MEASURES TO ENSURE EQUAL PAY
FOR WORK OF EQUAL VALUE IN RAIL COMPANIES

mYes
1 In development

m No

23%

Don't know

56. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=26

VASUTI TARSASAGOK: AZ EGYENLO VAGY EGYENLO ERTEKU MUNKAERT JARO
EGYENLO BER BIZTOSITASAT SZOLGALO INTEZKEDESEK

Igen
Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Ezeket az eredményeket nagymértékben aldtamasztjdk a megkérdezett szakszervezetek is, amelyek
tobb mint fele (52%) nyilatkozott Ugy, hogy tudomasa van az altaluk képviselt dolgozdkat foglalkoztatd
vasuti tarsasagoknal végrehajtott ilyen intézkedésekrél. A megkérdezett szakszervezetek 29%-a azon-
ban e témaban is informdacidhianyt tapasztal ebben a témaban, ami valdszinlileg a nemzeti szocialis
partnerek szintjén a gyenge kommunikdcidra vagy az elégtelen munkavallaléi elkbtelezettségre utal a
szakszervezetek oldalarol.
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TRADE UNIONS: MEASURES TO ENSURE EQUAL PAY FOR
WORK OF EQUAL VALUE IN RAIL COMPANIES

m Yes

29% u |n development

m No

1
143 Don't know

Qur trade union does not
have information on this

SZAKSZERVEZETEK: AZ EGYENLO VAGY EGYENLO ERTEKU MUNKAERT JARO EGY-
ENLO BER BIZTOSITASAT SZOLGALO INTEZKEDESEK

Igen

Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetiink nem rendelkezik
ezzel kapcsolatos informaciokkal

57. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

Bar a legfontosabb egyenld bérezési politikak alapvet6 elemei mar a legtdbb vizsgalt vasati
tarsasagnal megvannak, az EU bérek atlathatdsagardl sz616 irdnyelvének teljes kori betartdsa a moni-
toring, az atlathatdsag és a munkavallaloi képviselGkkel valéd egylittmikodés terén rendszerszint(
javitasokat igényel. A fizetések atlathatdsaga nemcsak jogi kotelezettség, hanem a strukturalis valto-
zasok stratégiai mozgatdrugdja is, amely el6segiti a bizalom, a motivacid és a méltanyos munkahelyi
kultdra kialakuldsat. Bar a vasuti tarsasagok tébb mint 65%-a bevezette a fizetések atlathatdsagat
biztosito intézkedéseket, még mindig szlikség van az altalanos megfelelésre, vagyis arra, hogy minden
vallalat atlathato, j6l dokumentalt és hozzaférhet6 fizetési politikat alkalmazzon, amely a nemek
kozotti egyenldséget figyelembe vevé elemeket tartalmaz, és minden alkalmazott szamara biztositja
az informacidkhoz vald egyenl6 hozzaférést és a szakmai el6meneteli lehet6ségeket. Az ilyen politikak
kovetkezetes és atfogd végrehajtasanak megvaldsitdsahoz 6sszehangolt Iépésekre lesz szlikség az
atlathatdsag javitasa, a nyomon kovetési mechanizmusok megerdsitése, a szakszervezetek aktiv be-
vonasa és a fizetési egyenlGség tudatositasa érdekében minden szervezeti szinten. Ezen hidnyossagok
megsziintetése 6sszehangolja a gyakorlatokat az eurdpai szabvanyokkal, és hozzajarul a vasuti dgazat-
ban a méltanyosabb, befogaddbb és elszamoltathaté munkahelyek kialakitasahoz.
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7. SZAKPOLITIKAI TERULET:
+v MUNKAHELYI EGESZSEG, BIZTONSAG
ES MUNKAKORNYEZET

A vdllalatok munkahelyi egészségvédelmi és biztonsdgi politikdi, valamint a biztonsdgos és védett
munkakérnyezet biztositdsa érdekében sziikség van a nemek kézétti egyenléség nézépontjdra is, hogy
a nék sajdtos igényeit is figyelembe vehesslik. Ez hozzdjdrul a n6k megtartdsdhoz a vasuti dgazat-
ban.*°

-

-

- .

20 WiR-megallapodas, 13. oldal
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A munkahelyi egészség és biztonsag biztositdsa a vasuti vallalatok alapvet6 felelGssége. A befogadd és
tdmogatd munkakérnyezet megteremtése érdekében ezeknek a politikdknak a nemek kozotti egy-
enl&ség néz6pontjat is figyelembe kell venniiik, tekintettel a n6k specialis igényeire. A biztonsagot
el6térbe helyez8 és a nemekre vonatkozé igényeket figyelembe vevé munkahely nemcsak a
munkavallalék kdzérzetét javitja, hanem a n6k vasuti dgazatban valé megtartasanak torekvéseit is
erGsiti.

Ez a szakasz a WiR-megdllapodasban meghatarozott elvek és intézkedések végrehajtasat vizsgalja,
hangsulyt fektetve a munkahelyi egészségre, biztonsdgra és a munkakornyezetre. Az egyik f6 szemp-
ont az olyan egyéni védéeszkozok (PPE) biztositasa, amelyek nemcsak biztonsagosak és hatékonyak,
de a sokszinl munkaer&-allomany igényeihez is illeszkednek, beleértve a nék fizikai igényeit. A meg-
felel6en illeszkedd PPE biztositdsa elengedhetetlen a munkahelyi biztonsag és kényelem szempon-
tjabol.

Egy masik lényegi intézkedés a szaniter helyiségek javitdsa, hogy azok minden dolgozé szamara meg-
feleljenek a magdnszféra és a biztonsag kovetelményeinek, kiilonos tekintettel a nék igényeire. A ne-
mek kozotti egyenl&séget érvényesité megkozelités e témaban hangsulyozza a méltdsag és a tisztelet
fontossagat a munkahelyen.

Ezenkivil a vonatokon dolgozd néi személyzet biztonsaga — kiilondsen a késé esti vagy éjszakai 6rak-
ban — egyénre szabott intézkedéseket igényel a biztonsdgos munkakorilmények megteremtése
érdekében. E kihivasok kezelése tanusitja, hogy elkotelezettek vagyunk olyan kérnyezet kialakitasa
irdnt, ahol a vonatszemélyzet biztonsagban és tdmogatva érzi magat.

Ez a fejezet értékeli, hogy a fenti célok eléréséhez hozzajaruld kiilonb6z6 kezdeményezések hogyan
valosulnak meg, kiemelve az el6rehaladdst, a kihivasokat és a tovabbi fejlesztési lehet6ségeket annak
érdekében, hogy a vasuti 4gazatban minden dolgozd szamara biztonsagos és befogadd munkakdrnye-
zet legyen biztositva.

A NEMEK KOzZOTTI EGYENLOSEGET ERVENYESITO MUNKAHELYI EGESZSEGUGYI ES BI-
ZTONSAGI POLITIKA

A kezdeti szakaszban az elemzés azt vizsgalja, hogy a vasuti tarsasagok rendelkeznek-e olyan politikak-
kal, amelyek hozzajarulnak a nemek kozotti egyenldséget érvényesité munkahelyi egészségvédelmi és
biztonsagi el6irdsok teljesitéséhez, valamint minden dolgozd szdmara biztonsagos munkakornyezet
biztositdsahoz. Mig a megkérdezett vasuti tarsasagok fele (50%) mar bevezette a nemek kozotti egy-
enlGséget érvényesit6 szabdlyzatokat, jelentds részik (43%) jelenleg nem rendelkezik ilyen jelleg(
szabalyzatokkal. Rdaddsul azon vasuti tarsasagok kis aranya (7%), amelyeknél az ilyen politikak kidol-
gozasa jelenleg folyamatban van, azt jelzi, hogy lassu az el6rehaladds az egészségtudatosabb megko-
zelitések és a biztonsagosabb munkakornyezet felé.
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RAIL COMPANIES: POLICY FOR GENDER SENSITIVE
HEALTH AND SAFETY IN RAIL COMPANIES

mYes
1 In development

m No

,II" Don't know

7%

58. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=28

VASUTI TARSASAGOK: A VASUTI TARSASAGOK NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGET
ERVENYESITO EGESZSEGUGY!I ES BIZTONSAGI POLITIKAI

Igen
Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

A megkérdezett szakszervezetek eltérd véleményt fogalmaznak meg a vasuti tarsasagok nemek kozotti
egyenlGséget érvényesit egészségligyi és biztonsagi politikairdl: Csak egyharmaduknak van tu-
domasa ilyen politikak |étezésérél, és 19% arrol szdmol be, hogy jelenleg nincsenek ilyen politikdk. A
részt vevl szakszervezetek jelentés hanyada, 47%-a nem tud ilyen szabdlyzatokrdl, vagy nincsenek a
témaval kapcsolatban informaciai.

TRADE UNIONS: POLICY FOR GENDER SENSITIVE HEALTH
AND SAFETY IN RAIL COMPANIES

m Yes

n In development
33%

m No

Don't know
14%

Qur trade union does not
have information on this
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59. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

SZAKSZERVEZETEK: A VASUTI TARSASAGOK NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGET
ERVENYESITO EGESZSEGUGYI ES BIZTONSAGI POLITIKAI

Igen

Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetiink nem rendelkezik
ezzel kapcsolatos informaciokkal

A NEMEK KOzZOTTI EGYENLOSEGET ERVENYESITO KONKRET MUNKAHELYI
EGESZSEGUGYI ES BIZTONSAGI INTEZKEDESEK A VASUTI TARSASAGOKNAL

A politikdk mellett a konkrét, nemek kozotti egyenl&séget érvényesits egészségligyi és biztonsagi
intézkedések is ugyanolyan fontosak a befogadd, méltanyos és biztonsdgos munkahelyek meg-
teremtése szempontjabdl a vasuti dgazatban. Azok a vasuti tarsasagok, amelyek a nemek kozotti egy-
enlGségre figyelmet forditanak a megfelels Iétesitmények, védéfelszerelések és biztonsagi protokollok
altal, elkotelezettségliket mutatjak mind a munkavallaldk jélléte, mind a nemek kozotti egyenlGség
irdnt.

Az aldbbi tablazat attekintést nydjt a vasuti tarsasagoknal alkalmazott kiilonb6z6 egészségligyi és bi-
ztonsagi intézkedések jelenlegi helyzetérél a nemek kozotti egyenléségi szempontbdl. Megmutatja,
hogy a felmérésben részt vevd vasuti tarsasagoknal ezek a gyakorlatok eddig milyen mértékben kerdil-
tek alkalmazasra, és azonositja azon terileteket, amelyekre nagyobb figyelmet kell forditani. A nemi
szempontoknak megfelel6 egyéni védGeszkozok (PPE) biztositasat illetéen a megkérdezett vasuti
tarsasagok tulnyomo tobbsége (82%) megerdsitette, hogy minden nem igényeinek megfelelé PPE-t
biztosit. Ez egy jelent6s |épés a befogadd biztonsagi normak felé, amelyek elismerik a nemtél fligget-
lenlil a megfeleld illeszkedés, kényelem és védelem fontossagdt minden munkavallalé szamara. A PPE
tervezésekor fontos figyelembe venni a nemek kdzotti testalkatbeli és méretbeli kiilonbségeket, mind
a kényelem, mind a veszélyek megel6zése érdekében. Mindezek ellenére a megkérdezett vasuti
tarsasagok 11%-a nyilatkozik ugy, hogy még nem kinal nemekhez igazitott egyéni véddeszkozoket. Ez a
csoport kritikus szint{ biztonsagi hidnyossagot jelent, amely a nem megfelel6en illeszkedd felszerelés
miatt a munkavallalékat, kiilondsen a néket, kényelmetlenségnek vagy akar fizikai kockdzatoknak is
kiteheti.

A felmérés szerint a vasuti tarsasagok 75%-a mar szerelt fel megfeleld szaniter helyiségeket, amely
jelzi, hogy ezt a fontos szabvanyt széles korben elismerik. Ezen tulmenden a megkérdezett vasuti
tarsasagok 14%-andl jelenleg folyamatban van ezen feltételek fejlesztése vagy javitdsa, amely pozitiv
eredményeket jelez a fennmaradé hidnyossagok megsziintetésében. A véllalatok 7%-a azonban elis-
merte, hogy nem rendelkezik megfelelS koriilményekkel, és tovabbi 4% nem tudja értékelni a helyze-
tet. Ok tehat a vasuti tarsasagok 11%-at teszik ki, ahol a feltételek hidnya aldashatja a munkavallaldk,
kiilondsen a nék és a nemi identitasukban sokszinl munkavallalék méltdsagat és jollétét.
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A megkérdezett vasuti tarsasagok alig tobb mint fele (52%) jelentette, hogy a nemek kozotti egy-
enléség néz6pontjat aktivan beépitette a munkahelyi egészségvédelmi és biztonsagi stratégidjaba. Ez
az adat arra utal, hogy a novekvé tudatossag ellenére a nemek kozotti egyenlGséget érvényesité meg-
kozelitések alkalmazasa a munkahelyi egészségvédelem és biztonsag terén tovabbra is egyenetlen.
Tovabbi 7% jelenleg dolgozik ilyen szemlélet kialakitasan, azonban 33% allitotta, hogy munkahelyi
egészségvédelmi és biztonsagi szabdlyzatuk jelenleg nem veszi figyelembe a nemek szerinti szempon-
tokat.

A munkahelyi biztonsag iranti altalanos elkotelezettség erésnek tlinik: A megkérdezett vasuti
tarsasdgok 81%-a jelezte, hogy altaldnos biztonsagi |épéseket tett. Ezek az épések azt a széles korben
elismert tényt tikrozik, hogy a biztonsag alapvet6 fontossagu a teljesitmény és a munkavallalok
jolléte szempontjabdl. A vallalatok tovabbi 4%-anal ezek a 1épések jelenleg kidolgozas alatt allnak. 7%
azonban ugy nyilatkozott, hogy nem hajtott végre semmilyen biztonsaggal kapcsolatos fejlesztést. A
biztonsagi |épések magukban foglalhatnak rendszeres képzéseket, ergonémiai értékeléseket,
kockazatelemzéseket vagy digitalis biztonsagi monitoring rendszerek bevezetését.

RAIL COMPANIES: MEASURES REGARDING OCCUPATIONAL HEALTH AND
SAFETY AND WORK ENVIRONMENT IN RAIL COMPANIES

n
Personal Protective Equipment (PPE) for all genders 4% %
1]
i
14% || IWER: o
i
i
7% 33% 1%
i
11
Initiatives for safety improvement 81% 4% PR 7%
11

Sanitary facilities for women and men granting standards

. . 75%
for privacy and security

Gnder perspective in initiatives to improve occupational
health
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VASUTI TARSASAGOK: MUNKAHELYI EGESZSEGGEL, BIZTONSAGGAL ES

. . . . . APCSOLATOS INTEZKEDESEK A VASUTI
Mindegyik nem szdmara alkalmas egyéni i ,
védGeszkszok (PPE) RSASAGOKNAL

Férfiak és n6k szdmara alkalmas szaniter
helyiségek, amelyek megfelelnek a
maganszférara és a biztonsagra vonatkozé
normaknak

Nemi dimenzidk figyelembevétele a
munkahelyi egészéget javitd kez-
deményezésekben

60.
. o i i igen kidolgozas alatt nem nem tudjak ab-
Biztonsag javitasat célzé kezdeményezések

ra,

forra
s: L&R Database ,WIR_companies”, n = 27 és 28 kdzott

Az aldbbiakban bemutatjuk a megkérdezett szakszervezetek valaszainak elemzését, amely kiemeli a
vasuti tarsasagoknal a nemek kozotti egyenl&séget figyelembe vevs egészségiigyi és biztonsagi intéz-
kedések terén elért eredményeket és a tovabbi fejlesztésre szorulé terileteket. Az adatok vegyes
képet mutatnak: Bar szdmos vasuti tarsasdg elkotelezett az inkluziv biztonsagi szabvanyok irant, to-
vabbra is vannak alapvets hidnyossagok. Figyelemre méltd, hogy a szakszervezetek ismét nem kaptak
informaciot a teriileten hozott legfontosabb intézkedésekrél, ami arra utal, hogy egyes vasuti
tarsasagok jelenleg nem teljesitik a WiR-megallapodasban vallalt kdtelezettségeiket.

A megkérdezett szakszervezetek szerint a vasuti cégeknél legszélesebb kérben bevezetett
egészségvédelmi és biztonsagi intézkedés az minden tarsadalmi nem szdmadra alkalmas egyéni
védGBeszkdzok (PPE) biztositasa, és 67% igazolta vissza ezek elérhet8ségét. A vasuti tarsasagoknal a
ndk és férfiak szdmdra egyarant alkalmas, a magdnszféra és a biztonsag kovetelményeinek megfeleld
szaniter helyiségek meglétét a megkérdezett szakszervezetek 48%-a er@sitette meg, és tovabbi 29%
allitotta, hogy ezek fejlesztése folyamatban van. A megkérdezett szakszervezetek sokkal kisebb han-
yada — csupan 24% — jelenti, hogy a vasuti tarsasagok beépitették a nemek kdzotti egyenldség
nézGpontjat a munkahelyi egészségvédelmi és biztonsagi intézkedésekbe. Ez |ényeges hidnyossag,
kiilondsen az inkluziv munkahelyi egészségvédelem és biztonsag széles kor( jelentGségére tekintettel.
A vasuti tarsasagok altalanos biztonsagi fejlesztési intézkedéseit a megkérdezett szakszervezetek 48%-
a erdsiti meg.
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TRADE UNIONS: MEASURES REGARDING OCCUPATIONAL HEALTH AND
SAFETY AND WORK ENVIRONMENT IN RAIL COMPANIES

Il
Personal Protective Equipment (PPE) for all genders 67% 5%% 24%
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BMyes Ilindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this

61. dbra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21

Mindegyik nem szémara alkalmas egyéni  NHELYI EGESZSEGGEL, BIZTONSAGGAL ES
védGeszkozok (PPE) APCSOLATOS INTEZKEDESEK A VASUTI
\RSASAGOKNAL

Férfiak és n6k szamara alkalmas szaniter
helyiségek, amelyek megfelelnek a
maganszférara és a biztonsagra vonatkozo
normaknak

Nemi dimenzidk figyelembevétele a
munkahelyi egészéget javito kez-
deményezésekben

Biztonsdg javitdsat célzé kezdeményezések

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetlink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informdciokkal

Egyre tobb eurdpai vasuti tarsasag ismeri fel annak jelentGségét, hogy a nemek kozotti egyenlGség
nézépontjat beépitse a munkahelyi egészségvédelmi és biztonsagi (OSH) politikdkba és a
munkakérnyezetbe. Bar az intézményesités altaldnos szintje orszagonként eltérd, tobb orszdgban
végrehajtott sikeres kezdeményezések azt szemléltetik, hogy egyre nagyobb erdfeszitések torténnek a
kiilonb6z6 munkavallaléi csoportok specidlis igényeinek kielégitésére. Az aldbbiakban attekintést
adunk a hozott intézkedésekrdl, kiemelve mind az elért eredményeket, mind az innovacidkat.

NEMEK KOzZOTTI EGYENLOSEGET ERVENYESITO INTEZKEDESEK A MUNKAHELY!I EGESZSEG, BI-
ZTONSAG ES MUNKAKORNYEZET ERDEKEBEN A VASUTI TARSASAGOKNAL
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NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEGET ERVENYESITO MUNKAFELTETELEK
Egyénre szabott munkahelyiségek biztositdsa (vilagitas, zaj, fizikai terhelés) (LTG, Litvania)
Gondozasi feladatokkal rendelkezé munkavallaldkra vonatkozé inkluziv politikak (IE, irorszag)

Nemek kozotti egyenlGséget érvényesitd egyéni védbeszkozok biztositasa (ZSSK, Szlovakia; Ausztria;
SNCF, Franciaorszag; CFL, Luxemburg)

Vannak olyan jogi kdvetelmények, amelyek szerint bizonyos munkaval kapcsolatos kockazatokat (pl.
nehéz terhek emelése és szallitasa) nemek szerint kell értékelni, és alkalmas intézkedéseket kell hozni
(DB, Németorszag; SNCF, Franciaorszag)

Gyermekgondozas és csaladtamogatasi szolgdltatasok ligyében kiilsé partnerekhez valé hozzaférés —
hozzajarulva egy holisztikus, inkluziv munkakornyezethez (SBB CFF FFS, Svajc)

Cégen beliili gyermekgondozasi és csaladsegit6 szolgaltatasok (SNCF, Franciaorszag)

Belsé értékelések és rugalmas munkarend révén a nemek kozotti egyenlGséget érvényesitd gyakorla-
tok beépitése, illetve a munkakoérilmények 6sszhangba hozasa a szil6i vagy gondozéi feladatokkal
(SZ, Szlovénia)

A munka és a maganélet egyensulyara 6sszpontosito jolléti rendszert mikoédtet, amelyben a gondo-
26k kdlcsOndsen tamogatjak egymast (FS Italiane, Olaszorszag)

A kozlekedési személyzet munkakorilményeinek javitasat célzo intézkedések, beleértve a néi munka-
ruhak fejlesztését és a digitalizaciét (BDZ Holding, Bulgaria; SNCF, Franciaorszag)

EGESZSEGFEJLESZTO INTEZKEDESEK
Egészségbiztositas és hozzaférés magdnegészségligyi elladtashoz (LTG, Litvania; SNCF, Franciaorszag)
Cégen beliili orvosi részleg; sportolasi lehet&ségek (SNCF, Franciaorszag)

Aktiv pszicholégiai és mentdlhigiénés tdmogatds (CD, Csehorszag; LTG, Litvania; SBB CFF FFS, Svdjc;
SNCF, Franciaorszag)

Proaktiv ergondmiai értékelés (LTG, Litvania; ZSSK, Szlovakia; SNCF, Franciaorszag)

Menopauza Munkabizottsag. ,Chemist on Call” program, az orvosi biztositasi rendszer, a
munkavallaldi jolléti osztaly, a munkavallaléi tamogatdi programok (EAP) és jovedelemtamogatas
hosszu tavu fogyatékkal él6 személyek szamara (IE, irorszag)

Kidolgozas alatt all6 épések a menopauzaval és endometridzissal érintett ni dolgozék tdmogatdsara
(SNCEF, Franciaorszag)

Menstrudcids termékek biztositdsa a n6i munkavallaldk szamara (OBB, Ausztria; SNCF, Franciaorszag)

A nemek kozotti egyenldséget figyelembe vevs kockazatértékelések (pl. terhesség alatt) cégen beldili
orvosi részleg altal (IE, frorszag; SNCB/NMBS, Belgium; SNCF, Franciaorszag)

A munkakorok hozzaillesztése a terhes n6k vagy ideiglenes egészségligyi korlatozasokkal rendelkezé
személyek igényeihez (ZSSK, Szlovakia; SNCF, Franciaorszag)
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Egészségnapok, oltdsi kampanyok és munkahelyi egészségvédelmi és biztonsagi workshopok (OSH-
workshop - Occupational Safety and Health) szervezése, kiilonos figyelmet forditva a nemek kozotti
egyenléségre (CD, Csehorszag; SNCF, Franciaorszag)

Rendszeres egészségligyi vizsgalatokat kinalata (SBB CFF FFS, Svajc; SNCF, Franciaorszag)

Jélléti intézkedések, pl. reziliencia-tréning, stresszcsokkentés, oltasi lehetdség, sportolasi lehetdségek,
terhesség alatti biztonsagra vonatkozé utasitdsok a munkahelyen (BLS, Svajc)

Az egészségligyi problémak megel6zését célzd intézkedések (pl. elektronikus képzés a munkaltatok
munkahelyi egészségvédelmi és biztonsagi kotelezettségeirdl, digitalis eszk6zok a munkahelyi
egészségligyi konzultaciok id6pontjainak kezeléséhez és értékeléséhez), rendszeres egészségligyi
korok, digitalis és helyi megel6z6 intézkedések, digitdlis egészségligyi hét, kilonb6z6 kommunikacids
csatornak az egészség témaban (DB, Németorszag)

Atmeneti szabadsag, specialis feltételek menstrudacié idején, valamint higiéniai termékek biztositasa a
néi dolgozdék szamara (NS, Hollandia)

MUNKAVEDELMI ES BIZTONSAGI INTEZKEDESEK

Atfogé biztonsagi stratégia megvaldstasa, amely magdban foglalja a rendszeres képzéseket (pl.
onvédelem, erGszakellenes tréningek), a kockazatok azonositasara szolgalo elGrejelzé elemzéseket,
valamint egy névtelen bejelentési rendszert a bizalom és a nyitottsag kultirajanak fenntartasa
érdekében. Tovabbi intézkedések kozé tartozik a jegyellenbrzéshez rendelt kiséret, a testkamerdk
hasznalatardl sz6l6 tajékoztatas és a szabalyszegdk szallitasi tilalma (OBB, Ausztria)

Biztonsagos munkakoriilmények biztositdsa mindegyik nem szdmadra, valamint a biztonsagi problémak
nyilt bejelentésének 6szténzése (SNCB/NMBS, Belgium)

Osztonzés a nem biztonsagos gyakorlatok bejelentésére (CD, Csehorszag)

Konfliktuskezelési tréningek munkavallalék szamara, 6nvédelmi kurzusok, stand-up workshopok arrdl,
hogyam reagaljunk a szexizmusra vagy egy szexualis zaklatdsok, cégen beliili barométer a szexizmusrél
és a szexualis er6szakrél, valamint cselekvési terv (SNCF, Franciaorszag)

Specidlis képzés nyujtdsa, amelynek fékuszdban a vonatszemélyzet biztonsagi feltételeinek javitdsa all.
Testkamerdk tesztelése a személyzet védelme érdekében (DB, Németorszag)

Az agresszio és er&szak kockazatanak konkrét megel6zését célzé és védelmi intézkedések
végrehajtasa, az ILO 2019. évi 190. szdmu egyezményével 6sszhangban (példaul specialis képzések és
tajékoztatasok a személyzet szamara) (FS Italiane, Olaszorszag)

Onvédelmi kurzusok és képzések kidolgozasa a vonatszemélyzet szamara (CFL, Luxemburg; BLS, Svdjc;
SNCF, Franciaorszag)

A vonatokon és allomasokon dolgozd személyzet ellen elkévetett incidensek nyomon koévetését segité
eszkozok fejlesztése. A vonatszemélyzetet a vonatok 12%-an biztonsagi (magan-) személyzet kiséri
(CFL, Luxemburg)

Onvédelmi kurzusok, incidensek nyomon kévetése és biztonsagi személyzeti kiséret a vonatok 12%-an
(2 2025-6s cél 15%). A videodn keresztiili figyelés minden vonaton, buszon és dllomason. Az intéz-

163




kedések minden munkavallaléra vonatkoznak, beleértve a jarmivezetSket, kalauzokat, jeg-
yértékesitGket és az dllomasok személyzetét (CFL, Luxemburg)

A veszélyes Gtvonalakon fokozott rendéri ellenérzés a biztonsag javitasa érdekében (BDZ Holding,
Bulgdria)

Rendszeres képzések, szeminariumok és kockazatértékelések megtartdsa, illetve a biztonsagi iranyitasi
rendszer folyamatos karbantartasa (IE, irorszag)

Ezek a példak alahlzzak azt a fejl6d6 allapotot, amelyben a vasuti tarsasagok egyre inkdbb felismerik,
hogy a nemek kozotti egyenl&ség és a munkavallalok jélléte a munkahelyi biztonsag szerves részét
képezi. Mindezek ellenére bizonyos vallalatokndl a nemek kozotti egyenl&séget célzé konkrét intéz-
kedések hianya ravilagit arra, hogy ezek tovabbi altalanos érvényesitése, strukturdlt ellenérzések és a
bevalt gyakorlatok dgazatok kdzotti megosztdsa szlikségesek.

A megkérdezett szakszervezetek szerint az eurépai vasuti tarsasagok szdmos intézkedést hoznak a
biztonsdgos, egészséges és befogadd munkakornyezet érdekében, egyre nagyobb hangsulyt fektetve a
nemek kozotti egyenlGségre. A fenti felsorolds mellé a szakszervezetek tovabbi példakat hoznak fel a
vasuti tarsasagoknal végrehajtott munkahelyi egészség és biztonsag javitasat célzo intézkedésekre,
hangsulyozva a vallalatok és a szakszervezetek kozotti egyluttmikodésben végrehajtott kdzos kez-
deményezéseket. Az aldbbiakban rovid attekintést adunk a legfontosabb gyakorlatokrél, egyes vallala-
tok példaival szemléltetve ezeket.
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NEMI SZEMPONTOKAT FIGYELEMBE VEVO BIZTONSAGI KORULMENYEK A VASUTI
TARSASAGOKNAL

A biztonsagos és védett munkakornyezet biztositdsa elengedhetetlen a nemek kozotti egyenl&ség
el6émozditdsdhoz és ahhoz, hogy az olyan hagyomanyosan férfi tébbségl dgazatok, mint a vasuti
kozlekedés, tobb n6t vonzzanak. Az aldbbiakban bemutatott eredmények a nék szdmara megfelel6
biztonsagi feltételek megvaldsulasanak jelenlegi allapotat tikrozik a megkérdezett vasuti
tarsasagoknal.

A felmérés szerint a vasuti tarsasagok tobbsége (61%) nyilatkozott Ugy, hogy mar megteremtette a néi
dolgozdk szamara megfeleld biztonsagi kortiilmanyeket. Ez jelent6s el6relépés a munkahelyi nemi
szempontokat figyelembe vevs biztonsagi kérdések kezelésében, és egyértelm(i jelzés a befogadas és
az egyenl6 banasmadd iranti elkotelezettségrél. A megkérdezett vasuti tarsasagok kdzel egyharmada
(29%) azonban arrél szamolt be, hogy még nem vezetett be ilyen intézkedéseket.

RAIL COMPANIES: APPROPRIATE SECURITY
CONDITIONS FOR WOMEN IN RAIL COMPANIES

m Yes
1 In development
= No

Don't know

62. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=28

VASUTI TARSASAGOK: A NOK SZAMARA MEGFELELO BIZTONSAGI
KORULMENYEK A VASUTI TARSASAGOKNAL

Igen
Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

A megkérdezett szakszervezetek meglatdsai ismét eltéréek: A szakszervezetek minddssze 19%-a erGsiti
meg, hogy az altaluk képviselt dolgozdkat foglalkoztatd vasuti tarsasagoknal jelenleg a néi dol-
gozoknak megfeleld biztonsagi korilmények allnak rendelkezésre. A szakszervezetek hasonld aranya

165



(19%) jelzi, hogy ezek az intézkedések kidolgozas alatt allnak. A megkérdezett szakszervezetek
egyharmada azonban arrél szamolt be, hogy jelenleg nincsenek ilyen intézkedések a vasuti
tarsasagoknal, és tovabbi 24% ugy nyilatkozott, hogy nincs informacidja a témaval kapcsolatban, ami
megint az intézkedések végrehajtdsanak korlatozott atldthatdsagat tiikrozi a vasuti tarsasagoknal.

TRADE UNIONS: APPROPRIATE SECURITY CONDITIONS
FOR WOMEN IN RAIL COMPANIES

m Yes

1 In development

No

5%

Don't know

Our trade union does not
have information on this

SZAKSZERVEZETEK: A NOK SZAMARA MEGFELELO BIZTONSAGI KORULMENYEK A
VASUTI TARSASAGOKNAL

Igen

Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetlink nem rendelkezik
ezzel kapcsolatos informacidkkal

63. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade unions”, n=21

A vasuti tarsasagoktol és a szakszervezetektél gy(jtott adatok elemzése alapjan tobb fejlesztésre
szorulé terilet is azonositasra keriilt a munkahelyi egészségvédelemmel, biztonsaggal és a
munkakoérnyezettel kapcsolatban. A nyitott kérdésekre adott valaszokban felvetett egyik legf6bb ag-
galy a szabalytalan munkaidé és a valtott mliszakos beosztas kérdése, amelyek kiilondsen nagy ki-
hivast jelentenek a munkat és a csaladi kotelezettségeket 6sszeegyeztetni igyekvé nék szdmara. Ezek
az eredmények arra utalnak, hogy siirgésen rugalmasabb, befogaddbb és nemi szempontokat
figyelembe vevé munkarendeket kell bevezetni a vasuti 4gazatban a biztonsagosabb és tdmogatdbb
munkahelyi kérnyezet biztositasa érdekében. Néhany megkérdezett vasuti vallalatnal a nemek kozotti
egyenl@séget célzo konkrét intézkedések hianya ravilagit arra, hogy szlikség van ezek tovabbi
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altalanos érvényesitésére, strukturalt ellenérzésekre és a bevalt gyakorlatok agazatok kozotti me-
gosztasara.

INSPIRALO PRAKTIKAK: FOGLALKOZAS-EGESZSEGUGY ES MUNKAHELY! BIZTONSAG

NS ES FNV SZAKSZERVEZET (HOLLANDIA): MENSTRUACIOS EGESZSEG ES TERMEKEK,
HOLLANDIA

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: NGk
Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: Q1 2025
Leiras:

Segitség menstruacidohoz és/vagy menopauzahoz kdthet panaszok esetén. Az NS tamogatni kivanja
azokat a munkavallalékat, akik menstrudcids vagy menopauzalis panaszaik miatt korlatozott munkara
képesek.

Kutatdsok szerint a menstrudcios szegénység Hollandidban is |étezik: Az emberek nem tudjak vagy
csak korlatozott mértékben tudjak megfizetni a menstruacios termékeket. Az NS ingyenes
menstruacios termékeket bocsat rendelkezésre a munkahely kdzelében 1évé n6i mosddkban, igy
csokkenti a menstrudacidval kapcsolatos tabut, hidnyossdgokat és a menstruacids szegénységet. A
témat eredetileg az FNV holland szakszervezet vetette fel 2023-ban, és a holland vasuti tarsasag is
egyetértett vele. Mindkét partner egyetértett a menstrudacids egészség napirendre tlzésében. Ennek
eredményeként 2024-ben a szakszervezetnek lehet6ségében allt, hogy kérje a menstruacios intéz-
kedések kollektiv szerz6désbe foglaldsat. A kozos megallapodas rogziti, hogy a n6k beszélhetnek
feletteseikkel problémajuk kezelésérél, ha menstruacidjuk alatt gondjaik adédnak a munkavégzéssel.
Es minden munkahelyen vannak menstruéciés termékek a nék szamara.

Weboldal cime (ha rendelkezésre all): 63697-akkoord-cao-n-s-2024-2025.pdf (Danidban), lasd 8. be-
kezdés, ,,Sokféleség”.

DB (NEMETORSZAG): NEM BINARIS MUNKARUHAZAT A DEUTSCHE BAHN-NAL

Célcsoport: Az ligyfelekkel kozvetlen kapcsolatban allé, azaz a vasutallomasokon, a vonatokon, az
Ugyfélszolgalatokban és a DB buszokon dolgozdk.

Leiras: 2022 6ta a Deutsche Bahn munkavallaléi mar nem kényszerilnek kényelmetlen ruhakat viselni,
hanem valaszthatnak olyan 6lt6zéket, amely megfelel testalkatuknak és izlésiiknek. Ez bioldgiai
nemikt6l vagy nemi identitasuktdl fuggetlenil érvényes. A kozel 80 kiilonboz6 vallalati ruhadarab —
nadragok, szoknyak, ruhak, blézerek, mellények, steppelt kabatok, valamint nyakkenddk, salak és
sapkak — a ruhazati elveknek megfelel6en kombinalhaték. Ennek hatterében az all, hogy egyre tobb
dolgozd szoélalt fel a nemek szerinti megosztottsag eltérlése mellett. Ez nemcsak a munkahelyi jo
kozérzetet noveli, hanem segiti a munkdval és a szervezeti kulturaval valé azonosulast is. Ez a [épés a
nyitottsag és a sokszinlség egyértelmd jele, mivel tiikrozi, hogy a DB kozmopolita és sokszin(
munkaaddként pozicionalja magat.
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Link: https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/DB-
Unternehmensbekleidung-feiert-Non-Binary-10439104#
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8. SZAKPOLITIKAI TERULET:
&) ASZEXUALIS ZAKLATAS ES A
SZEXIZMUS MEGELOZESE

A biztonsdg és a kélcsénés tisztelet nélkiilézhetetlen feltételek a munkavdllaldk jollétéhez, igy a
munkdjukban nydjtott teljesitményiikhéz is. A zaklatdsnak, szexudlis zaklatdsnak és szexizmusnak
mindsiilé magatartds megaldzo, lealacsonyitd, és kdros hatdssal van a személyek jollétére,
Onbecslilésére és méltdsdgdra; ez elfogadhatatlan, és negativan befolydsolhatja a rabizott munka
mindségét. Ezenkiviil az ilyen magatartdsformdknak tényleges gazdasdgi hatdsa van, tekintve a
hidnyzdsokat, a személyzet fluktudcidjat és a munkavdllalok jollétét. A zaklatds hdtrdnyos meg-
kiilbnbéztetésnek mindsiil. 2

21 WiR-megallapodas, 13. oldal
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A vasuti dgazatban dolgozdk jolléte és termelékenysége szempontjabdl elengedhetetlen a bi-
ztonsdagos, tiszteletteljes és tdmogatd munkakornyezet. A szexudlis zaklatas, a zaklatds és a szexizmus
nemcsak az egyén méltdsagat sérti, de a munkahelyi harmdniat is megzavarja, noveli a hidnyzasok

sz

tartas elfogadhatatlan, és kétséget kizaréan meg kell sziintetni.

Ez a fejezet azt vizsgdlja, hogy a vasuti tarsasagok hogyan hajtjak végre a WiR-megallapodas rendel-
kezéseit a munkahelyi zaklatds és szexizmus elleni kiizdelem tekintetében. A f6 fékusz az olyan egyér-
telmd politikak kidolgozdsan és végrehajtasan van, amelyek a helytelen magatartast definidljak, az
ilyen tetteket visszatartjak és szankcionaljak, az dldozatok szamara biztonsagos teret biztositanak,
valamint atlathaté fegyelmi eljarasokat hoznak létre. Ezeknek a politikdknak a zéré tolerancia
kultdrdjat kell Iétrehozniuk, és biztositaniuk kell, hogy minden munkavallalé tisztdban legyen jogaival
és kotelezettségeivel.

A vezetGk |étfontossagu szerepet jatszanak ebben a térekvésben azzal, hogy pozitiv példat éllitanak,
zaklatasellenes szabalyokat vezetnek be, és az incidensek bekdvetkeztekor gyors korrekcids intéz-
kedéseket tesznek. VezetG szerepik meghatarozé a méltdsagot és a kdlcsonos tiszteletet értékeld
munkahelyi kultdra kialakitasaban.

A jelentés kiemeli tovabba annak fontossdgat, hogy az esetek bejelentésekor az dldozatok védelem-
ben részesiiljenek, a maganéletiik ne sériljon, és a megtorlas megel&zésre keriljon. A politikak
hatékonysaganak rendszeres nyomon kovetése és értékelése elengedhetetlen a zaklatas és a szexiz-
mus megel6zésének erdsitéséhez és az elszdmoltathatdsag biztositasahoz.

A helytelen magatartas aktiv megel&zésével és kezelésével a vasuti tarsasagok biztonsagosabb és
befogaddébb munkakdrnyezetet teremthetnek, hozzajarulva ezzel a vasuti 4gazat hosszu tava si-
keréhez és fenntarthatdsagahoz.

SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS ELLENI POLITIKAK A VASUTI TARSASAGOKNAL

A vasuti tarsasagok és szakszervezetek korében végzett felmérések részletesebben vizsgaltak, hogy
milyen szabalyzatok vannak érvényben a vasuti szektorban a szexudlis zaklatds és a szexizmus lek-
Gizdése céljabdl, valamint azok sajatossagait és egyes elemeit, amelyek megkiilonboztethetik Gket
egymastodl. A megkérdezett vasuti tarsasagok 90%-a Ugy nyilatkozott, hogy szervezetében mar beve-
zette ezeket a szabdlyzatokat, ami egy vilagos allasfoglalas e téma fontossaga és a tarsasagok az irdnti
elkotelezettsége mellett, hogy pozitivan hozzajaruljanak a témahoz.
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RAIL COMPANIES: POLICY AGAINST SEXUAL
HARASSMENT AND SEXISM IN RAIL COMPANIES

m Yes
n In development
m No

Don't know

64. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=29

VASUTI TARSASAGOK: SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS ELLENI POLITIKAK A
VASUTI TARSASAGOKNAL

Igen
Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Habdar valamivel kisebb mértékben, ezt a megallapitast egyértelmien aldtdmasztjdk a megkérdezett
szakszervezetek is, amelyek koziil 67% megerGsiti, hogy tudomasa van ilyen politikakrol az altaluk
képviselt dolgozdkat foglalkoztatd vasuti tarsasagoknal. A szakszervezetek korabbi valaszaihoz hason-
I6an a valaszaddk jelentds hdnyada, 29%-a jelezte, hogy nincs informacidja a témaval kapcsolatban,
vagy nem tud ilyen intézkedésekrdl.

TRADE UNIONS: POLICY AGAINST SEXUAL HARASSMENT
AND SEXISM IN RAIL COMPANIES

mYes
i In development
m No

y Don't know

Our trade union does not
have information on this

65. dbra, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=21
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SZAKSZERVEZETEK: SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS ELLENI POLITIKAK A VA-
SUTI TARSASAGOKNAL

Igen

Kidolgozas alatt
Nem

Nem tudjak

Szakszervezetiink nem rendelkezik
ezzel kapcsolatos informacidkkal

A megkérdezett vasuti tarsasagok a szexualis zaklatds és a szexizmus elleni kiizdelem iranti elkotele-
zettségliknek megfeleléen, az ilyen politikak kilonb6z6 elemeivel éppolyan nagy mértékben értenek
egyet. Ez azt jelzi, hogy a vallalatok nemcsak rendelkeznek a szexualis zaklatds és a szexizmus elleni
politikdkkal, hanem ezek jél atgondoltak és mindenre kiterjed6ek. Ennek megfelel6en a megkérdezett
vasuti tdrsasagok 85%-a allitja, hogy szabdlyzatukban egyértelmen definidljak a szexualis zaklatas és
a szexizmus fogalmat — ami elengedhetetlen kiinduldsi pont a tovabbi intézkedésekhez. Tovabbi 92%
nyilatkozik ugy, hogy szabalyzata egyértelmlen meghatdrozza, mi mingsil helytelen magatartdsnak,
valamint egyértelm(ien meghatarozza az ezzel kapcsolatos reakcidkat, eljardsokat és kovetkezménye-
ket. A részt vevG vasuti tarsasagok 84%-aban a vezetGi feladatokkal rendelkezé munkavallalok kozotti
egyértelm(i felel6sségi korok mar meg vannak meghatdrozva, és tovabbi 4% jelenleg dolgozik ezek
kidolgozasan.

RAIL COMPANIES: ELEMENTS CONTAINED IN THE RAIL COMPANIES' POLICY
AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Clear definition of sexual harassment and sexism 85% 15%

Clear position of the company on what is considered

: ) . 92% 8%
inappropriate behaviour
Clear reactions, procedure and consequences 92% 8%
Responsibilities among employees with managerial 1
s 84% EEd 12%
responsibilities m

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

Hyes Ilindevelopment Hno don't know
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VASUTI TARSASAGOK: A VASUTI TARSASAGOK SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS
ELLENI POLITIKAJABAN LEVO ELEMEK

A szexudlis zaklatds és a szexizmus
vildgos meghatarozasa

A vallalat vilagos pozicidja arrdl, mi
szamit helytelen magatartasnak

Egyértelm( reakciok, eljaras és kovet-
kezmények

VezetGi felel6sséggel rendelkezé
munkavallalék kozotti felelGsségek

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak

66. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n = 25 és 26 kozott

A megkérdezett szakszervezetek szerint a vasuti tarsasagok szexuadlis zaklatds és szexizmus elleni poli-
tikajanak tartalma jol ismert: Minden szakszervezet allitja, hogy tudomadsa van arrél, hogy a szexualis
zaklatas és a szexizmus egyértelm( meghatarozasa szerepel a politikdkban. Ehhez hasonléan a meg-
kérdezett szakszervezetek 93%-anak van tudomadsa a vasuti tarsasagok egyértelmd alldspontjardél azzal
kapcsolatban, hogy mi minésiil helytelen magatartasnak, és 87%-uk tud az egyértelmd reakcidkrol,
eljarasokrol és kovetkezményekrél. A szexualis zaklatds és a szexizmus elleni kiizdelem vezetdi szinti
feladatainak vallalasat a megkérdezett szakszervezetek viszonylag alacsonyabb, de még mindig
jelentds hanyada (77%) erdsitette meg.

TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE RAIL COMPANIES' POLICY
AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Clear position of the company on what is considered 93% "7':/"
inappropriate behaviour -~ i
i
Clear reactions, procedure and consequences 87% 7% ]
i
Responsibilities among employees with managerial i
o 7% 8% 15%
responsibilities T

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

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

67. abra, forras: L&R Database ,WIR_trade unions”, n = 13 és 15 kdzott

SZAKSZERVEZETEK: A VASUTI TARSASAGOK SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS
ELLENI POLITIKAJABAN LEVO ELEMEK




A szexudlis zaklatds és a szexizmus
vildgos meghatarozasa

A vallalat vilagos pozicidja arrdl, mi
szamit helytelen magatartasnak

Egyértelm( reakciok, eljaras és kovet-
kezmények

VezetGi felel6sséggel rendelkezé
munkavallalék kozotti felelGsségek

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetiink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informacidkkal

SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS ELLENI INTEZKEDESEK A VASUTI TARSASAGOKNAL

A megkérdezett vasuti tarsasagok azonban nem allnak meg a szexualis zaklatas és a szexizmus elleni
politikdk elfogadasanal, hanem nagy résziik konkrét intézkedéseket is dolgoz ki és hajt végre e célbdl.
A megkérdezett vasuti tarsasdgok 89%-a egyetértett azzal, hogy az incidensek bejelentésekor az aldo-
zatok magdnéletének védelme rendkivil fontos. Tovabba a vallalatok 82%-a hozott Iétre bejelent6
irodat vagy jelolt ki egy bizalmi személyt az ilyen események kezelésére. A szexualis zaklatdsok és a
szexizmus eseteinek gydjtésére szolgald bejelentérendszerek, illetve a dolgozok tudatossaganak nove-
|ését célzé intézkedések a megkérdezett vasuti cégeknél széles korben elterjedt eszk6zok, amelyek
meglétérdl 68 és 75%-ban jelentettek. Ehhez képest kevés vasuti tarsasdg rendelkezik a szexualis viss-
zaélések és a szexizmus elleni ligymenetek vagy intézkedések nyomon kovetésére szolgdlé mecha-
nizmusokat (64%).
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RAIL COMPANIES: MEASURES AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM
IN RAIL COMPANIES

i
11%
i

Reporting system / collecting data on sexual harassment
and sexism

1l
Reporting office or person of trust 82% e 14%
1l

1]
Grant‘.ng privacy o victims When reporting o inddent % %4%

1}
i
7% 18% 11%
i

]]

Awareness raising among all employees 75% 14%

11%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Monitoring of procedure or measures against sexual
harassment and sexism

Hyes lllindevelopment Mno don't know

68. abra, forras: L&R Database ,WIR_companies”, n=28

VASUTI TARSASAGOK: SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS ELLENI INTEZKEDESEK A
VASUTI TARSASAGOKNAL

BejelentSrendszer / a szexualis zaklatasok
és a szexizmus eseteinek gy(jtése

Bejelentd iroda vagy bizalmi személy

Az dldozatok maganéletének védelme
incidensek bejelentése esetén

A szexualis visszaélések és a szexizmus
elleni igymenetek nyomon kévetése

A dolgozdk névekvé tudatossagat célzod
intézkedések

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak

A szakszervezetek felmérésének eredményei csak alacsony szinten tudtdk visszaigazolni ezen intéz-
kedések megvaldsulasat, ugyanis a szakszervezetek igen magas aranya jelezte hianyos ismereteit az
ilyen tevékenységekkel kapcsolatban. A szexudlis zaklatas és a szexizmus elleni ellenérz6 rendszerek-
kel kapcsolatban a megkérdezett szakszervezetek csak fele tudta megerdsiteni azok létezését, mig
45%-nak nem volt tudomadsa ilyen intézkedésekrél. Enhez hasonldéan a megkérdezett szakszervezetek
55%-a tudta megerdsiteni, hogy a vasuti tarsasdgokndl miikddnek a szexualis zaklatassal és szexiz-
mussal kapcsolatos adatok gydjtésére szolgdld bejelentési rendszerek, és csupan 45%-a tudta vissza-
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igazolni, hogy az 0sszes dolgozé korében folytatott tudatossag novelésére iranyuld tevékenységet.
Ugyanakkor 40%-nak nem volt tudomadsa arrdl, hogy ilyen intézkedéseket hajtananak végre az altaluk
képviselt dolgozdkat foglalkoztatd vasuti tarsasdgokban. Kicsivel magasabb pontszdmokat regisztraltak
az aldozatok maganéletének védelmével kapcsolatos eréfeszitések tekintetében egy incidens
jelentése esetén: A szakszervezetek 70%-a erdsitette meg ezt, és 60%-a jelezte, hogy a vasuti
tarsasagoknal van bejelentd részleg vagy bizalmi személy. Viszont a szakszervezeteknek mindkét eset-
ben 25%-a ugyancsak nem tudott ilyen intézkedésekrdl a vasuti tarsasdgoknal.

SZAKSZERVEZETEK: SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS ELLENI INTEZKEDESEK A
VASUTI TARSASAGOKNAL
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TRADE UNIONS: MEASURES AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM IN
RAIL COMPANIES

Reporting system / collecting data on sexual harassment

) 55% 5% 40%
and sexism
1]
Reporting office or person of trust 60% XA 10% 25%
1]
Granting privacy to victims when reporting an incident 70% 5% 25%
Monitoring of procedure or measures against sexual
) 50% 5% 45%,
harassment and sexism
1
Awareness raising among all employees 45% 10% |4 40%
1

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

Emyes Ilindevelopment ®no don't know our trade union does not have information on this

. abra 69, forras: L&R Database ,WIR_trade_unions”, n=20

Bejelentérendszer / a szexualis zaklatasok
és a szexizmus eseteinek gyUjtése

Bejelentd iroda vagy bizalmi személy

Az 4ldozatok maganéletének védelme
incidensek bejelentése esetén

A szexudlis visszaélések és a szexizmus
elleni Ggymenetek nyomon kovetése

A dolgozdk névekvs tudatossagat célzo
intézkedések

igen kidolgozas alatt nem nem tudjak szakszervezetlink nem rendelkezik ezzel kapcsolatos informacidkkal

Az aldbbiakban attekintést nydjtunk a megkérdezett vasuti tarsasagok altal hozott kiilénb6z6 intéz-
kedésekrél, amelyeket a felmérésben részt vevd szakszervezetek valogatva kiegészitettek.

PELDAK A VASUTI TARSASAGOK SZEXUALIS ZAKLATAS ES SZEXIZMUS ELLENI INTEZKEDESEIRE

Jelentési rendszerek és megbizhaté kapcsolatfelvételi pontok
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Névtelen vagy bizalmas bejelentési rendszerek, beleértve egy erre a célra szolgald postafidkot, cégen
beliili bejelentési feliileteket (pl. CIRAS, MyEthic), hivatalos etikai bizottsagokat (IE, irorszag; BDZ Hol-
ding, Bulgaria; SNCF, Franciaorszag)

Kijelolt bizalmi személyek, példaul esélyegyenlGségi tisztviselSk, regiondlis szolgdlati kozpontok vagy
szakszervezetek altal kijellt dldozatvédelmi referensek a munkavallaléi tandcsokban (OBB, Ausztria;
SNCF, Franciaorszag)

A zaklatds vagy bantalmazas dldozatainak nyujtott pszicholdgiai segitségnyujtas a vallalat szintjén
(OBB, Ausztria); pszicholdgiai tdmogatéssal, orvosi ellatassal és szocidlis cselekvési osztallyal (SNCF,
Franciaorszag)

Tanacsado és bejelentd iroda |étrehozasa a vallalatnal, a folyamatok meghatarozasa (SBB CFF FFS,
Svdjc); az etikai részleg kozremikodésével (SNCF, Franciaorszag)

,Mentalis egészséget tdmogatd program” biztositdsa, amely magdban foglalja a szigoruan bizalmas,
24 6raban elérhetd, dijmentes egyéni pszichoszocidlis tandcsadast; bizalmas ligyvédekhez (ombuds-
man iroda) valé hozzaférés kilonboz46 témak, tobbek kozott a szexudlis zaklatas megvitatasara; fenye-
getések kezelése, beleértve a hat minden napjan elérhetd 24 6rdas segélyhivot minden dolgozé
szamara, amely kozvetlen segitséget nyujt vészhelyzetben és tdmogatd szolgaltatasokat egyéb e-
setekben (DB, Németorszag)

A tudatossag novelését célzé és zaklatasellenes kampanyok

Belsé kommunikacids kampanyok a szexudlis zaklatas, a szexizmus és a helytelen viselkedés tuda-
tositasara plakatokon, szérélapokon, videdkon, beszdmoldkon vagy vezetGi Gzeneteken keresztil
(OBB, Ausztria; SNCF, Franciaorszag; CFL, Luxemburg; SNCB/NMBS, Belgium)

A vezérigazgat6 altal inditott vagy a felsGvezetés altal tAmogatott kezdeményezések, példaul nyilvdnos
kdzlemények vagy vidediizenetek (SNCF, Franciaorszag; OBB, Ausztria)

Kampanyok a munkahelyi tisztelet és befogadas témajaban, amelyek példaul a hatranyos meg-
kiilénboztetés, a konfliktuskezelés és a tiszteletteljes kommunikdacid szélesebb kérdéskorére irdnyul-
nak (SNCB/NMBS, Belgium; SNCF, Franciaorszag)

Plakatolt kampanyok és vizudlis emlékeztet6k a munkahelyen a tiszteleten alapulé viselkedésre (SNCF,
Franciaorszag)

Utmutaté a csalddon belili erészakrdl és véllalati szintl rendezvényekrdl, konferenciak november 25-
én (SNCF, Franciaorszag)

Képzés és beilleszkedés

Minden munkavallald és vezet6 szamara kinalt kotelez6 vagy nkéntes e-learning modulok, webes
szemindriumok vagy specialis tudatossagnovelS képzések olyan témdkban, mint a szexualis zaklatas és
a tiszteleten alapulé viselkedés (OBB, Ausztria; SNCF, Franciaorszag; CFL, Luxemburg; BLS, Svajc; FS
Italiane, Olaszorszag; DB, Németorszag)

Méltdsag és tisztelet témdju kurzusok: Orszagos szintl megvaldsitds, amely a munkahelyi viselkedési
normakat célozza (IE, irorszag)
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A zaklatdssal kapcsolatos tartalmak beépitése a beillesztési programokba és a vezet6i képzésekbe
(CFL, Luxemburg), az Uj munkavallaldk szamara is (SNCF, Franciaorszag)

A cégen belili nemi sokszin(iségért felelds tisztvisel6k képzése azon munkavallalék kezelésérél, akik
nemi alapu vagy szexualis erészak dldozatai vagy tanui (SNCF, Franciaorszag)

A szabalyzatok frissitése és etikai eljarasok

A belsé szabdlyzatok és eljarasok folyamatos frissitése a zaklatdsra és a hatranyos megkilénboztetés-
re vonatkozdan (CFL, Luxemburg; SNCF, Franciaorszag)

Etikai bizottsdgok a munkavallaldk vagy a szakszervezetek altal benyujtott panaszok kezelésére (BDZ
Holding, Bulgaria; SNCF, Franciaorszag)

A helytelen tartalmakat tilté specifikus szabalyok, pl. pornograf plakatok / képek tilalma a munka-
helyen (CFL, Luxemburg)

A szexuadlis zaklatds letorésére vonatkozd cselekvési Utmutatd kidolgozdsa és kozzététele (DB, Néme-
torszag)

Rendszeres képzések és kurzusok, amelyeken a vezet6k és a munkavallalok vehetnek részt, hogy fe-
lismerjék és megel6zzék a hatranyos megkiilonboztetés és a szexualis erészak eseteit, illetve beavat-
kozzanak ezekbe (DB, Németorszag)

Szexualis zaklatassal foglalkozd tisztvisel6k kinevezése minden lizemi tanacsban (SNCF, Franciaorszag)

A csaladon bellli erGszak aldozatava valt dolgozdk szamara nyujtott tdmogatd intézkedések (harom
napos rendkivili fizetett szabadsdag biztositasa panasz benyujtdsa céljabdl, sziikségszallds nyujtdsa,
cégen bellli szocialis munkasok altali segitségnyujtas stb.) (SNCF, Franciaorszag)

Felmérések és monitoring

Eves munkavallaléi felmérések (pl. , Dolgozdk Hangja”), amelyek specifikus kérdéseket tartalmaznak a
pszichoszocialis kockazati tényez6krél, az erészakrdl és a zaklatasrdl, majd adatalapu cselekvési terv
kidolgozasa (LTG, Litvania)

Teljes kor(i felmérés a hatranyos megkilonboztetésrdl, a zaklatasrél és a szexizmusrél 2023-ban; a
magatartasi kddex rogzitése a szerz6désben (SBB CFF FFS Svdjc)

2015 ota belsé barométer vezetése a nemi alapu és szexualis erészakrol, figyelemfelhivas a vezet6i
bizottsagok 100%-a felé a problémara vonatkozdan, egész évben célzott kurzusok és konferenciak
szervezése, minden alkalmazott szamara kotelez6 e-learning program bevezetése, zéré tolerancia
politika hirdetése, virtualis valésagot hasznald tudatossagnovels foglalkozasok szervezése, valamint
megel6zési Utmutato kiaddsa a szexista és szexualis viselkedés bejelentéséhez és kezeléséhez (SNCF,
Franciaorszag)

Partneri kapcsolatok és kiilsé kotelezettségvallalas
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Részvétel olyan nemzetkdzi kampanyokban, mint az ,,Orange the World” vagy a ,,6 Days of Activism
against Gender-Based Violence” (—,16 napos kampany a nemi alapu erdszak ellen”), amelyek gyakran
belsd vitakat és a kiilsé segélykézpontokkal valé egyiittmiikédést is magukban foglaljak (OBB, Aus-
ztria)

Partnerség a ,OnelnThreeWoman” egyesiilettel és a ,,Fondation des Femmes” szervezettel a haz-
tartason beliili és csalddon beliili erszak elleni kiizdelem tdmogatasa céljabél (SNCF, Franciaorszag)

Az olasz vasuti tarsasag, a Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane) altal emlitett példat kdvetve a FILT
CGIL (Federazione Italiana Lavoratori Transporti CGIL) szakszervezet beszamolt sajat torekvéseirdl,
amelyek célja, hogy a vasuti tarsasagot jobban bevonjak a szexudlis zaklatas és a szexizmus kérdésével
kapcsolatos tevékenységekbe a témara érzékeny kiils6 szervezetekkel vagy csoportokkal k6zos pro-
jektek keretében.

Ezenkivil az FCPT-SYPROLUX luxemburgi szakszervezet megerGsitette a CFL vasuti tarsasag azon nyila-
tkozatat, amely szerint 2024-ben frissitették belsé eljarasaikat a hatranyos megkilonboztetés és
zaklatas témajaban, valamint nagyszabasu kommunikacids kampanyokat folytattak a szexualis zaklatas
és a szexizmus megel6zésére, amelyek tobbek kozott a legfontosabb eredmények kdzé tartoznak ezen
a tertleten, valamint a luxemburgi vasuti tarsasdg, a Société Nationale des Chemins de Fer Luxem-
bourgeois (CFL) is elismerést érdemel e tekintetben.

OSZTONZO PRAKTIKAK: A SZEXUALIS ZAKLATAS ES A SZEXIZMUS MEGELOZESE

SNCF (FRANCIAORSZAG): AKCIOTERV A SZEXIZMUS ELLENI KUZDELEMHEZ

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: minden munkavallalo

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: Hairoméves akcioterv (2022 novemberétdl 2025
novemberéig)

Leiras:

A TUDATOSSAG NOVELESE: A szexizmussal, a nemi alapu és szexudlis erészakkal kapcsolatos tuda-
tossag novelése.

o Nemzeti szint(i tudatossagot novelé kampany, amely szdmos plakattal hivja fel a figyelmet a szexiz-
musra

0 2024 végéig az SNCF igazgatdsaganak 100%-a részt vesz a ,,Mixité en jeu” miihelymunkaban, ame-
lynek célja a nemek kozotti sokszinliség kérdéseinek megértése, a bevalt gyakorlatok megosztdsa,
illetve a cselekvési tervek megvaldsitasa a csoportjaikban.

o Kotelez6 figyelemfelhivé e-learning modul (hozzaférhet6 és egyszer(i) minden dolgozé szamara.
VELEMENYNYILVANITAS SZABADSAGA: Jelentési mechanizmusaink megerdsitése

o A nemi alapu és szexudlis erészak bejelentési folyamata a bejelentések meghallgatasanak és keze-
|ésének javitasa érdekében
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o Utmutaté a szexudlis zaklatas és szexista magatartas bejelentéseinek kezeléséhez, képzések az
lizemi tandcs szexualis zaklatdssal foglalkozd képviselGi szdmara

o Névtelen szakmai bejelentd platform, amely lehet6séget ad a megszdlalasra

A ZERO TOLERANCIA ELV MEGALLAPITASA a szexizmus, valamint a nemi alapu és szexualis erGszak
tekintetében

o Az SNCF vezérigazgatdja, Jean-Pierre Farandou és az SNCF vallalatok tobbi vezérigazgatdja videdban
tett nyilatkozata a zéré tolerancia elvérél

o A hozott fegyelmi intézkedések szamardl torténd tajékoztatas.
Eredmények: Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):

2015 6ta kétévente bels6 felmérést végeznek a munkahelyi szexizmusrdl, valamint a nemi alapu és
szexualis er6szakrol. Az SNCF teljes munkaer6-allomanyat reprezentalé SNCF-dolgozdk kdrében 2025
janudrjaban végzett utolsé felmérés tobbek kozott a cselekvési terv kovetkezd hatasait mutatta ki:

- A munkavallalok tobbsége pozitiv valtozasokat észlelt a szervezeten beliil a munkatarsak visel-
kedésében (kevesebb megjegyzés, kevésbé szexista magatartas stb.).

- A munkavallalék tobbsége elismeri a vallalat altal tett Iépések hasznossagat.

Weboldal cime: Sexisme : zéro tolérance a la SNCF - YouTube

FS CSOPORT / CPO ESELYEGYENLOSEGI BIZOTTSAG (OLASZORSZAG): A MUNKAHELYI
SZEXUALIS ZAKLATASSAL KAPCSOLATOS MAGATARTASI KODEX

A CPO egy koz06s vallalati-szakszervezeti testilet, amely az FS Csoport kiilonb6z6 vallalatainak hat
képviselGjébdl és a szakszervezetek hat képvisel6jébdl all

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: Az FS Csoport kollektiv szerzdését alkalmazo FS
Csoport vallalatok 6sszes dolgozdja.

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: A magatartasi kddex mar minden részében,
azaz a tdjékoztatds, képzés, terjesztés, azonositas és a bizalmi tandacsadd kinevezése tekintetében
végrehajtasra kerdlt.

Minden év januarjaban a bizalmi tanacsadd jelentést kild a CPO-nak (EsélyegyenlGségi Bizottsag) az
el6z6 évben kezelt esetek részleteirél, szamadataival és foldrajzi teriiletek szerinti bontdsban. Ugya-
nez a bizottsag az adatok megfelel6 értékelése utan elkildi a jelentés 6sszefoglaldjat a
humaneré6forrds osztaly igazgatéjanak — a munkahelyi szexualis zaklatassal kapcsolatos Uj [épések
javaslataval egylitt. Az FS Italiane humanerdéforras osztilya egész évben folyamatosan tamogatja
azokat az intézkedéseket, amelyek célja a munkahelyi szexualis zaklatas tigyével kapcsolatos tuda-
tossag és ismeretek novelése, valamint a bizalmi tandcsadd szerepének ismertetése.

Leiras:
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https://www.youtube.com/watch?v=JobX89KoLaE

- A bizalmi tanacsado: ligyfélszolgdlati tevékenységek (személyesen és online): meghallgatds
(azok, akik a tanacsaddhoz fordulnak pszicholdgiai és jogi tanacsért a helyzet kezelésérdl, illetve a
kollégakkal és vezet6kkel vald viszonyukrol); intézkedések (konfrontacidk az allitdlagos zaklatdkkal, a
helyzet és az incidens értékelése a vezetGkkel az ligy elinditasahoz, sziikség esetén altalanos intézke-
dések bevezetése a munkacsoportban stb.); az incidens leallitasara és jov6beni megel6zésére szolgalo
megoldasok el6mozditasa;

- a munkahelyi szexuadlis zaklatas témajdval kapcsolatos tudatossag novelését célzd te-
vékenységek (tajékoztatd anyagok a vallalat bels6 haldzatan, informacids plakatok terjesztése a mun-
katarsak korében);

- a vezetGk képzése a témadban;

- taldlkozok a teriileten (Olaszorszag egész teriiletén) tajékoztatas céljabdl, illetve hogy
hangsulyozzak az egyének szerepének fontossagat a szexualis zaklatastol mentes, biztonsagos
munkahelyek biztositdsaban, valamint a bizalmi tandcsadd, mint az informalis eljaras 6rszemének
jelent6ségét.

Eredmények: Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):

Csak 2024-ben a bizalmi tanacsadé 54 alkalommal keriilt bevonasra kézvetlenil a munkavallalok
meghallgatasaba (helpdesk tevékenység), ami ndvekedést jelent az el6z6 évekhez képest, és azt jelzi,
hogy a felligyelet tajékoztatd tevékenysége rdiranyitotta a figyelmet a jelenségre, és konkrét
valaszokat adott az FS Italian Group személyzetének igényeire.

Az 5 éves tevékenység utan az adatok azt mutatjak, hogy a munkavallalok korében jelentésen nétt a
tanacsado személyének ismertsége. A CPO, a bizalmi tanacsado és a személykdzpontd gondoskodd
struktura kozotti egylittmiikodé munkanak koszonhetéen az elmult években a kévetkezé eredmények
szllettek:

- a magatartasi kodex terjesztése;

- kapcsolati halézat |étrehozdsa a nemzeti és teriileti CPO-k kozott a kritikus helyzetek azonositasa,
illetve a Hallgatdi és Tamogatd Szolgalat orszdgos terjesztése érdekében;

- a ,Learning Pills” (tanuldpiruldk) kidolgozasa és bevezetése, hogy felhivjak a személyzet figyelmét a
munkahelyi szexudlis zaklatas kérdésére, és bemutassak a bizalmi tanacsadd szerepét és a
szolgaltatasok igénybevételének modjait.

OBB (AUSZTRIA): ,,FIGYELUNK”/ ,,WIR SCHAUEN HIN” — SZEXUALIS ZAKLATAS ELLENI BELSO
KAMPANY

Az intézkedések / tevékenységek célcsoportjai: Teljes vallalat: munkavallalok, vezetdk, felsévezetSk

Id6tav az intézkedés / tevékenység megvaldsitasara: Belsd kampany: 2024 szeptemberétsl 2025
szeptemberéig

Leirds: Tartalom: A teljes vallalat munkahelyi szexualis zaklatas elleni elkotelezettsége
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Tevékenység: A fels6vezetés és a dolgozdk ajanlasait tartalmazé plakatok, digitalis képernydk,
szordlapok hasznalata vezet6knek és alkalmazottaknak, képzések és mélyrehatd elemzések
vezetSknek és alkalmazottaknak, e-learning, rendezvények és eszmecserék.

Eredmények: Az intézkedés / tevékenység hatasa (pl. jelentések, értékelések alapjan):

Az alapot az egyenl6 banasmaod dltali egyensuly képezi a szexudlis zaklatas eseteinek novekedésével,
amelyet évente egyszer bemutatnak a HR-vezetésnek és a felsGvezetésnek.

A cégen beliili kampany célja a tudatossag novelése és a szerepbiztonsag biztositasa az érintettek és a
vezetSk szdmara. A tudatossdg novelése minden regionalis telephelyen folyik, és minden csoportot
érint: a gyakornokoktél a vezetGkig.

A cégen beliili kampany értékelése 2025 szeptemberében torténik.

Weboldal cime: Hinschauen statt wegsehen - OBB Konzern, Gleichbehandlung macht den Unterschied
- OBB Konzern, Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ein Thema? - OBB Konzern
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https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/hinschauen-statt-wegsehen
https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/gleichbehandlung-macht-den-unterschied
https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/gleichbehandlung-macht-den-unterschied
https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/sexuelle-belaestigung-am-arbeitsplatz-ein-thema
https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/sexuelle-belaestigung-am-arbeitsplatz-ein-thema

AZ UKRAN VASUTASOK ES KOZLEKEDESI
EPITOMUNKASOK SZAKSZERVEZETENEK
ONKENTES HOZZAJARULASA

Az Ukran Vasuti és Kozlekedési Epitémunkasok Szakszervezete is kapott felkérést, hogy ossza meg
tapasztalatait a nemek kozotti egyenlGség megvaldsitdsardl a ,,Ukran Vasutak” részvénytarsasagnal. A
vdllalatot szintén kapott meghivast a felmérésen vald részvételre, de megértésiinket kérte, mivel az
Ukrajna elleni hdboru miatt a vasut és munkavallaléi komoly mindennapi nehézségekkel és kihivasok-
kal néznek szembe, ezért jelenleg mas prioritdsokra kell 6sszpontositaniuk, példaul a haboriban me-

« sz

Ezért az aldbbi megdllapitasok tiikrozik a szakszervezet allaspontjat.

HATTERINFORMACIOK ES INTEZKEDESI RENDSZER

2025-ben az Ukrzaliznytsia korilbeliil 185 000 embert foglalkoztat, akiknek 38%-a (71 000) né. 2021-
hez (a hdboru el6tti évhez) képest az alkalmazottak szdma elérte a 241 ezret, ebbdl 96 000 f6, azaz
39,9% né volt. Mivel a szakszervezet tagjai kozott nemcsak vasuti dolgozok, hanem metrévonalakon
dolgozdk és kozlekedési épitémunkasok is vannak, a szakszervezetben dolgozd néi tagok szdma jelen-
leg kozel 77 000 f6.

Az Ukrzaliznytsia vallalatnal a megkillonboztetést elutasitod intézkedéseket a 2018 decemberében
bevezetett vallalati etikai és lizleti magatartasi kddex szabdlyozza. Ennek alapelvei kotelezé érvénylek
a felligyel6bizottsag elndke és tagjai, az igazgatdtanacs elndke és tagjai, az igazgatdk, egyéb tisztségvi-
selGk és a dolgozdk szamara.

2021 szeptemberében az Ukrzaliznytsia csatlakozott a nemek kozotti egyenlGségrél és a csaladon be-
|Gli erGszak megel6zésérél sz616 nyilatkozathoz, amelyet az ENSZ Népesedési Alapja (UNFPA) kez-
deményezett Ukrajnaban. Ezzel a vallalat kijelentette, hogy olyan politikat kivan kidolgozni, amely
el6segiti a n6k jogainak, a nemek kozotti egyenléségnek és a csaladbarat hozzaallas terjedését. Célja a
csaladon beliili erészak és a nemi alapu erészak elleni kiizdelem megel6zésének tdmogatdsa a
munkahelyen, a vonatokon és a vasutallomdasokon.

Az Ukrzaliznytsia egylttm(ikddik az ENSZ Népesedési Alapjaval (UNFPA) annak érdekében, hogy me-
gvaldsitsa a nemek kozotti egyenlGséget érvényesité megkozelitéseket a vallalat munkajaban. Az
egyuttmUkodés 6 céljai kozott szerepel a méltanyos munka és az egyenld foglalkoztatas feltételeinek
megteremtése, a csaladbarat politikak végrehajtasa és a csalddon belili er6szak megel6zésének
segitése.

A betegségek megel&zése és korai szakaszban valé felismerése érdekében minden vasutvonalon hoz-
tak létre nGi egészségkdzpontokat.

Az Ukrzaliznytsia szervezeti egységeinek és vasuti kozlekedési vallalkozdsainak tulnyomé tobbsége
nyilvantartast vezet a kedvezményezett kategdridkba tartozé néi munkavallalékrél, példaul azokrdl,
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akiknek két vagy tobb 15 év alatti gyermekiik van, vagy fogyatékkal él6 gyermekiik van, valamint az
egyedildllé anyak szocialis fizetett szabadsagot kapnak.

Az Ukrajnai Vasuti és Kozlekedési EpitSmunkasok Szakszervezetében a megkiilonboztetés elleni intéz-
kedéseket az alapszabaly 4.1. pontja szabdlyozza — a szakszervezet minden tagja egyenld jogokkal
rendelkezik. A 3.10. pont tovabba elGirja a szakszervezeti tagsdg meglrzését abban az esetbenis, ha a
munkaviszony ideiglenesen felfliggesztésre keril gyermekgondozas vagy beteg vagy fogyatékkal él6
csaladtag dpoldsa miatt.

2024 végén az Ukrzaliznytsia 4111 alkalmazottja volt sziil6i szabadsagon, mig 2022 elején ez a szam
6205 volt.

Munkdjaban a szakszervezet a 2009-ben elfogadott, a n6k tarsadalmi-gazdasagi és jogi védelmének
javitasara irdnyulé szakszervezeti szakpolitikat koveti, amelynek f6 teriiletei: foglalkoztatas,
munkavallalék védelme, egészségligyi ellatas, csaladi feladatok és gyermeknevelés.

A szakszervezet aktivan dolgozik azon is, hogy nemi kvotak bevezetésével néket juttasson a valasztott
szakszervezeti testiletekbe.

Az 4gazati megallapoddsok és kollektiv szerz6dések kidolgozasa soran intézkedéseket hoznak annak
érdekében, hogy a n6k munka- és életkoriilményeit a vonatkozdé allami elGirasokhoz és iparagi
normakhoz igazitsak. Példaul egyes kollektiv szerz6dések pénzligyi tamogatast nydjtanak a
nagycsalados néknek.

A NOK FOGLALKOZTATASI HELYZETENEK JAVITASARA IRANYULO CELOK

1. A szakszervezetek felligyeletének erdsitése az alabbi teriileteken:
= and6k foglalkoztatasara vonatkozd munkaligyi jogszabalyok betartdsa, az éves
szabadsdg és a szocialis szabadsag teljes biztositasa, valamint a javadalmazas terén
torténd hatranyos megkiilonboztetés megelSzése;
= anbék munka- és pihengidejére vonatkozo szabalyok betartasa;
= andbkre vonatkozé egészségvédelmi és munkavédelmi jogszabalyok betartdsa, ideért-
ve a megfelel6 munkakorilmények, higiéniai és jolléti feltételek megteremtését, a
normaknak megfelel6 specialis Iabbeli és ruhdzat biztositasat, valamint a nék szamara
alkalmas higiéniai helyiségek kialakitasat.
2. A ndGk vezet6i pozicidkba torténd kinevezésének 6sztonzése.

3. A nGk szamdra szervezett szakmai versenyek folytatasa.

4. A vasuti szakma népszer(sitése a nagykozonség korében, kilonosen kiemelve a n6knek e teriile-
ten betoltott szerepét, a médidban, a kozosségi haldzatokon és mas kommunikacids platformokon
keresztiil folytatott tajékoztatd kampdanyok révén.

A LEGFOBB AKADALYOK A NOK VASUTI AGAZATBAN VALO FOGLALKOZTATASANAK
HELYZETE JAVITASA ES A NOK ARANYANAK NOVELESE ELOTT

= Az ugynevezett ,(vegplafonok” fennallasa — olyan akadalyok, amelyek gatoljak a n6k
karrierjének fejl6dését. Azok a n6k, akik ugyanolyan vagy magasabb szint( vég-
zettséggel és szakmai képesitéssel rendelkeznek, mint férfi kollégaik, gyakran alaren-
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delt pozicidkban maradnak, vagy legjobb esetben is csak helyettes vezet6 pozicidba
jutnak.

= A n6k szdmara nem megfelel6 munkakoriilmények, tobbek kozott a vallalat szdmos
szervezeti egységében nem megfelel higiéniai és szocialis |étesitmények, valamint a
nGi vasuti dolgozdk munkahelyi kornyezetének javitdsat célzé intézkedések hianya.

= A ndk fizikai képességeivel kapcsolatos elGitéletes hozzadllas, amely korlatozza
hozzaférésiiket a vasuti kozlekedésben végzett 6sszetett munkakhoz vagy a miszaki
szakmakhoz.

= A nGitanuldk és hallgatdk korében hidnyzik a vasuti dgazatban elérhet6 szakmak,
kiilondsen a miszaki szakmak ismerete, és nincsenek célzott tajékoztatd kampanyok
ennek a célkdzonségnek.

= Hidnyzé mentorprogramok és tdmogaté rendszerek a nék szakmai fejlédéséhez.

= Avdllalatnal hianyzik a nemek kozotti egyenléségre vonatkozé részletes jelentéstétel,
valamint a belsé statisztikak nemek kozotti egyenl&ség szempontjabdl torténd mély-
rehatd elemzése.

FONTOS VEGREHAJTANDO INTEZKEDESEK A NOK FOGLALKOZTATASI HELYZETENEK JA-
VITASA ES A VASUTI AGAZATBAN DOLGOZO NOK ARANYANAK NOVELESE ERDEKEBEN

= A szakmai el6rehaladds akadalyainak lekiizdése érdekében ajanlatos atfogd intéz-
kedéseket hozni, példaul kotelezd atképzési vagy szakmai tovdbbképzési programokat
inditani a n6k, kilonosen a sziilési szabadsagrol visszatéré nék szamara, valamint
tdmogatni a n6ket a masodik fels6foku végzettség megszerzésében vagy poszt-
gradualis tanulmanyok folytatasaban. Ezek az intézkedések a cégvezet6k tdmogatasat,
tovabbi finanszirozast és szervezeti er6forrasokat igényelnek.

= A n6k munkakorilményeinek javitasa érdekében ajanlott (ahol ez még hianyzik) a
szakszervezeti bizottsdgokon beliil a n6k ligyére fokuszald specialis bizottsagokat vagy
irodakat feldllitani és megszilarditani. Rendszeres felméréseket kell végezni a
kiilonboz6 szervezeti egységekben dolgozd néi alkalmazottak korében, hogy felmérjék
igényeiket a munkakoérilményekkel, a szocidlis helyiségekkel és a munkahelyi bi-
ztonsaggal kapcsolatban. Az eredmények alapjan ki kell dolgozni az éves vallalati
munkaterveket.

= A ndbk vezetdi képességeinek fejlesztésére iranyuld programokat kell megvaldsitani a
vasuti dgazatban muikodé vallalkozasokban.

= Mentorprogramok és szakmai fejl6dést tamogatd rendszerek bevezetése a n6k
szamara az érintett bizottsagok vagy a szakszervezeti képvisel6k bevonasaval.

= Atudatossag novelését célzé kampanyok szervezése a vasuti szakmak fiatalok
korében vald népszerdsitéséhez, el6adasok, nyilt napok és pdlyaorientacios ren-
dezvények szervezése iskolakban, gimnaziumokban és felsoktatasi intézményekben.

= Kozismert példak terjesztése a vasuti dgazatban dolgozd nék sikeres szakmai
fejlédésére és el6menetelére.

= Avdllalat nemek kozotti egyenl@ségi stratégidjanak tovabbi megvaldsitasa ugy, hogy
tobb n6t vonnak be a tervezési és végrehajtasi folyamatokba.

= Bevezetés a nemek kdzotti egyenl&ségrdl sz616 jelentések kidolgozasanak gyakor-
lataba, amely magaban foglalja a vallalat belsG statisztikdinak mélyrehatd elemzését a
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nemek kozotti egyenl6ség tekintetében, valamint a relevans mutatdk folyamatos
nyomon kovetését.
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ZARO MEGJEGYZESEK

IM

Az eurdpai szocidlis partnerek ,,N6k a vasutndl” cim( megdllapoddsanak 2021. évi alairdsdval a CER és
az ETF elkotelez6dott a n6k vasuti dgazatban valé foglalkoztatasanak el6mozditdsa, az dgazatba
torténd tobb nd vonzasa, valamint a munkahelyi biztonsdg, a szakmai fejlédési lehet&ségek és egy-
enl8 banasmadd el6mozditdsa mellett.

Az ,Uj N6k a Vasutnal Jelentés” részeként ez a felmérés az els6 atfogd értékelés az eurdpai vasuti
szektor jelenlegi helyzetérdl, amely a ,,N6k a Vasutndl Megdllapodds” elfogadott szakpolitikai teriile-
tein alapszik. Az adatok gydjtése a 2023. évre vonatkozdan tortént, hogy képet kapjunk arrél, hogyan
valtozott a helyzet a megdllapodas aldirdsat koveté masodik évben. A megallapoddsban meghataro-
zott célok, elvek és intézkedések alapjan az el6z6 fejezetek tényekkel és adatokkal szolgdlnak a nemek
kozotti egyenlGség helyzetérdl és a nemek kozotti egyenlGséget er6sits intézkedések végrehajtasardl
az eurdpai vasuti agazatban — mind a vasuti tarsasagok, mind a szakszervezetek szempontjabdl.

A 2018-as adatokkal valé 6sszehasonlitas — amelyeket a nék eurdpai vasuti agazatban vald foglalkoz-
tatdsdnak fejl6désérdl szo1d 6. éves jelentés tartalmaz — azt mutatja, hogy a nék ardnya néhany al-
apvetd teriileten jelentdsen nétt. Ugyanakkor a megvaldsitandd szamadatok és intézkedések alapo-
sabb vizsgalataval, valamint a szakszervezetek allaspontjanak figyelembevételével lehetséges azon
terlletek azonositasa, ahol tovabbi fejlesztésre van sziikség.

ROVID OSSZEFOGLALO: A nék 6sszesitett aranya a vasuti dgazatban és az egyes foglalkozasokban
2018 és 2023 kozott nétt: Mig 2018-ban a nék atlagos aranya 21% volt, 2023-ban ez az ardny 23%.
Ugyanez a tendencia figyelheté meg a konkrét foglalkozasoknal, pl. mozdonyvezet6knél, forga-
lomiranyitdknal vagy vonatszemélyzetnél, illetve a kilonbo6z6 szintli vezetGi pozicidkban l1évé n6k
aranya tekintetében. Bar figyelembe kell venni, hogy nem minden vallalat vett részt mindkét
felmérésben, feltételezhetd a pozitiv valtozas — habar egyes esetekben ez viszonylag szerény mértékd.

A felmérés rdmutat arra, hogy a megfelel6 intézkedések végrehajtdsa a szakpolitikai terilettdl
fliggben eltéré:

Majdnem minden vallalat beszdmol egy dokumentumban rogzitett, altaldnos nemek kozotti egy-
enlBségi politikardl, amely a felsévezetés szintjén taldlhatd. A nemek kozotti egyenl@ségi stratégidk
egyes elemeit azonban a szakszervezetek helyenként kétségbe vonjak, kiiléndsen a vasuti tarsasago-
kon belilli felel&sség kérdését és a konkrét intézkedéseket (1. szakpolitikai teriilet: Altaldnos nemek
kozotti egyenldségi szakpolitika

A 2. szakpolitikai tertilet — amely a nemek kiegyensulyozott képviseletével foglalkozik —, azt mutatja,
hogy a vasuti dolgozdék kevesebb mint egynegyede ng, és a munkavallaléi csoportok kozott nagy
kiilonbségek vannak: A mozdonyvezet6k 5%-a, mig a fedélzeti személyzet 40%-a né. A nék jelenleg a
felsG- és kozépvezetés kevesebb mint 30%-at (28% és 29%), valamint a vallalati igazgatdsagok 34%-4at
teszik ki. A vallalatok mintegy 60%-a rendelkezik a n6k aranyara vonatkozé konkrét célokkal, és ennél
tobb a nék vallalatvezetésen beliili aranyat illetéen.

A toborzas — 3. szakpolitikai terlilet — azt mutatja, hogy a vasuti agazatban 2023-ban alkalmazott nék
aranya kissé meghaladja a n6i dolgozdk atlagos aranyat. A 2023-ban felvett Uj dolgozdk 25%-a volt né
(6sszesen 23%); a legtobb konkrét szakma esetében igen hasonld minta figyelhet6 meg. Ezen a
szakpolitikai teriileten a vasuti tarsasdgok nagy valdszin(iséggel hajtottak végre konkrét promdcids
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intézkedéseket, mig a megkllonboztetéstdl mentes toborzasra irdnyuld képzési programokat va-
lamivel ritkdbban alkalmazzak.

A munka és a maganélet 6sszeegyeztetése — 4. szakpolitikai terlilet — némileg bonyolultabb értékelést
igényel, figyelembe véve a konkrét jogi kereteket is — a kdz0s unids irdnyelv ellenére. 2023-ban a néi
munkavallalék 4%-a és a férfi munkavallalok 2%-a volt sziil6i szabadsagon. A tavolléti id6szakok utani
Ujbdli beilleszkedést segité intézkedések tekintetében elmondhatd, hogy a vallalatoknak csak
nagyjabdl a fele alkalmaz ilyeneket. Bar a rugalmas munkarend, a munkaidé csokkentésének és/vagy
a tavmunka lehet6sége majdnem az 6sszes megkérdezett vasuti tarsasagnal elérhet6, az Gizemeltetd
szakmak helyzete tovabbra is bonyolultabb, mivel nem minden vallalatnal elérhetd minden lehet8ség
bizonyos dolgozdi csoportok szamara. E tekintetben a szakszervezetek is nagyobb sziikségét latjak a
gondozasi feladatokat ellatd, mlszakban és/vagy Gzemeltet$ szakmakban dolgozé szil6k tamog-
atdsanak.

A karrierfejlesztést illet6en — 5. szakpolitikai teriilet — a belsé el6léptetések 25%-0s nGi aranya azt
jelzi, hogy — tekintettel a vasuti dgazatban vald altaldnos jelenlétikre — a n6k ugyanolyan tamoga-
tottsagot élveznek a tovabbi szakmai el6rehaladas tekintetében, mint férfi kollégaik. Mindezek ellené-
re van még mit javitani, mivel a megkérdezett vasuti tarsasagoknak csak koriilbelil a fele hajt végre
ilyen célu konkrét intézkedéseket. A képesitésekhez valé hozzaférés az a megkozelités, amely me-
gvaldsitasat a legtdbb vallalat hangsulyoz a n6k szakmai fejlédésének tamogatasa érdekében. Ennek
ellenére a szakmai alapképzésben részt vevik 26%-os nGi ardnya és a tovabbképzésben részt vevék
26%-0s néi aranya felhivasként értelmezheté ezen eréfeszitések névelésére.

Ugyanez a kdvetkeztetés vonhatd le a 6. szakpolitikai terilettel kapcsolatban: Egyenlé dijazas és ne-
mek kozotti bérszakadék. Bar a nemek kozotti bérszakadékra vonatkozoé tényleges adatok gydjtése
nem volt része a felmérésnek, a megfelel6 monitoring intézkedésekre vonatkozéan tortént lek-
érdezés. A megkérdezett vasuti tarsasagok tobbsége bevezette a nemek kozotti bérszakadék altaldanos
nyomon kovetését, de az Uj unids bérek atlathatésagardl sz616 iranyelvvel kapcsolatban a vallalatok
korulbelll felénél tettek ilyen Iépéseket vagy vannak tervek ezekrél. A szakszervezetek kiilonosen
kritikusan viszonyulnak ahhoz a kérdéshez, hogy vajon nyomon kovetik-e a juttatasokat; a megkérde-
zett szakszervezetek kozll csak néhdany allitja, hogy ezek nyomon kovetése torténik. A vallalatok
kétharmada vezetett be a fizetések atlathatdsagara irdnyulé intézkedéseket, mig tovabbi egynegye-
diiknél jelenleg folyamatban van az ilyen intézkedések kidolgozasa. Az atfogd értékelés arra a
feltételezésre vezet, hogy az egyenld munkdaért egyenld bér vagy az egyenlé érték(i munkaért jard
egyenld bér témakore tovabbra is hatarozottabb Iépéseket igényel.

A munkahelyi egészségvédelem, biztonsag és munkakdrnyezet (7. szakpolitikai terillet) egyike azon
terlleteknek, amelyekkel kapcsolatban a megkérdezett szakszervezetek sokkal kritikusabbak. Szamos
vasuti tarsasag hatdrozottan elkotelezett az inkluziv biztonsagi el6irdsok, a nék és férfiak szdmara eg-
yarant alkalmas, magdnszféra védelmére vonatkozo és biztonsagi normaknak megfelel6 szaniter hely-
iségek kialakitasa irant, és a nemi szempontokat is beépitette a munkahelyi egészségvédelmi és bi-
ztonsagi kezdeményezésekbe. Azonban a megkérdezett szakszervezetek tobbsége ugy latja, hogy ezek
végrehajtasa még nem fejez6dott be, vagy nincs informacidja a témaval kapcsolatban. Ennek ellenére
a vasuti tarsasagok és a szakszervezetek egyetértenek abban, hogy a mindegyik nem szdmara alkal-
mas személyi véddfelszerelések (PPE) biztositasa olyan kérdés, amelyet a legtobb véllalat megvaldsit.

Végiil a 8. szakpolitikai terllet — a szexudlis zaklatas és a szexizmus megel6zése — esetében a meg-
kérdezett vasuti tarsasagok tobbsége egyetért abban, hogy szabalyzatukban kiallnak a szexualis
zaklatas és a szexizmus ellen, és konkrét intézkedéseket hajtottak végre, azonban a szakszervezetek e
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témaban is szkeptikusabb hangvételben nyilatkoznak. Osszességében az Uj ,, N6k a vasutnal” jelentés
azt jelzi, hogy szamos fejlesztés sikeresen elindult és jelenleg is folyamatban van, és ennek kdvet-
keztében az elsGsorban férfi tobbség terilet fokozatosan a nemek kdzotti egyenldség irdnyaba valto-
26 eloszlast mutat. Mindezek ellenére egyes tertiileteken, kiilondsen a vasuti dgazathoz kapcsolédé 6
foglalkozasok teriiletén még mindig kevés el6relépés tapasztalhatd a nemek kézotti egyenléséget
érvényesité munkaerd-struktara felé, ami arra utal, hogy tovabbra is hidnyoznak a megfeleld kez-
deményezések. Ezért is fontos cél a WiR-megallapodasban foglaltak megvaldsitasaval valé el6reha-
ladas.

190



191



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
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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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A, =

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
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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

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 :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

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



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

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

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
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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



A, =

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
Remote working arrangements Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 6: EQUAL PAY POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
AND GENDER PAY GAP HEALTH AND SAFETY AT WORK

iiiln
Monitoring Publish || PPE for all | Sanitary facili?

Gender Gender

genders | ties forall

Pay Gap genders

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

provements

l Initiatives for | Gender per-
I. safety im- spectiveon

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Reporting system Monitoring of procedure / measures

J v’ Reporting office / person of trust v’ Awareness raising

Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



POLSKIE KOLEJE PANSTWOWE (PKP)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
. @ w Freight Transport

Passenger Transport
12’331 Infrastructure Management
v"  Holding
employees
POLAND
e POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality i|'
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% 33%
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 F

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 l |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' 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

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



ZS INFRASTRUCTURE

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w Freight Transport

Passenger Transport
5’786 v’ Infrastructure Management
| Holding
SERBIA employees
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% 31%
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 [OParental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

Flexible working schedules
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 (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 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

Monitoring of procedure / measures
Awareness raising



ZELEZNICNA SLOVENSKEJ REPBULIKY (ZSR)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
Freight Transport
o~

Passenger Transport
12’707 v"  Infrastructure Management
Holding
employees
SLOVAKIA
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%
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%

Women i
Men E

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

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 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

v’ Reporting office / person of trust
v Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

Monitoring of procedure / measures

Awareness raising



ZELEZNICNA SPOLOCNOST  CARGO

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
v’ Freight Transport
o~

Passenger Transport
3’771 Infrastructure Management
Holding
employees
SLOVAKIA
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

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 :|

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 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

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

Reporting system Monitoring of procedure / measures

Reporting office / person of trust
v Granting privacy to victim

Awareness raising

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



ZELEZNICNA SPOLOCNOST’ SLOVENSKO
(ZSSK)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
> || w Freight Transport
v

Passenger Transport
51240 Infrastructure Management
SLOVAKIA 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
35% 37%
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%

Women b
Men I:l

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

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
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

Reporting system Monitoring of procedure / measures
J Reporting office / person of trust Awareness raising
Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



SLOVENSKE ZELEZNICE (SZ)

BUSINESS FIELDS

M

v'  Freight Transport
» v’ Passenger Transport
7 102 v’ Infrastructure Management
’
v’ Holding
employees
SLOVENIA

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

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10%

Women __‘

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

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 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



RENFE OPERADORA (RENFE)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w v’ Freight Transport
v

Passenger Transport
"‘ 15’872 Infrastructure Management
employees Holding
SPAIN ploy
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
21% 22%
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%
Women &l
ven L—

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

Monitoring
Gender Gender
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

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
v’ 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 facili- I

genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
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