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PRZEDMOWA KOMISJI EUROPEJSKIEJ

Publikacja sprawozdania , Kobiety w kolejnictwie” stanowi
wazny kamien milowy dla europejskiego sektora kolejowego
oraz dla europejskiego dialogu spotecznego.

Podstawg tego osiggniecia jest ,Umowa w sprawie kobiet w
sektorze kolejowym”, zawarta przez Wspodlnote Kolei
Europejskich i Zarzgdcéw Infrastruktury oraz Europejska
Federacje Pracownikéw Transportu. Jest to umowa unikatowa
w skali Europy. Pokazuje, co mozna osiggna¢, gdy pracodawcy i
zwigzki zawodowe dziatajg w ramach prawdziwego
partnerstwa, a takze stanowi wzdr dla innych sektoréw, w jaki
sposéb promowaé rownosé ptci poprzez konstruktywne
stosunki pracownicze.

Roxana MINZATU

Z radoscig witam i popieram te inicjatywe. Odzwierciedla ona ducha Europejskiego Filaru Praw
Socjalnych, ktéry wzywa do réwnosci szans, wysokie]j jakosci zatrudnienia i sprawiedliwych warunkéw
pracy dla wszystkich. Pokazuje réwniez, jak wazng role odgrywa silny dialog spoteczny w
ksztattowaniu przysztosci pracy w Europie.

Pierwsze sprawozdanie ,Kobiety w kolejnictwie” pokazuje, jakie postepy udato sie osiggng¢ od czasu
mentoringowe tgczgce mtodsze kobiety z doswiadczonymi liderkami, elastyczne warunki pracy
wspierajgce rodziny oraz wzory do nasladowania inspirujgce kolejne pokolenia.

Jednak sprawozdanie wyraznie pokazuje, ze nadal istniejg pewne wyzwania. Kobiety nadal stanowia
mniej niz jedng czwartg pracownikow w tym sektorze. W czasach powszechnych niedoboroéw sity
roboczej zaden sektor nie moze sobie pozwoli¢ na odciecie sie od potowy sity roboczej, a juz
szczegOlnie kolejnictwo — sektor majgcy kluczowe znaczenie dla mobilnosci, konkurencyjnosci i
ambicji klimatycznych Europy.

Umowa w sprawie kobiet w sektorze kolejowym oferuje odpowiedz. Dokument obejmujacy osiem
kluczowych obszaréw polityki przedstawia kompleksowe srodki majgce na celu poprawe rekrutacji,
rozwoju kariery i warunkow pracy kobiet. To nie tylko zobowigzanie do uczciwosci, lecz takze wspdlna
wizja przysztosci sektora.

Co najwazniejsze, umowa wysyta jasny sygnat: rdwnos¢ i réznorodnosc sg niezbedne dla sity i
odpornosci europejskiego sektora kolejowego. Musimy nadal dgzy¢ do zwiekszenia udziatu kobiet w
catym sektorze, dopdki rownos¢ ptci nie przestanie by¢ jedynie celem na horyzoncie, a stanie sie
rzeczywistoscia.

Komisja Europejska bedzie w dalszym ciggu wspierac¢ te dgzenia. Wspieranie kobiet w kolejnictwie ma
na celu petne wykorzystanie talentéw Europy, odzwierciedlenie réznorodnosci naszych obywateli i
zapewnienie, ze sektor kolejowy bedzie gotowy, by stawié czota wyzwaniom przysztosci.

Ta podréz jeszcze sie nie skonczyta. Jednak to sprawozdanie sprawia, ze kolejne kroki sg jasne. Kazda
kobieta, ktéra dzi$ dotgcza do sektora kolejowego, utatwia podjecie tej pracy kolejnym kobietom.
Kazdy przyktad postepu napedza dalsze dziatania. A kazde zobowigzanie ze strony firm, zwigzkéw
zawodowych i instytucji przybliza nas do wspdlnego celu, jakim jest rownos¢ ptci.
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Executive Vice-President



PRZEDMOWA KOMITETU SEKTOROWEGO
DIALOGU SPOLECZNEGO UE DS. KOLEI

Matthias Rohrmann
(© Werner Popp)

Umowa WiR ma na
sektorze kolejowym
zarowno w celu
atrakcyjnosci
udziatu kobiet w
celu zwalczanie
promowanie

Sprawozdanie WiR,
towarzyszyc
przyktady. Pomoze

jeszcze popracowacd.

Szanowni Panstwo, drodzy Koledzy i Kolezanki,
a zwtaszcza drogie Pracownice kolei,

jako partnerzy spoteczni — CER i ETF — w sektorze kolejowym, z przyjemnoscia
prezentujemy pierwsze nowe sprawozdanie ,Kobieta w kolejnictwie (WiR)".

Dziekujemy wszystkim wspétpracownikom, ktérzy na przestrzeni wielu
miesiecy przyczynili sie do jego powstania.

Jest to wypetnienie jednego z najwazniejszych postanowiert Umowy w
sprawie kobiet w sektorze kolejowym, ktdra do dzi$ pozostaje wyjgtkowa. Po
ponad trzech latach negocjacji w sprawie Umowy WiR, w dalszym ciggu
demonstrujemy nasze zaangazowanie na rzecz jej wdrazania.

celu zwiekszenie i poprawe zatrudnienia kobiet w
oraz promowanie ich integracji. Jest to konieczne
poprawy warunkéw dla kobiet, jak i zwiekszenia
zatrudnienia w sektorze kolejowym. Zwiekszenie
naszym sektorze jest rowniez srodkiem majgcym na
niedoboru wykwalifikowanych pracownikow i
przysztosci naszego sektora.

ktore odtad bedzie publikowane regularnie, bedzie
wdrazaniu Srodkéw oraz wskazywaé postepy i dobre

Giorgio Tuti jednak réwniez wskazac¢ obszary, nad ktérymi musimy
(© Alexander Egger)

W tych trudnych politycznie czasach sprawozdanie WiR i partnerzy spoteczni dziatajgcy w sektorze
kolejowym wysytajg jasny i wazny sygnat na rzecz réznorodnosci! Wspieramy réznorodnosé,
réznorodng site roboczg oraz jej aktywne promowanie. Réznorodnos¢ jest czescig naszego DNA. Jest
naszg sita. Wzywamy politykéw i wszystkie podmioty dziatajgce w sektorze kolejowym do dalszej
wspotpracy na rzecz osiggniecia tych celéw.

Niniejsze Sprawozdanie WiR nie oznacza zatem, ze nasza praca sie skoficzyta — wrecz przeciwnie,
dopiero sie zaczeta i wspdlnie bedziemy jg kontynuowac. Obowigzuje bowiem nastepujgca zasada:
silne kobiety = silne koleje. Majac to na uwadze, mamy nadzieje, ze lektura niniejszego sprawozdania
sprawi Panstwu przyjemnosc i liczymy na dalszy rozwdj i wspétprace — dla dobra pracownikéw,
wspotpracownikéw i kobiet.

Mtirncasssn:
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Matthias Rohrmann (CER) Giorgio Tuti (ETF)
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Komitetu Sektorowego Dialogu Spotecznego UE ds. kolei



,Przedsiebiorstwo SNCF pomogto mi znaleZz¢ mieszkanie dla mojej rodziny.
Otrzymatam swiadczenie rodzicielskie i poradnik od pomocy spotecznej SNCF. Moje
dzieci korzystajg ze wsparcia centrum edukacyjnego SNCF i jezdzq na letnie obozy
SNCF. Dzieki takim inicjatywom moje zycie osobiste staje sie tatwiejsze i moge
pracowac w dobrych warunkach”.

— PANI JOVAHNNA THARLADIERE
DYZURNA RUCHU W PARYSKICH POCIAGACH PODMIEJSKICH, SNCF, FRANCJA

,len sektor jest w dalszym ciggu zdominowany przez mezczyzn. Wiele zmienito sie
na lepsze, ale nadal jest duzo do zrobienia. Nie tylko w Niemczech wiekszosc¢ prac
opiekuriczych wcigz wykonujg kobiety. Problem niedoboru wykwalifikowanych
pracownikdw mozna rozwigzac tylko wtedy, gdy kobietom zaoferuje sie dobrg
prace z mozliwosciqg zachowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym. Inicjatywa WIR stanowi pierwszy krok w tym kierunku”.

— NADIJA HOUY
PRZEWODNICZACA KOMITETU KOBIET EVG



,Jako kobieta zasiadajgca w radzie zaktadowej, przewodze 160 kolezankom w
Wiedniu. Jestem dumna z faktu, ze kwota kobiet wynosi obecnie 29%. Dzieki
zaangazowaniu zespotu mojej rady zaktadowej poprawilismy przejrzystosc
rekrutacji, klasyfikacji wynagrodzen i rozwoju kariery na korzys¢ wspdtpracownic.
Dialog spoteczny uswiadomit pracodawcom obcigzenia, z jakimi borykajq sie kobiety
pracujgce na kolei. W nadchodzgcych latach konieczne bedzie podjecie znacznie
wiekszych wysitkdw w celu rozwigzania istniejgcych problemdw kobiet pracujgcych
w kolejnictwie. Molestowanie seksualne i przemoc w miejscu pracy to nadal duzy
problem i wyraz dynamiki wtadzy, ktdry dotyka przede wszystkim kobiety.
Pracodawcy sq proszeni o podjecie szybkich dziatan, aby kobiety mogty bezpiecznie
pracowac w sektorze kolejowym”.

— MELANIE STEINBERGER
SZEFOWA RADY ZAKLADOWEJ DS. OBStUGI POCIAGOW OBB W WIEDNIU,
AUSTRIA

,Kobiety w branzy kolejowej nadal borykajq sie z powaznymi wyzwaniami,
pomimo ich rosnqgcej obecnosci i coraz wiekszego wktadu. To musi sie zmienic —
dlatego Umowa w sprawie kobiet w sektorze kolejowym (WIR) jest tak wazna.
Jednakze firmy muszq lojalnie stosowac postanowienia umowy, aby sprawy
rzeczywiscie rozwijaty sie we wtasciwym kierunku. To kwestia rownosci i
atrakcyjnosci sektora, a co za tym idzie, przetrwania branzy kolejowej”.

— CELINE RUFFIE
WSPOtPRZEWODNICZACA KOMITETU MtODZIEZY ETF
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,Jako Deutsche Bahn zobowigzujemy sie do rownego udziatu kobiet i mezczyzn,
poniewaz rozumiemy, ze wyzsza reprezentacja kobiet na stanowiskach
kierowniczych jest niezbedna dla innowacyjnej, odpornej i zrownowazonej kolei.

Aby osiggnqc ten cel, wdrazamy konkretne srodki strategiczne, takie jak
przejrzyste planowanie sukcesji, podziat stanowisk i elastyczne modele pracy, ktore
promujq réznorodnosc¢ w codziennym Zyciu zawodowym.

W dtuzszej perspektywie dqgzymy do parytetu uczestnictwa, aby wzmocnic

kreatywnosc i odpornosc¢ naszej organizacji. Poniewaz réwnos¢ pfci to nie jedynie
mity dodatek, ale koniecznos¢ — dla silnej i trwatej przysztosci”.

— CHRISTINE EPLER, SPECJALISTKA DS. ROZNORODNOSCI | DYREKTOR DS.
STRATEGII HR, INNOWACIJI | ROZNORODNOSCI W DEUTSCHE BAHN
,Czas na rozmowy mingf, pora cos zrobi¢! Do dzieta!”

— SILVANA FRANKEN
WICEPRZEWODNICZACA KOMITETU KOBIET ETF
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NOWE SPRAWOZDANIE W SPRAWIE KOBIET
W SEKTORZE KOLEJOWYM 2025:
FAKTY | LICZBY W SKROCIE

Sektor kolejowy w Europie zatrudnia okoto 1,5 miliona pracownikéw i jest waznym pracodawcg, ktéry
odgrywa kluczowa role nie tylko w gospodarce europejskiej, ale takze w ograniczaniu emisji
dwutlenku wegla i promowaniu przyjaznego dla sSrodowiska transportu ludzi i towaréw. Pomimo
swojej kluczowej roli, sektor kolejowy stoi przed powaznymi wyzwaniami, w tym duzg nieréwnowaga
ptci w kadrze pracowniczej, starzeniem sie kadr i niedoborem pracownikdéw. Problem niedostatecznej
reprezentacji kobiet wsrdd pracownikow kolei jest coraz czesciej adresowany zaréwno przez trendy
strukturalne, jak i wyrazng polityke samych przedsiebiorstw kolejowych. W ramach polityk krajowych i
ogolnounijnych podejmuje sie réwniez istotne kroki w celu promowania rownosci ptci na szerokg
skale, oprdcz szczegdlnego skupienia sie na sektorze transportu.

Wspdlnota Europejskich Przedsiebiorstw Kolejowych i Infrastrukturalnych (CER) oraz Europejska
Federacja Pracownikéw Transportu (ETF) w ramach Europejskiego Komitetu Sektorowego Dialogu
Spotecznego ds. kolei odgrywajg szczegdlnie wazng role we wspieraniu zatrudnienia kobiet w
europejskim sektorze kolejowym i umieszczeniu kwestii réwnosci ptci na porzadku dziennym. W
listopadzie 2021 r. podpisano Umowe europejskich partneréw spotecznych w sprawie kobiet w
sektorze kolejowym (,Umowa WiR”), ktérej celem jest promowanie réwnosci ptci w branzy kolejowej.

Umowa WiR definiuje zasady w o$miu obszarach polityki i wspiera wdrazanie konkretnych srodkéw
majacych na celu przyciggniecie wiekszej liczby kobiet do sektora kolejowego i zapewnienie rownych
szans wszystkim pracownikom. Osiem obszardow polityki, ktdrymi nalezy sie zaja¢, to:

Overall gender
- ) . Career development
= equality policy
Gender balanced & Equal pay and
-9?‘?: representation L= gender pay gap
o R ] Occupational health
®% ecruitment +' and safety
Reconciliation of Preventing sexual
& &)
work and private life / harassment and sexism
Ogdlna rownosé ptci Rozwdj kariery
Zréwnowazona reprezentacja pfci Réwnosé wynagrodzen i roznica w wynagrodzeniach

ze wzgledu na pteé

Rekrutacja Bezpieczenstwo i higiena pracy
Godzenie pracy i zycia osobistego Zapobieganie molestowaniu seksualnemu
i seksizmowi
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W umowie zawarto rowniez zobowigzanie do przeprowadzenia catoSciowej oceny jej wdrazania i
wptywu. Ocena rozpoczeta sie w 2024 r. i zostata ukoriczona w sierpniu 2025 r. Nowe sprawozdanie
,Kobiety w kolejnictwie” (WiR) z 2025 . jest pierwszym, ktére przedstawia aktualng sytuacje w
zakresie rownosci ptci w europejskich przedsiebiorstwach kolejowych po podpisaniu Umowy WiR.
Fakty, liczby i ocena wdrazania poszczegdlnych srodkéw majg poméc przedsiebiorstwom kolejowym i
zwigzkom zawodowym w docenianiu wtasnych sukceséw i identyfikowaniu dodatkowych wyzwan w
celu dalszego promowania réwnosci ptci i zatrudnienia kobiet.

Z UDZIALEM 29 EUROPEJSKICH PRZEDSIEBIORSTW KOLEJOWYCH | 21 ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH

W ramach sprawozdania WiR 2025 zastosowano potgczenie réznych podejsé metodologicznych,
koncentrujgc sie na dwdch ankietach internetowych przeprowadzonych w okresie od stycznia do
kwietnia 2025 r. — jednej wsérdd spotek kolejowych, a drugiej wsrdd zwigzkéw zawodowych. Jednym z
kluczowych zadan dla ekspertdw naukowych byto opracowanie wiarygodnych wskaznikéw
dotyczacych pici; na podstawie zasad i srodkéw okreslonych w Umowie WiR opracowano wskazniki
dla kazdego obszaru polityki w celu monitorowania postepow.

W badaniu wzieto udziat tacznie 29 europejskich przedsiebiorstw kolejowych, ktdre zatrudniajg
tacznie 696 113 pracownikdw, co stanowi prawie potowe z 1,5 miliona pracownikéw sektora
kolejowego. Jako wazny gtos we wdrazaniu Srodkéw na rzecz rownosci ptfci, w odpowiednim badaniu
wzieto udziat tgcznie 21 zwigzkéw zawodowych, bedgcych zaréwno partnerami, jak i
przedstawicielami pracownikéw, ktdrych to dotyczy.

PRZEDSIEBIORSTWA KOLEJOWE ZWIAZKI ZAWODOWE

RAIL COMPANIES TRADE UNIONS

Ogotem ponad 90% ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych przyjeto Umowe WiR w ramach
swojej organizacji, jako cztonkowie CER lub jako przedsiebiorstwa partnerskie spoza UE, ktore
dobrowolnie stosujg umowe. Dwie inne firmy zdecydowaty sie na udziat w badaniu na zasadzie
dobrowolnosci.

PODSUMOWANIE WYNIKOW
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Najbardziej znaczacy jest odsetek kobiet wérdd wszystkich pracownikéw kolei, ktéry wynosi 23%,
podczas gdy odsetek kobiet wsrédd nowo zatrudnionych wynosi 25%. Kolejnym istotnym wnioskiem
jest fakt, ze 80% ankietowanych przedsiebiorstw przyjeto dokument strategiczny okreslajgcy ich
wartosci korporacyjne w zakresie réwnosci ptci. Wnioski zawarte w sprawozdaniu WiR 2025 wskazujg,
ze wiele projektéw rozwojowych zostato pomysinie rozpoczetych lub jest obecnie w trakcie realizacji.
Poréwnanie z najnowszymi danymi z 2018 r. (CER, ETF 2018)* pokazuje wzrost ogdlnego odsetka
kobiet, ktéry w 2018 r. wynosit 21%. Te samg tendencje mozna dostrzec przygladajac sie konkretnym
zawodom (np. maszynistom, kadrze zarzadzajacej ruchem czy personelowi poktadowemu) czy
odsetkowi kobiet na réznych szczeblach kierownictwa.

Niemniej jednak w niektdrych obszarach, zwtaszcza w gtéwnej domenie zawoddéw zwigzanych z
sektorem kolejowym, nadal obserwuje sie niewielkie postepy w kierunku struktury sity roboczej,
ktdra bytaby zréwnowazona pod wzgledem sktadu ptci, co wskazuje, ze inicjatywy sg w dalszym ciggu
konieczne i nalezy je wzmocnié. Analiza wspiera i podkresla znaczenie dalszej wspdtpracy miedzy
europejskimi partnerami spotecznymi CER i ETF oraz ich cztonkami, a takze promowania wdrazania
porozumienia WiR w celu wspierania réwnosci ptci i réznorodnosci za pomocg ukierunkowanych
srodkdw.

KLUCZOWE USTALENIA NOWEGO SPRAWOZDANIA KOBIETY W KOLEJNICTWIE W OSMIU
OBSZARACH POLITYKI

Jesli chodzi o proces wdrazania, ponad potowa ankietowanych firm uwaza Umowe WiR za w petni lub
w wysokim stopniu wdrozong, a dodatkowe 26% uwaza, ze jej wdrazanie zostato cze$ciowo
zakonczone. Z drugiej strony, tylko jedna trzecia ankietowanych zwigzkéw zawodowych uwaza, ze
porozumienie zostato w petni lub w wysokim stopniu wdrozone przez firmy zatrudniajgce ich
cztonkdw. Jesli chodzi o wspdlne wysitki na rzecz osiggniecia réwnosci ptci i réznorodnosci w sektorze
kolejowym, niezbedna jest scista wspdtpraca miedzy przedsiebiorstwami kolejowymi a zwigzkami
zawodowymi. Jednakze jedynie 35% ankietowanych firm i 29% ankietowanych zwigzkéw zawodowych
ocenito obecny poziom tej wspétpracy jako ,bardzo bliski” lub ,raczej bliski”.

1 CER, ETF (2018): szste sprawozdanie roczne w sprawie rozwoju zatrudnienia kobiet w europejskim sektorze
kolejowym. Dane na rok 2018. Dostepne w Internecie: https://www.etf-europe.org/wp-
content/uploads/2020/04/Women-in-Rail-6th-Annual-Report.pdf (ostatni dostep: 07.07.2025).
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OBSZAR POLITYKI 1: OGOLNA ROWNOSC PLCI

| ]
I
79% ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych potwierdzito, ze posiada dokument
okreslajacy polityke, taki jak strategia lub dokument programowy, ktéry odzwierciedla ich wartosci

korporacyjne dotyczgce réwnosci ptci, natomiast dodatkowe 7% pracuje obecnie nad opracowaniem
takiego dokumentu.
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Zdecydowana wiekszos¢ (po 88%) ankietowanych firm potwierdzita, ze ich dokument strategiczny
zawiera wizje réwnosci ptci i oswiadczenie dotyczace zwalczania molestowania seksualnego, a takze
zobowigzania do zapewnienia réwnosci ptci wszystkim pracownikom i wdrozenia srodkéw
przeciwdziatajgcych molestowaniu seksualnemu. Ustalenia te sg w wiekszosci zgodne z
odpowiedziami ankietowanych zwigzkéw zawodowych: zdecydowana wiekszos$¢ (93%) potwierdzita,
ze dokumenty strategiczne firm zawierajg juz korporacyjng wizje rdwnosci pfci, a takze zobowigzanie
do zapewnienia réwnosci ptci dla catej sity roboczej.
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OBSZAR POLITYKI 2: ZROWNOWAZONA REPREZENTACIJA PLCI

.G?5 S

Z danych 28 przedsiebiorstw kolejowych zatrudniajgcych w 2023 r. okoto 693 tys. oséb
wynika, ze tgczny udziat kobiet w sektorze kolejowym wynosi 23%, co wskazuje, ze nadal przewazajg
mezczyzni (77% do 23%). W porédwnaniu do ogdlnego udziatu zatrudnionych kobiet, zmierzonego w
2018 r. i wynoszacego 21%, piec lat pdzniej mozna zaobserwowac niewielki wzrost (CER, ETF 2018).

Overall share of Overall share of
male employees female employees
in the rail sector in the rail sector
(2023) (2023)
23%
Ogdlny udziat mezczyzn Ogodlny udziat kobiet
w sektorze kolejowym (2023) w sektorze kolejowym (2023)

W pordéwnaniu z ogélnym obrazem mozna zaobserwowac bardziej zréwnowazong reprezentacje ptci
na roznych poziomach zarzadzania w spétkach kolejowych: ogélny udziat kobiet na stanowiskach
kierowniczych sredniego szczebla w badanych spétkach kolejowych wynidst 29%, nastepnie 28%
wsréd kadry kierowniczej najwyzszego szczebla i 25% wsrdd liderdw zespotdw. Reprezentacja kobiet w
zarzadach spétek jest nieco wyzsza i wynosi 34%. W 2018 roku udziaty te wahaty sie od 25% wsrdd
kadry kierowniczej najwyzszego szczebla do zaledwie 18% wsrdd lideréw zespotéw (CER, ETF 2018),
Co sugeruje znaczng poprawe reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych.

0% 25% 50%

kadra kierownicza najwyzszego szczebla
kadra kierownicza $redniego szczebla
lider zespotu

Poréwnanie reprezentacji kobiet w poszczegdlnych zawodach wykazato znaczne réznice. Wyjatkowo
niski udziat kobiet mozna zaobserwowaé wsréd maszynistéw i pracownikéw utrzymania taboru (po
5%) oraz pracownikéw utrzymania infrastruktury (7%). Wyzsze udziaty, mniej wiecej odpowiadajace
Sredniej branzowej, odnotowano wsrdd specjalistéw IT (22%) i kadry zarzgdzajgcej ruchem (25%).
Najwyzszy udziat kobiet, wynoszacy 40%, odnotowano wsrdd personelu poktadowego. Ponownie
mozna zaobserwowadé niewielkg poprawe w poréwnaniu z danymi z 2018 r., kiedy odsetek kobiet
wyniost 3% wsrdd maszynistow i 37% wsrdd personelu poktadowego (CER, ETF 2018).
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OBSZAR POLITYKI 3: REKRUTACIJA
®(iz®
®

Wsrdd nowo zatrudnionych pracownikéw ogdlny odsetek kobiet jest nieco wyzszy od
Sredniej w sektorze i wynosi 25%.
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W podziale na kategorie zawodowe ponownie odnotowano nieco wyzszy odsetek wsréd nowo
zatrudnionych oséb w poréwnaniu do srednich branzowych. Najnizszy udziat kobiet nadal wystepuje
wsréd maszynistow lokomotyw (6%) i obstugi infrastruktury (7%). Istnieje natomiast wyrazna
tendencja wzrostowa udziatu kobiet w utrzymaniu taboru kolejowego — kobiety stanowig 14% nowo
zatrudnionych oséb. Odsetek kobiet wérdd nowo zatrudnionych wynidst 25% w zawodach IT i 44%
wsrdd personelu poktadowego.

Ankietowane przedsiebiorstwa w duzej mierze wdrazajg dziatania wzmacniajgce réwnos¢ ptci w
zakresie rekrutacji. W szczegdlnosci 61% firm oferuje regularne szkolenia w zakresie
niedyskryminujgcej rekrutacji, a 75% posiada standardy prowadzenia rozméw kwalifikacyjnych w
sposob niedyskryminujgcy i weryfikuje opisy profili stanowisk w celu wyeliminowania stereotypow
zwigzanych z ptcig. Ocena ankietowanych zwigzkéw zawodowych wyraznie odbiega od tego obrazu:
jedynie 43% zgadza sie, ze w firmach wdrazane sg regularne szkolenia, a jedynie 57% zgadza sie, ze
profile stanowisk pracy sg weryfikowane pod katem stereotypdw zwigzanych z ptcig. Okoto jedna
czwarta uczestniczgcych w programie zwigzkdw zawodowych twierdzi, ze nie posiada zadnych
informacji na temat dziatan podjetych w tym obszarze.



OBSZAR POLITYKI 4: GODZENIE PRACY | ZYCIA OSOBISTEGO

Ofe

Pracownice na ogot czesciej korzystajg ze Srodkdw majgcych na celu poprawe réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Na przyktad w 2023 r. jedynie 5% wszystkich zatrudnionych
mezczyzn pracowato w niepetnym wymiarze godzin — w poréwnaniu do 19% wszystkich
zatrudnionych kobiet. W przypadku pracownikéw przebywajgcych na urlopach rodzicielskich udziat
kobiet wynosi 4% i jest dwukrotnie wyzszy niz pracownikow ptci meskiej (2%).

0% 50% 100%
90%
Elastyczny grafik pracy 52%
53%
93%
Mozliwos¢ skrdcenia czasu pracy 78%

73%

86%

Mozliwos¢ pracy zdalnej 26%
47%

Ogotem (firmy)
B pracownicy na stanowiskach operacyjnych (firmy)
B pracownicy na stanowiskach operacyjnych (zwigzki zawodowe)

Wiekszos¢ ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych oferuje rozwigzania w zakresie organizacji
pracy majace na celu wspieranie lepszego godzenia obowigzkéw zawodowych z obowigzkami
opiekuiczymi, takie jak mozliwosc¢ skrécenia czasu pracy (93%), elastyczny grafik pracy (90%) czy
mozliwos$¢ pracy zdalnej (86%). Twierdzenie to w duzej mierze potwierdzajg takze ankietowane
zwigzki zawodowe. Niemniej jednak szczegdlne wyzwania pojawiajg sie w odniesieniu do
pracownikéw wykonujacych zawody operacyjne, w przypadku ktérych konieczna jest obecnos¢ w
miejscu pracy i posiadanie statych godzin pracy. W przypadku tej grupy pracownikéw 26%
ankietowanych firm wskazuje, ze jest w stanie zapewni¢ mozliwos¢ pracy zdalnej, a 52% stwierdzito,
ze moze zapewnic elastyczny grafik pracy. Jednakze skrécony czas pracy jest nadal czestym zjawiskiem
takze wsrod zawoddw operacyjnych i wynosi 78%. Przedstawiciele zwigzkdéw zawodowych
podkreslaja, ze nie wszystkie podjete dziatania skutkujg poprawg rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym w przypadku wszystkich kategorii zawodowych. Dotyczy to w szczegdlnosci
podstawowego sektora kolejowego, zwtaszcza na stanowiskach operacyjnych, gdzie rozwigzania takie
jak smart working nie sg powszechnie dostepne, a opcje pracy w niepetnym wymiarze godzin sg
rzadkoscia.
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OBSZAR POLITYKI 5: ROZWOJ KARIERY

W 2023 r. 75% wszystkich pracownikéw awansowanych wewnetrznie stanowili
mezczyzni, a 25% kobiety. W porédwnaniu z ogélnym udziatem kobiet w spétkach kolejowych, ktory
wynosi 23%, wynik ten mozna ostroznie interpretowac jako wskazéwke, ze kobiety sg zachecane do

podejmowania rél kierowniczych.

Share of men Share of women

among all internally among all internally

promoted employees promoted employees

(2023) (2023)
Udziat mezczyzn wsrdd pracownikow Udziat kobiet wsrdd pracownikéw
awansowanych wewnetrznie (2023) awansowanych wewnetrznie (2023)

Na pytanie o konkretne srodki zapewniajace wrazliwos¢ na aspekt ptci przy awansach, 56%
ankietowanych firm odpowiedziato, ze posiada wytyczne lub zasady dotyczace niedyskryminujgcych
awansow, potowa oferuje szkolenia w zakresie rozmoéw kwalifikacyjnych bez uprzedzen, a 41% ma
specjalne strategie zachecania kobiet do ubiegania sie o wyzsze stanowiska. Ankietowane zwigzki
zawodowe po raz kolejny przyjmuja bardziej sceptyczne stanowisko — okoto potowa z nich ma
Swiadomosc¢ istniejgcych wytycznych dotyczgcych niedyskryminacyjnych awanséw, a nieco mniej
(43%) twierdzi, ze wie o istnieniu strategii zachecajacych kobiety do ubiegania sie o wyzsze
stanowiska.

Reprezentacja kobiet zarowno w poczgtkowym, jak i ustawicznym szkoleniu zawodowym dodaje
kolejny wymiar do rozwoju kariery. Poniewaz kobiety stanowig 23% wszystkich pracownikéw
ksztatcacych sie ustawicznie i 26% pracownikow ksztatcgcych sie zawodowo, liczby te odpowiadajg
$redniej branzowej i lekko jg przekraczaja.
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OBSZAR POLITYKI 6: ROWNOSC WYNAGRODZEN | ROZNICA W
Qg WYNAGRODZENIACH ZE WZGLEDU NA PtEC

\f

W wielu badanych przedsiebiorstwach kolejowych istniejg juz systemy monitorowania polityki
wynagrodzen niezbedne do osiggniecia rownosci wynagrodzen. Ogétem 67% przedsiebiorstw
wskazuje, ze obecnie monitoruje ogdlne zréznicowanie wynagrodzen ze wzgledu na pteé, a kolejne
15% pracuje nad opracowaniem systemu monitorowania w tym celu. Jednoczesnie jedynie 43%
ankietowanych zwigzkéw zawodowych ma swiadomos¢, ze przedsiebiorstwa kolejowe monitorujg
ogolne zrdéznicowanie wynagrodzen ze wzgledu na pteé, a kolejne 39% nie ma zadnych informacji na
ten temat.
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Kolejnymi oznakami braku przejrzystosci w odniesieniu do polityki wynagrodzen jest stosunkowo niski
odsetek ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych, ktdre publikujg informacje na temat réznic w
wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ (37%) i ktére posiadajg polityke przejrzystosci wynagrodzen
(52%). Co wiecej, tylko 14% ankietowanych zwigzkéw zawodowych stwierdzito, ze ma wiedze o
publikowaniu przez przedsiebiorstwa kolejowe danych na temat réznic w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn, podczas gdy 48% byto swiadomych polityk przedsiebiorstw w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen.

Jednoczesnie przedsiebiorstwa kolejowe starajg sie zniwelowac istniejgce réznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn — 46% ankietowanych przedsiebiorstw juz wzmacnia dziatania majace na celu
zapewnienie rownej ptacy za prace o tej samej wartosci, a kolejne 23% pracuje obecnie nad takimi
Srodkami. Ustalenia te w duzej mierze potwierdzajg takze ankietowane zwigzki zawodowe.

18



OBSZAR POLITYKI 7: BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY

v

Kfadac szczegdlny nacisk na bezpieczenstwo i higiene pracy, ankietowane
przedsiebiorstwa kolejowe szeroko wdrozyty dziatania w tym celu: 82% firm zgtosito zapewnienie
$rodkéw ochrony indywidualnej ($01) odpowiadajacych potrzebom wszystkich ptci, a zaledwie 75%
zainstalowato odpowiednie urzgdzenia sanitarne. Ogdlne zaangazowanie w bezpieczenstwo w
miejscu pracy wydaje sie duze — 81% przedsiebiorstw wskazato, ze podjeto inicjatywy w zakresie
ogolnego bezpieczenistwa.
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Wedtug ankietowanych zwigzkdw zawodowych najpowszechniej wdrazanym dziataniem w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy w przedsiebiorstwach kolejowych jest zapewnienie srodkéw ochrony
indywidualnej (SOI) dla wszystkich ptci — 67% potwierdza ich dostepnos¢. Urzadzenia sanitarne
spetniajgce standardy prywatnosci i bezpieczeristwa zaréwno kobiet, jak i mezczyzn potwierdza
jedynie 48% uczestniczacych zwigzkéw zawodowych, tyle samo twierdzi, ze przedsiebiorstwa
kolejowe prowadzg inicjatywy majgce na celu poprawe bezpieczerstwa.

19



OBSZAR POLITYKI 8: ZAPOBIEGANIE MOLESTOWANIU SEKSUALNEMU |

9 SEKSIZMOWI

Ankietowane przedsiebiorstwa kolejowe nie tylko przyjmujg polityki przeciwdziatajgce molestowaniu
seksualnemu i seksizmowi, lecz takze opracowuja i wdrazajg powigzane srodki w tym celu. W zwigzku
z tym 89% firm zgodzito sie, ze zapewnienie ofiarom prywatnosci podczas zgtaszania incydentu jest
sprawg hajwyzszej wagi, a 82% wskazato, ze utworzyto specjalne biuro lub osobe zaufang do
zgtaszania takich incydentéw. Systemy zgtaszania stuzgce gromadzeniu danych na temat
molestowania seksualnego i seksizmu, a takze srodki majace na celu podnoszenie swiadomosci wsréd
wszystkich pracownikéw sg szeroko stosowane wsréd przedsiebiorstw kolejowych —ich udziat wynosi
odpowiednio 68% i 75%. Dla poréwnania mniej przedsiebiorstw kolejowych wdrozyto mechanizmy
monitorowania procedur lub srodkéw przeciwdziatajgcych molestowaniu seksualnemu i seksizmowi
(64%).
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Wyniki ankiety przeprowadzonej wsréd zwigzkdw zawodowych jedynie w niewielkim stopniu mogty
potwierdzié realizacje tych dziatan, przy czym znaczny procent zwigzkéw zawodowych wskazywat na
brak informacji o takich dziataniach. Na przyktad tylko potowa zwigzkéw zawodowych mogta
potwierdzi¢ istnienie systemdw monitorowania przeciwko molestowaniu seksualnemu i seksizmowi,
przy czym uderzajgce 45% nie ma swiadomosci istnienia takich srodkéw. Podobnie 55% zwigzkéw
zawodowych byto w stanie potwierdzi¢, ze przedsiebiorstwa kolejowe posiadajg systemy zgtaszania
stuzgce gromadzeniu danych na temat molestowania seksualnego i seksizmu, a tylko 45% mogto
potwierdzié, ze wdrozono $rodki majgce na celu podnoszenie Swiadomosci wérdd wszystkich
pracownikow.
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ZWIEKSZANIE ZATRUDNIENIA KOBIET
W EUROPEJSKIM SEKTORZE KOLEJOWYM

Sektor kolejowy odgrywa kluczowg role w gospodarce europejskiej i osigganiu celdw
zrobwnowazonego rozwoju. Europejski system kolejowy jest jednym z najgestszych i najbardziej
rozbudowanych na swiecie i obejmuje potgczenie miedzyregionalnych kolei duzych predkosci, kolei
regionalnych oraz miejskich. Jako sieé stanowi jedng z kluczowych podstaw transeuropejskiej sieci
transportowej (TEN-T). taczac ludzi i przedsiebiorstwa ponad granicami, sieci kolejowe przyczyniajg
sie zatem do wzrostu gospodarczego i integracji regionalnej nie tylko w Unii Europejskiej, ale w catej
Europie.

Zatrudniajgcy okoto 1,5 miliona pracownikdw sektor kolejowy jest jednym z najwiekszych
pracodawcéw w Europie, a okoto milion tych pracownikéw pracuje w krajach UE. Jednakze znaczenie
gospodarcze kolei europejskich wykracza daleko poza bezposrednie skutki w zakresie zatrudnienia ze
wzgledu na ich liczne powigzania z réznymi sektorami przemystu i ustug, poczagwszy od budowy toréw
po europejskie systemy zarzgdzania ruchem pociggdéw. Europejski sektor kolejowy réwniez wnosi
znaczacy wktad w Europejski Zielony tad. Kolej odgrywa kluczowg role w ograniczaniu emisji gazéw
cieplarnianych i promowaniu przyjaznego dla srodowiska transportu oséb i towaréw. Pomimo swojej
kluczowej roli, sektor kolejowy stoi przed powaznymi wyzwaniami, w tym starzeniem sie sity roboczej
i niedoborami wykwalifikowanej sity roboczej na stanowiskach technicznych i inzynieryjnych.?

Kobiety stanowig w duzej mierze niewykorzystany zaséb ze wzgledu na ich niedostateczng
reprezentacje — z réznych powoddéw — w okresie rozwoju sektora kolejowego, w ktérym w przesztosci
dominowaty zawody spetniajgce tradycyjne meskie stereotypy (np. praca ciezka, fizyczna,
niebezpieczna, hatasliwa itp.), ktore sprzyjaty utrzymujacym sie stereotypom kulturowym na temat
pracy w kolejnictwie. Jednakze stereotypy te sg coraz czesciej kwestionowane zaréwno przez trendy
strukturalne, jak i wyrazng polityke samych przedsiebiorstw kolejowych. Wazne ramy zapewniajg
rowniez krajowe i ogélnounijne polityki promujace rownos¢ ptci w transporcie. Ponadto ostatnie
raporty europejskie nie tylko podkreslajg znaczenie przyciggania, rekrutacji i zatrzymywania kobiet w
sektorze transportu, ale takze przedstawiajg odpowiednie zalecenia.?

Otwiera to droge do modernizacji samego sektora. Kobiety sg coraz bardziej widoczne na
stanowiskach kierowniczych, w obstudze klienta i w dziedzinach technicznych, pomagajgc tamac
przestarzate stereotypy i przyczyniajac sie do nowoczesnego, ,,Swiezego” wizerunku branzy.

Niemniej jednak nalezy podkredli¢, ze w niezbednej modernizacji mniej chodzi o wizerunek, a bardziej
o dostosowanie warunkéw i kultury pracy do potrzeb kobiet i mezczyzn. Niedawne badanie
podkresla, ze gtéwnymi barierami utrudniajgcymi zwiekszenie uczestnictwa kobiet w europejskim
sektorze kolejowym sg nadal w przewazajgcej mierze meska kultura pracy, brak rownowagi miedzy

2 Patrz Voss (2022): Zatrudnialnos$¢ w sektorze kolejowym w $wietle cyfryzacji i automatyzacji. Publikacja zlecona przez
Europejskich Partneréw Spotecznych. Berlin.
3 Komisja Europejska: Dyrekcja Generalna ds. Mobilnosci i Transportu (2025): Kobiety w branzy transportowej. Unijna
platforma zmian — 25 zalecen dotyczacych przyciggania, rekrutacji i zatrzymywania kobiet w sektorze transportu.
Luksemburg: Urzad Publikacji Unii Europejskie;j.
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zyciem zawodowym a prywatnym, brak uwzglednienia bezpieczenstwa i higieny pracy kobiet oraz
przemoc wobec pracownikdw transportu.?

WSPOLPRACA | PRACA RAZEM, ABY OSIAGNAC WIEKSZE CELE

W tym kontekscie oraz w ramach komitetu sektorowego dialogu spotecznego ds. kolei, CER i ETF od
roku 2004/2005 poprzez rézne dziatania pracujg nad promowaniem lepszej reprezentacji i integracji
kobiet w swoim sektorze.

W 2007 r. CER i ETF podpisaty ,Wspdlng rekomendacje dotyczaca lepszej integracji kobiet w sektorze
kolejowym”, co stanowi punkt wyjscia dla réznych badar i dziatarh w sektorze®. Od 2012 r. partnerzy
spoteczni CER i ETF regularnie publikujg coroczne sprawozdania dotyczgce kobiet w sektorze
kolejowym (ang. WiR Report — Women in Rail). Sprawozdania te zawierajg analize 12 wskaznikow w
celu monitorowania

postepdw w tym obszarze. Szdsty i ostatni jak dotgd raport zawierat dane na temat sytuacji w 2018 .
na podstawie kwestionariuszy przestanych przez 28 przedsiebiorstw kolejowych z 21 krajow, ktére
dostarczyty informacji na temat stanu réwnosci ptci w przedsiebiorstwach kolejowych. W tym czasie
$redni udziat kobiet wsrdd personelu kolei wynosit 21%, kobiety stanowity 22% wszystkich oséb na
stanowiskach kierowniczych, 3% wszystkich maszynistéw, 37% catego personelu poktadowego i 21%
wszystkich kierownikéw ruchu.

Wyniki sprawozdania WiR wykazaty potrzebe wzmozenia wysitkéw na rzecz zwiekszenia obecnosci
kobiet i réwnosci ptci w sektorze kolejowym. W ramach dialogu spotecznego, w programie prac
2018/2019, CER i ETF postanowity rozpocza¢ negocjacje w sprawie wigzgcej autonomicznej umowy
zgodnie z art. 155 TFUE1 w sprawie promowania rownosci i réznorodnosci ptci w sektorze kolejowym.

Ta wigzaca, autonomiczna umowa europejska odpowiada celom i wyzwaniom Unii Europejskiej.
Rzeczywiscie Unia Réwnosci jest jednym z gtdwnych priorytetéw Komisji Ursuli von der Leyen.
Podkresla to propozycja nowego prawodawstwa antydyskryminacyjnego oraz strategia na rzecz
rownosci pfci na lata 2020-2025. Strategia ta okresla zestaw kluczowych dziatan, obejmujacych
potozenie kresu przemocy ze wzgledu na pte¢ (w tym molestowaniu seksualnemu), zapewnienie
rownego uczestnictwa i szans na rynku pracy (w tym réwnej ptacy) oraz osiggniecie réwnowagi ptci w
organach decyzyjnych, takich jak zarzady spétek. Ponadto strategia na rzecz réwnosci ptci wzywa do
podjecia konkretnych dziatan w celu zapewnienia, aby przepisy UE dotyczace rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym kobiet i mezczyzn dziataty w praktyce, poprzez zapewnienie
transpozycji i wdrozenia tych przepiséw przez panstwa cztonkowskie.

4 EIGE (2023): Wskaznik réwnosci ptci 2023. W strone zielonej transformacji w transporcie i energetyce. Luksemburg: Urzad
Publikacji Unii Europejskiej.
5 https://www.cer.be/images/publications/positions/070612 CER-ETF-Women.pdf
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UMOWA EUROPEJSKICH PARTNEROW
SPOLECZNYCH W SPRAWIE KOBIET W
SEKTORZE

KOLEJOWYM

Réznorodnos¢ pfci stanowi zrddto wzbogacenia i lepszych wynikdw. Réznorodnos¢
ptci sprzyja poprawie warunkdw pracy dla wszystkich oraz sprawia, Zze pracownicy
odnoszq sie do siebie z szacunkiem.®

NEGOCIJACIJE | HARMONOGRAM
Negocjacje dotyczace ,Women in Rail” rozpoczety sie w pazdzierniku 2019 r. w ramach komitetu
sektorowego dialogu spotecznego wspieranego przez Komisje Europejska, a po kilku rundach
negocjacji obejmujacych lata 2019-2021 (przerwanych ze wzgledu na pandemie Covid-19) osiggnieto
pozytywny wynik dzieki ciezkiej pracy i zaangazowaniu obu delegacji. Zgromadzenie Ogdlne CER
przyjeto umowe 20 wrzesnia 2021 r., a Sekcja Kolejowa ETF przyjeta jg 27 pazdziernika 2021 r., po
czym nastgpit ostatni etap procesu: oficjalne podpisanie umowy, co oznacza jej wejscie w zycie.

W dniu 5 listopada 2021 r. CER i ETF, reprezentujgce odpowiednio pracodawcow i pracownikéw kolei,
oficjalnie podpisaty autonomiczng umowe Women in Rail, ktdrej celem jest promowanie zatrudnienia
kobiet w sektorze kolejowym.

Celem tej umowy jest przyciggniecie wiekszej liczby kobiet do sektora kolejowego poprzez
zapewnienie im wiekszej ochrony i rownego traktowania w miejscu pracy dzieki licznym srodkom
uzgodnionym w ramach nadrzednej, ogélnej polityki réwnosci ptci. Srodki te obejmuja takie obszary,
jak cele docelowe, sposoby przyciggniecia wiekszej liczby kobiet do sektora, godzenie pracy z zyciem
prywatnym, awans i rozwoj kariery, rownos$¢ wynagrodzen, zdrowie i bezpieczeristwo oraz srodowisko
pracy, a takze zapobieganie molestowaniu seksualnemu i seksizmowi.

Umowa weszta w zycie z chwilg podpisania. Firmy miaty 12 miesiecy na ustalenie polityki dotyczacej
pfci i réznorodnosci oraz 24 miesigce na jej wdrozenie. Pierwotny termin wdrozenia przypadat na
koniec 2023 r., ale zostat przedtuzony do korica 2024 r. za obopdlnym porozumieniem partneréw
spotecznych. Niniejsze sprawozdanie obejmuje okres wdrazania do korica 2023 r., a zatem stuzy
rowniez jako punkt odniesienia dla oceny wptywu wdrozenia do roku 2024.

5 Umowa europejskich partneréw spotecznych w sprawie kobiet w sektorze kolejowym, zwana dalej ,Umowa
WIiR”, s. 4, dostepna w Internecie pod adresem: https://www.etf-europe.org/resource/etf-cer-european-social-
partner-agreement-on-women-in-rail/ (ostatni dostep: 10.06.2025).
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ZESPOL NEGOCJACYJNY WIR

W sktad zespotu negocjacyjnego WiR ze strony ETF wchodzg Giorgio Tuti, Jedde Hollewijn, Jolanta
Skalska, Katarina Mindum, Maria Cristina Marzola, Maria Rathgeb, Marie Poinsel, Michelle Rodgers,
Plamena Zhelyazkova i Sabine Trier. Ze strony CER sg to Alberto Mazzola, Matthias Rohrmann, Yves

Baden, Barbara Grau, Claudia Kiirzl, Jitka Ceskova, Roberta Tomassini, Susanne Elfstrom i Wtadystaw
Szczepkowski.

Joost Korte, dyrektor generalny Dyrekcji Generalnej ds. Zatrudnienia i Charlotte Norlund-Matthiessen
z gabinetu pani komisarz Valean, ktérzy byli obecni podczas ceremonii podpisania, pogratulowali
delegacjom i ciepto przyjeli umowe. Podkreslili, ze umowa jest istotnym osiggnieciem i ma szczegélne
znaczenie, poniewaz zostata podpisana podczas Europejskiego Roku Kolei.

,Umowa WIR jest wyjgtkowym symbolem sity europejskiego dialogu spotecznego i
odzwierciedla nasze zaangazowanie w uczynienie sektora kolejowego bardziej
atrakcyjnym dla kobiet w catej Europie. Wierzymy, ze zréznicowana sita robocza
jest nie tylko istotna spotecznie, ale takze ma krytyczne znaczenie dla naszego
sukcesu biznesowego. Jako Deutsche Bahn aktywnie wspieramy rownosc szans
poprzez liczne inicjatywy strategiczne i dgzymy do zwiekszenia odsetka kobiet na
stanowiskach kierowniczych do 40% do 2035 r. — co stanowi silne zobowigzanie do
roznorodnosci i, w dtuzszej perspektywie, do osiggniecia parytetu pfci”.

— MARTIN SEILER, CZLONEK ZARZADU DS. ZASOBOW LUDZKICH | SPRAW PRAWNYCH W
DEUTSCHE BAHN

24



UMOWA EUROPEJSKICH PARTNEROW SPOLECZNYCH W SPRAWIE KOBIET W SEKTORZE
KOLEJOWYM

Umowa europejskich partneréw spotecznych w sprawie kobiet w sektorze kolejowym, oparta na art.

155 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE), podkresla zaangazowanie sektora
kolejowego w promowanie réwnosci ptci i rdznorodnosci.

CELEM UMOWY JEST:

= przyciggniecie wiekszej liczby kobiet do zatrzymaty kobiety jako pracownikéw w
sektora kolejowego, w szczegdlnosci perspektywie dtugoterminowej;
takze w obszarach, w ktérych kobiety sg = stworzenie Srodowiska pracy wolnego
w duzym stopniu niedostatecznie od stereotypowego myslenia i kultury
reprezentowane; zdominowanej przez mezczyzn;

= zwiekszenie rdznorodnosci pfci w = wyeliminowanie dyskryminacji ze
sektorze kolejowym oraz wzgledu na pte¢;
wyeliminowanie segregacji zawodowej = zapewnienie réwnych szans dla kobiet i
ze wzgledu na pte¢; mezczyzn w sektorze kolejowym na

=  stworzenie atrakcyjnego Srodowiska wszystkich szczeblach i we wszystkich
pracy tak, aby przedsiebiorstwa obszarach;
kolejowe i sektor kolejowy byty = osiggniecie rownouprawnienia pfci.

atrakcyjnym pracodawca dla kobiet i
Aby osiggnac te cele, zdefiniowano osiem obszardw polityki, dla ktdrych oméwiono rdézne srodki i cele
i okreslono je w Umowie WiR.

SRODKI WYKONAWCZE W OSMIU OKRESLONYCH OBSZARACH POLITYKI

Umowa WiR okresla zasady i Srodki w osmiu obszarach polityki. Uczestniczace przedsiebiorstwa
zobowigzujg sie do przestrzegania tych zasad i wdrazania niezbednych $rodkéw.

Overall gender c devel ;
— equality policy areer developmen
Gender balanced & Equal pay and
\%': representation N gender pay gap
o R ) Occupational health
& ecruitment +' and safety
O3 Reconciliation of Preventing sexual
work and private life (/) harassment and sexism
Ogdlna rownosé ptci Rozwdj kariery
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Zréwnowazona reprezentacja pfci Réwnosé wynagrodzen i roznica w wynagrodzeniach
ze wzgledu na pteé

Rekrutacja Bezpieczenstwo i higiena pracy
Godzenie pracy i Zycia osobistego Zapobieganie molestowaniu seksualnemu
i seksizmowi

Uczestniczace przedsiebiorstwa zobowigzujg sie do przestrzegania zasad i wdrazania niezbednych
Srodkéw; obejmuje to wszystkich cztonkéw CER, a takze firmy partnerskie spoza UE, ktére
dobrowolnie stosujg umowe.
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SPRAWOZDANIE Z WDRAZANIA UMOWY W
SPRAWIE KOBIET W SEKTORZE KOLEJOWYM

Niniejsze sprawozdanie stanowi kompleksowgq analize postepu we wdrazaniu postanowien Umowy w
sprawie kobiet w sektorze kolejowym (Umowa WiR). Opierajac sie na spostrzezeniach ekspertéw,
zwigzkéw zawodowych i przedsiebiorstw kolejowych z réznych krajow europejskich, niniejsze
sprawozdanie podkresla osiggniecia, wyzwania i obszary wymagajace dalszych dziatan, aby osiggngé
cele Umowy WiR.

PODSUMOWANIE METODOLOGII

W tym celu zastosowano potgczenie réznych podejs¢ metodologicznych, obejmujace wywiady
jakoSciowe z wybranymi kluczowymi stronami zainteresowanymi, dwie ankiety internetowe
przeprowadzone wsréd przedsiebiorstw kolejowych i zwigzkéw zawodowych, a takze opracowanie
przyktaddw najlepszych praktyk w celu zaprezentowania skutecznych srodkéw i inicjatyw
wspierajgcych wdrazanie Umowy WiR, a takze organizacja dwdch wspdlnych warsztatéw, ktére
zapewnity platforme wzajemnego uczenia sie i dalszej wymiany miedzy europejskimi partnerami
spotecznymi.

Ponadto jednym z kluczowych zadan ekspertéw naukowych byto opracowanie znaczacych
wskaznikdéw réwnosci ptci. W oparciu o zasady i srodki okreslone w Umowie WiR, dla kazdego obszaru
polityki wyprowadzono wskazniki umozliwiajgce monitorowanie postepdw w realizacji umowy. W
kolejnej fazie wskazniki te zostaty zoperacjonalizowane i uwzglednione w kwestionariuszach dwéch
ankiet internetowych. Wszystkie te dziatania przeprowadzono w scistej koordynacji z Komitetem
Sterujgcym, ktory strategicznie kierowat danym projektem.

WYWIADY JAKOSCIOWE

W okresie od maja do pazdziernika 2024 roku przeprowadzono 27 indywidualnych wywiadéw
jakosciowych z kluczowymi stronami zainteresowanymi, aby uzyskaé¢ dodatkowy wglad we
wczeshiejsze oraz planowane dziatania europejskich partneréw spotecznych w zwigzku z inicjatywa
Women in Rail. Doktadniej méwigc, ankiety te pozwolity uzyska¢ wglad w dziatania, ktére zostaty juz
przeprowadzone w przedsiebiorstwach kolejowych i zwigzkach zawodowych w celu wsparcia
wdrazania Umowy WiR. Co wiecej, wywiady stanowity dla rozméwcow okazje do refleksji na temat
istotnych kwestii i zagadnien, ktére ich zdaniem sg niezbedne do rozwazenia przy tworzeniu nowego
sprawozdania WiR. Partneréw wywiadu wybrano w porozumieniu z Komitetem Sterujgcym; niezwykle
wazne byto zapewnienie zréwnowazonego rozktadu wywiadéw wsrdd przedsiebiorstw kolejowych i
zwigzkéw zawodowych, a takze wsérdd uczestniczacych krajow. Wywiady zostaty transkrybowane,
zakodowane tematycznie i przeanalizowane pod katem dalszego wykorzystania, w szczegdlnosci w
celu zebrania danych wejsciowych do opracowania wskaznikdw rownosci pfci.
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ANKIETY INTERNETOWE

W oparciu o zapisy Umowy WiR opracowano odpowiednie wskazniki réwnosci ptci dla kazdego z
osmiu okreslonych w umowie obszaréw polityki w celu oceny jego realizacji. Doktadniej mdwiac,
wskazniki te zostaty opracowane na podstawie zasad i Srodkdw uzgodnionych dla kazdego obszaru
polityki i stuzg weryfikacji zakresu, w jakim te postanowienia zostaty dotychczas spetnione. Jako takie
ilustrujg postep w kierunku osiggniecia réwnosci ptci w europejskim sektorze kolejowym. W
stosownych przypadkach uwzgledniono takze istniejgce wskazniki z poprzednich sprawozdan, aby
zapewnié pewng ciaggtosé; miato to jednak jedynie drugorzedne znaczenie, z wyraznym naciskiem na
opracowanie nowych wskaznikdw zgodnie ze specyfikag Umowy WiR.

Wszystkie wskazniki zestawiono w dwdch kwestionariuszach — jednym dla przedsiebiorstw
kolejowych, a drugim dla zwigzkéw zawodowych. Kwestionariusz dla przedsiebiorstw kolejowych byt
obszerniejszy i obejmowat nie tylko wskazniki dotyczace obszaréw polityki, ale takze kluczowe
wskazniki efektywnosci (KPI). Perspektywy zwigzkéw zawodowych dodatkowo uzupetnity uwagi
przekazane przez przedsiebiorstwa kolejowe. Nalezy zauwazy¢, ze w badaniu starano sie zebra¢ dane
na temat wszystkich ptci i innych aspektéw réznorodnosci, zajmujac sie w ten sposdb réznorodnoscia
ptci wykraczajgcg poza pojecie binarne; dostepnos¢ danych w tym zakresie okazata sie jednak
ograniczona.

Kwestionariusze zaprogramowano jako narzedzia internetowe, a ankiety przeprowadzono wsréd
przedsiebiorstw kolejowych i zwigzkéw zawodowych w okresie od stycznia do kwietnia 2025 r. Po
oczyszczeniu danych, do analizy mozna byto wtgczyé tgcznie 29 odpowiedzi na ankiety od
przedsiebiorstw kolejowych dziatajgcych w 22 krajach i 21 odpowiedzi od zwigzkdw zawodowych z 13
krajow.

Zebrane dane zostaty przeanalizowane za pomocg opisowych metod statystycznych i zwizualizowane z
zastosowaniem obszernych tabel i ilustracji. Dodatkowo kluczowe dane — takie jak KPI — zostaty
zilustrowane za pomoca ,statystyk obrazkowych”, aby tatwo przedstawic¢ rozwdj kluczowych celéw
zwigzanych z rGwnouprawnieniem ptci. Stworzono takze piktogramy ilustrujgce kazdy obszar polityki,
ktére wykorzystano w catym raporcie w celu zwiekszenia rozpoznawalnosci.

WSPOLNE WARSZTATY

W ramach przedmiotowego projektu zespét naukowy w Scistej wspotpracy z europejskimi partnerami
spotecznymi zaplanowat, zorganizowat i moderowat dwa warsztaty. Warsztaty postuzyty nie tylko jako
sposob na poinformowanie kluczowych stron zainteresowanych o postepach we wdrazaniu Umowy
WIR, ale takze jako forum dyskusyjne umozliwiajgce zebranie informacji zwrotnych i dalszych
informacji na potrzeby nowego sprawozdania WiR.

Podczas obu warsztatow zdecydowanie zachecano przedstawicieli przedsiebiorstw kolejowych i
zwigzkéw zawodowych do zabrania gtosu i przedstawienia przyktadéw najlepszych praktyk ze swoich
krajow, ktére mogtyby rowniez stuzy¢ jako inspiracja dla innych zainteresowanych stron. Ponadto
eksperci zostali poproszeni o przedstawienie komentarzy na temat ostatnich wydarzen zwigzanych z
wdrazaniem Umowy WiR i podzielenie sie odpowiednimi uwagami ze swojego obszaru specjalizacji.

KOMITET STERUJACY
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Komitet Sterujacy jest gtdwnym organem decyzyjnym projektu, a w jego sktad wchodzg
przedstawiciele europejskich partnerdw spotecznych sektora kolejowego. W trakcie realizacji projektu
komitet spotkat sie tgcznie szesé razy, zwykle po osiggnieciu waznych kamieni milowych.
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PRZEGLAD WDROZENIA

Zanim przedstawione zostang wyniki procesu wdrazania dla kazdego obszaru polityki, ta czes¢
sprawozdania zawiera przeglad uczestniczgcych przedsiebiorstw i zwigzkéw zawodowych. W sumie w
badaniu wzieto udziat 29 przedsiebiorstw kolejowych z 22 krajéw europejskich oraz 14 zwigzkéw
zawodowych reprezentujgcych pracownikéw 20 przedsiebiorstw kolejowych.

Uczestniczace przedsiebiorstwa kolejowe zatrudniajg tgcznie 696 113 oséb w réznych zawodach
(wiecej szczegdtow mozna znalezé w obszarze polityki 2). Spétki réznig sie znacznie pod wzgledem
liczby pracownikdw, ktéra waha sie od 55 do 231 100 pracownikéw. Dwanascie firm zatrudnia ponad
10 000 pracownikdw, z czego trzy zatrudniajg ponad 50 000 pracownikéw. Jedenascie firm zatrudnia
od 1000 do 10 000 pracownikdw, a pie¢ to raczej niewielkie przedsiebiorstwa, zatrudniajgce mniej niz
1000 pracownikéw.

PRZEDSIEBIORSTWA KOLEJOWE | ZWIAZKI ZAWODOWE UCZESTNICZACE W BADANIU
WIR

RAIL COMPANIES TRADE UNIONS

PRZEDSIEBIORSTWA KOLEJOWE ZWIAZKI ZAWODOWE

Rys. 1, zrodto: L&R Database ,WIR_companies‘, n=29; WIR_trade_unions‘, n=21

OBSZARY BIZNESU, W KTORYCH DZIALAJA UCZESTNICZACE FIRMY

Jak przedstawiono na rysunku 2 i biorgc pod uwage mozliwosé wyboru wielu opcji odpowiedzi, okoto
potowa uczestniczgcych przedsiebiorstw kolejowych dziata w obszarach biznesowych zwigzanych z
transportem towarowym oraz zarzgdzaniem infrastrukturg. Dodatkowo ponad dwie trzecie zajmuja
sie transportem pasazerskim, a okoto jedna trzecia badanych firm petni tez funkcje holdingu. Kilka z
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nich dziata réwniez w innych obszarach biznesu, takich jak inzynieria, utrzymanie taboru kolejowego i
dziatalno$¢ pomocnicza (np. ustugi na miejscu, nieruchomosci).

48%

Freight transport

Passenger transport

Infrastructure management

Holding

Others

69%

52%

34%

10%

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

Transport towarowy
Transport pasazerski
Zarzadzanie infrastruktura

Holding
Inne

Rys. 2, zrodto: L&R Database ,\WIR_companies’, n=29; Uwaga: mozliwych jest wiele odpowiedzi

PRZEDSIEBIORSTWA BIORACE UDZIAt W BADANIU WIR

Wszystkie uczestniczace przedsiebiorstwa i ich najwazniejsze cechy sg wymienione ponizej.’

. LICZBA PRA- OBSZARY BIZNESU
PANSTWO NAZWA FIRMY COWNIKOW (Dane odnoszace sie do)
Transport towarowy, transport
pasazerski, zarzagdzanie
Austria 0OBB-Holding 40,452 | infrastruktura, holding
Belgia Eurostar 2,691 Transport pasazerski
Société Nationale des Chemins de Fer Bel- Transport pasazerski
ges/Nationale Maatschappij der Belgische
Belgia Spoorwegen (SNCB/NMBS BELGIUM) 17,512
Czechy Ceské Dréhy (CD) 13,388 | Transport pasazerski
Dania Danske Statsbaner (DSB) 6,500 Transport pasazerski
Estonia Eesti Raudtee (EVR) 703 Zarzadzanie infrastrukturg
Transport towarowy, transport
Finlandia VR-Yhtyma Oy (VR Group) 8,416 | pasazerski
Transport towarowy, transport
pasazerski, zarzadzanie
Francja SNCF-Holding 153,456 | infrastruktura, holding
Transport towarowy, transport
Niemcy Deutsche Bahn (DB) 231,080 | pasazerski, zarzagdzanie

7 Firmy wymienione sg w kolejnoéci alfabetycznej kraju, w ktérym dziataja.
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infrastrukturg, holding

Niemcy e.g.0.0. Eisenbahngesellschaft 55 Transport towarowy
Niemcy eurobahn GmbH Co. KG 866 Transport pasazerski
Wegry Magyar Allamvasutak (MAV) 16,734 Zarzadzanie infrastrukturg
Transport pasazerski, zarzgdzanie
Irlandia larnréd Eireann (IE) 4,689 | infrastruktura
Transport towarowy, transport
pasazerski, zarzagdzanie
Wtochy Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane) 68,444 | infrastruktura, holding
Wiochy FNM Group 210 | Holding
Transport towarowy, transport
pasazerski, zarzagdzanie
Litwa Lietuvos Gelezinkeliai (LTG) 5,697 | infrastrukturg, holding
Transport towarowy, transport
pasazerski, zarzagdzanie
Luksemburg CFL 5,125 | infrastruktura, holding
Holandia Nederlandse Spoorwegen (NS) 20,559 Transport pasazerski
Macedonia Zarzadzanie infrastrukturg
Pétnocna ZRSM Infrastructure 795
Polska Polskie Koleje Paristwowe (PKP) 12,331 | Holding
Serbia ZS Infrastructure 5,786 Zarzadzanie infrastruktura
Stowacja Zeleznice Slovenskej Republiky (ZSR) 12,707 | Zarzadzanie infrastruktura
Zelezni¢na Spoloénost' Cargo Slovakia (ZSSK Transport towarowy
Stowacja Cargo) 3,771
Stowacja Zelezni¢na Spoloénost Slovensko (ZSSK) 5,240 | Transport pasazerski
Transport towarowy, transport
pasazerski, zarzagdzanie
Stowenia Slovenske Zeleznice (SZ) 7,102 | infrastrukturg, holding
Transport towarowy, transport
Hiszpania Renfe Operadora (RENFE) 15,872 | pasazerski
Transport towarowy, transport
pasazerski, zarzagdzanie
Szwajcaria BLS 3,930 | infrastruktura
Schweizerische Bundesbahnen / Chemins de Fer Transport towarowy, transport
Fédéraux Suisses / Ferrovie Federali Svizzere (SBB pasazerski, zarzadzanie
Szwajcaria CFF FFS) 32,002 | infrastruktura, holding

Wielka Brytania

Rail Delivery Group (RDG)

Transport towarowy, transport
b.d. | pasazerski

ZWIAZKI ZAWODOWE BIORACE UDZIAt W ANKIECIE

Wszystkie uczestniczace zwigzki zawodowe i ich najwazniejsze cechy s3 wymienione ponizej.?

PANSTWO ZWIAZEK ZAWODOWY REPREZENTACJA PRACOWNIKOW FIRMY

Austria Vida OBB-Holding

Austria Vida Fachverband der Schienenbahnen (WKO)

Butgaria Federation of Transport Trade Unions in Bulgaria BDZ Holding

Chorwacja Railroad Engineer Trade Union Hrvatske Zeljeznice Infrastructure (HZ Infrastructure)
Chorwacja Railroad Engineer Trade Union Hrvatske Zeljeznice Passenger (HZ Passenger)

8 Zwiazki zawodowe wymienione sg w kolejnosci alfabetycznej kraju, w ktérym dziataja.
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Dania Dansk Jernbaneforbund Danske Statsbaner (DSB)

Francja CGT Cheminots SNCF-Holding
FGTE CFDT (Fédération Générale des Transports et
Francja de I'Environnement) SNCF-Holding
Niemcy EVG Deutsche Bahn (DB)
Niemcy EVG Verband Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV)
Trade Union of Hungarian Railwaymen (Vasutasok
Wegry Szakszervezete) Magyar Allamvasutak (MAV)
Trade Union of Hungarian Railwaymen (Vasutasok | Gyor-Sopron-Ebenfurti Vasut/Raab-Oedenburg-
Wegry Szakszervezete) Ebenfurter Eisenbahn (GySEV/Raaberbahn)
SIPTU (Services, Industrial, Professional and Tech-
Irlandia nical Union) larnréd Eireann (IE)
FILT CGIL (Federazione Italiana Lavoratori Tran-
Wtochy sporti CGIL) Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane)
FILT CGIL (Federazione ltaliana Lavoratori Tran-
Wtochy sporti CGIL) FNM Group

totewski Zwigzek Zawodowy Przemystu
Kolejowego i Transportowego (Latvijas
totwa Dzelzelnieku Arodbiedriba) RailBaltica (RB Rail)

totewski Zwigzek Zawodowy Przemystu
Kolejowego i Transportowego (Latvijas

totwa Dzelzelnieku Arodbiedriba) Latvijas Dzelzce|$ (LDZ)
Société Nationale des Chemins de Fer Luxembourgeois
Luksemburg FCPT-SYPROLUX (CFL)
Luksemburg FCPT-SYPROLUX CFL
Holandia FNV Nederlandse Spoorwegen (NS)
Hiszpania FeSMC-UGT Euskotren

Dodatkowo przedstawiciele Ukrainskiego Zwigzku Zawodowego (Zwigzek Zawodowy Kolejarzy i
Pracownikéw Budownictwa Transportowego Ukrainy) przekazali nam wiedze na temat swojej
dziedziny pracy.

PRZYJECIE | CALOSCIOWE WDROZENIE UMOWY WIR

W dalszej czesci zaprezentowany zostanie przeglad wdrozenia oraz wspotpracy przedsiebiorstw ze
zwigzkami zawodowymi. Nalezy pamietaé, ze poréwnanie przedsiebiorstw i zwigzkéw zawodowych
jest mozliwe jedynie w ograniczonym zakresie, poniewaz w przypadku niektérych przedsiebiorstw
brakuje perspektywy zwigzkowej i odwrotnie. Niemniej jednak warto poréwnaé oba punkty widzenia,
aby z jednej strony uwzglednié obie perspektywy, a z drugiej méc przedstawi¢ ewentualnie rdznigce
sie oceny.

Ogodlnie rzecz biorac, ponad 90% przedsiebiorstw kolejowych biorgcych udziat w badaniu wskazato, ze
przyjeto umowe WiR w swojej firmie, albo jako cztonkowie CER, albo jako firmy partnerskie spoza UE,
ktoére dobrowolnie stosujg umowe. Kolejne dwa przedsiebiorstwa kolejowe zdecydowaty sie wzigc
udziat w badaniu na zasadzie dobrowolnosci, bez przyjecia umowy przed badaniem. Jesli chodzi o
proces wdrazania, 4% uwaza, ze umowa zostata w petni wdrozona, a dodatkowe 48% uwaza, ze —w
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skali od 1 do 10° — umowa zostata wdrozona w ich firmie w wysokim stopniu. Okoto jedna czwarta
uwaza, ze umowa zostata mniej wiecej wdrozona. 15% uczestniczacych przedsiebiorstw w ogdle nie
podjeto dziatan, aby osiggnac cele umowy, lub podjeto je w niewielkim stopniu (patrz rysunek).
Wiekszos$¢ z nich nie przyjeta umowy, w zwigzku z czym wszelkie dziatania podejmowane przez te
przedsiebiorstwa majg charakter dobrowolny.

Poréwnujac ogdlng ocene z oceng zwigzkédw zawodowych, mozna dostrzec pewne rdznice. Mniej
wiecej taki sam odsetek (5%) uwaza, ze umowa zostata w petni wdrozona, ale tylko 29% uwaza j3 za
wdrozong w wysokim stopniu. Okoto jedna trzecia zwigzkdw zawodowych twierdzi, ze umowa jest
mniej wiecej wdrozona, 14% twierdzi, ze jest wdrozona w niewielkim stopniu, a 5% twierdzi, ze
umowa w ogoéle nie jest realizowana, co stanowi nizszy odsetek w poréwnaniu z oceng
przedsiebiorstw.

ASSESSMENT OF OVERALL IMPLEMENTATION OF THE WIR
AGREEMENT

o,
not implemented at all 11%

5%

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

Ogdlna ocena wdrozenia Umowy WiR
— w ogéle nie wdrozone
— wdrozone w niewielkim stopniu
— mniej wiecej wdrozone
— wdrozone w wysokim stopniu
— w petni wdrozone
— brak wiedzy

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

WSPOLPRACA PRZEDSIEBIORSTW ZE ZWIAZKAMI ZAWODOWYMI

9 Dla lepszej przejrzystosci wartosci zostaty pogrupowane razem. 1 = w ogdle nie wdrozone, 2,3 i 4 = wdrozone
w niewielkim stopniu, 5,6 i 7 = mniej wiecej wdrozone, 8 i 9 = wdrozone w wysokim stopniu i 10 = w petni
wdrozone
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W odniesieniu do skutecznych wspdlnych dziatan, ktére zostaty wdrozone, $cista wspdtpraca miedzy
firmami i zwigzkami zawodowymi jest nie tylko niezbedna, ale stanowi wymdg samej umowy WiR.

W zwigzku z tym 14% uczestniczgcych firm ocenia obecny poziom wspdtpracy miedzy obiema
stronami jako ,,bardzo bliski”, 21% jako ,raczej bliski”, a jedna czwarta jako ,,mniej wiecej bliski”.
Natomiast 4% twierdzi, ze pomiedzy zwigzkiem zawodowym a przedsiebiorstwem w ogdle nie ma
wspotpracy w zakresie wdrazania umowy WIR, a 7% uwaza jg za ,ledwo bliskg”. Co wiecej, 14% nie
wie, czy i jak te strony ze sobg wspdtpracujg, a tyle samo uwaza, ze ocena nie ma zastosowania do ich
sytuacji.

Ocena zwigzkéw zawodowych rdzni sie pod pewnymi wzgledami. Wiekszy odsetek — 14% — twierdzi,
ze wspotpraca nie jest w ogéle bliska, a dodatkowe 5% ocenia wspdlng wspétprace w procesie
wdrazania jako ,ledwie bliskg”. Jednak znacznie wyzszy odsetek, bo blisko potowa uczestniczgcych w
badaniu zwigzkéw zawodowych, ocenia wspétprace jako ,mniej wiecej bliskg”. Kolejne 19% uwaza, ze
stosunki robocze w odniesieniu do umowy sg , raczej bliskie”, a 10% uwaza je za ,bardzo bliskie”.

Nic wiec dziwnego, ze wartosci dotyczgce braku informacji i przydatnosci oceny sg znacznie nizsze: 5%
twierdzi, ze ta ocena ich nie dotyczy.

ASSESSMENT OF COOPERATION BETWEEN RAIL COMPANY AND
TRADE UNION IN REGARD TO IMPLEMENTING THE WIR
AGREEMENT

4%

|

no cooperation at all 14%

7%

barely close =7

0,
more or less close 25%

48%

rather close 21%

19%

very close oo T [LA%

; 14%
don't know 0%

: 14%
not applicable 59 e

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

H companies HEtrade unions

Ocena wspotpracy pomiedzy przedsiebiorstwami kolejowymi a zwigzkami zawodowymi w
odniesieniu do wdrazania Umowy WiR

- brak wspoétpracy

- ledwie bliska wspotpraca

- mniej wiecej bliska

- raczej bliska

- bardzo bliska

- brak wiedzy

- nie dotyczy



Rys. 4, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n = 28; WIR_trade_unions‘, n=21
WSPOLtPRACA PRZEDSIEBIORSTW Z RADAMI PRACOWNICZYMI

Jesli chodzi o wspdtprace przedsiebiorstw kolejowych z radami pracowniczymi lub innymi komitetami
z udziatem zwigzkéw zawodowych w procesie wdrazania, oceny nieznacznie réznig sie zarowno w
obrebie przedsiebiorstw, jak i zwigzkéw zawodowych. Mniejsza czes$¢ przedsiebiorstw kolejowych
uwaza te wspotprace za ,bardzo” lub ,raczej bliskg” w poréwnaniu do wspodtpracy przedsiebiorstw ze
zwigzkami zawodowymi. Okoto jedna trzecia ocenia proces roboczy jako ,raczej bliski”.

Co wiecej, jedna czwarta twierdzi, ze ocena ta ich nie dotyczy, a kolejne 11% nie ma zadnych
informacji na temat tych relacji. Mozna to rowniez wigza¢ z faktem, ze w krajach europejskich istniejg
rézne formy reprezentacji pracownikow i nie we wszystkich krajach rady zaktadowe majg te samg role
i zakres funkcji.

Wieksza cze$é uczestniczgcych zwigzkéw zawodowych ocenia wspdtprace przedsiebiorstw kolejowych
z radami pracowniczymi lub innymi komitetami z udziatem zwigzkéw zawodowych jako ,raczej bliskg”
(33%) lub ,mniej wiecej bliskg”. Jednakze 14% twierdzi, ze w ogdle nie ma wspodtpracy, a taka sama
czes¢ twierdzi, ze stosunki robocze miedzy stronami sg , ledwie bliskie”. Dodatkowe 14% twierdzi, ze
ta ocena ich nie dotyczy.

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

AGREEMENT

no cooperation at all 14%

11%

|

barely close 14%

0,
more or less close 14%

24%

32%

rather close 450

]
very close  ™gop 7%

w I 11%
don't know Sge ®

not applicable [

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

H companies HEtrade unions

Ocena wspotpracy przedsiebiorstw z radami pracowniczymi / innymi komitetami z udziatem
zwigzkéw zawodowych w odniesieniu do wdrazania Umowy WiR

- brak wspoétpracy

- ledwie bliska wspodtpraca

- mniej wiecej bliska

- raczej bliska

- bardzo bliska

- brak wiedzy

- nie dotyczy

Rys. 5, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n = 27; WIR_trade_unions‘, n=21
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OBSZAR POLITYKI 1:
= OGOLNA POLITYKA ROWNOSCI PLCI

Rownos¢ kobiet i mezczyzn stanowi podstawowq wartosc i podstawowy cel UE.
Réwnouprawnienie ptci w miejscu pracy opiera sie zatem na zasadzie
niedyskryminacji, rownym traktowaniu i rownych szansach. Dyskryminacja be-
zposrednia i posrednie jest niedozwolona.*®

10 Umowa WIR, strona 8.
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Réwnosé ptci to kluczowa, nadrzedna kwestia w europejskim sektorze kolejowym, przecinajaca sie z
bardziej szczegétowymi tematami, ktore bedg poruszane w omawianych dalej obszarach polityki, i
majaca istotne konsekwencje dla réznorodnosci sity roboczej. W miare ciggtego rozwoju europejskich
sieci kolejowych zajecie sie kwestig réwnosci ptci poprzez zréznicowane, a jednoczesnie zintegrowane
podejscie ma kluczowe znaczenie dla zapewnienia bardziej wtgczajgcego, innowacyjnego i godziwego
Srodowiska pracy. Dlatego polityka ogélnej rownosci ptci stanowi kamien wegielny Umowy WIR, ktéra
proponuje konkretne srodki majgce na celu wspieranie rownosci pici w przedsiebiorstwach
kolejowych:

v Przedsiebiorstwa muszq uwzglednia¢ kwestie réwnouprawnienia ptci w ramach prowadzonej
polityki, przyjetej wizji i obranych celdw. Przedsiebiorstwa muszq zobowigzac sie do
stosowania zasad i srodkéw w ramach swoich organizacji.

v Przedsiebiorstwa muszq opracowad, wdrozy¢ i monitorowac polityke réwnosci pfci,
przyjmujgc w tym celu podejscie odgdrne. [...] Celem jest zmiana kultury pracy tak, aby byta
ona wolna od stereotypdw dotyczgcych pfci.

v Przedsiebiorstwa muszq przyjq¢ dokument programowy okreslajgcy wartosci zwigzane z
rownoscig, ktorymi kieruje sie przedsiebiorstwo, oraz sposob ich urzeczywistnienia w praktyce
w ramach ich organizacji. [...]

v Ponadto strategie na rzecz réwnouprawnienia pfci nalezy okresli¢ w ramach zadan kadry
kierowniczej najwyzszego szczebla przedsiebiorstwa.

W tej czesci sprawozdania przedstawiono wyniki badania dotyczace tego, w jaki sposéb
przedsiebiorstwa kolejowe i zwigzki zawodowe w krajach europejskich wtgczajg ogdlne zasady i Srodki
dotyczace rownosci pici do swoich realiéw pracy i wspdlnie starajg sie, aby byty one bardziej
sprawiedliwe i bardziej dostepne dla pracownikéw. Analiza opiera sie na zasadach i zobowigzaniach
okreslonych w Umowie WiR, zawartej pomiedzy CER i ETF. Umowa stanowi kluczowe ramy dla
wspierania réwnosci ptci w sektorze kolejowym, wzmacniajgc zaangazowanie europejskich partneréw
spotecznych na rzecz niedyskryminacji, réwnego traktowania i réwnych szans, przy jednoczesnej
eliminacji wszelkich form dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Ta czes$¢ sprawozdania ma na celu przede
wszystkim sprawdzenie, w jaki sposob firmy wyznaczajg cele, przydzielajg obowigzki i mierza postepy
W osigganiu swoich celéw w zakresie rdwnosci pitci, zapewniajgc zgodnosé z zasadami Umowy WiR.
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POLITYKA FIRM, KTORA OKRESLA ICH WARTOSCI ZWIAZANE Z ROWNOUPRAWNIENIEM
PLCI

Umowa WiR ktadzie duzy nacisk na zaangazowanie sygnatariuszy w przestrzeganie zasad
wynikajgcych z réwnosci ptci i niedyskryminacji. W zwigzku z tym na poczgtkowym etapie
przeprowadzono ankiete wsrdd przedsiebiorstw kolejowych i zwigzkéw zawodowych pod katem
istnienia polityk odzwierciedlajgcych wartosci przedsiebiorstw i zwigzkdw zawodowych w odniesieniu
do réwnosci pfci.

Sposrdd 29 przedsiebiorstw kolejowych, ktére wziety udziat w ankiecie, 79% potwierdzito posiadanie
jakiego$ dokumentu strategicznego — czy to strategii, dokumentu programowego, uchwaty czy
kodeksu etycznego. Co wiecej, dodatkowe 7% pracuje obecnie nad opracowaniem takiego
dokumentu strategicznego, podczas gdy 14% twierdzi, ze go nie posiada.

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

Przedsiebiorstwa kolejowe: istnienie polityki odzwierciedlajgcej wartosci przedsiebiorstwa w
odniesieniu do réwnosci pfci

- tak
- W opracowaniu
- nie
- brak wiedzy
Rys. 6, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n=29

Ankietowane zwigzki zawodowe przedstawiajg podobny obraz: ponad dwie trzecie (67%) twierdzi, ze
przedsiebiorstwa kolejowe, w ktérych zatrudnieni sg ich cztonkowie, posiadajg dokument strategiczny
przedstawiajacy korporacyjng wizje réwnosci ptci. Godny uwagi jest fakt, ze 19% zwigzkéw
zawodowych nie posiada zadnych informacji na ten temat. Pomimo ogélnej pozytywnej oceny
wspotpracy przedsiebiorstw kolejowych ze zwigzkami zawodowymi, jak wykazano w poprzednim
rozdziale, moze to jednak Swiadczy¢ o stabej komunikacji w wybranych przypadkach.
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TRADE UNIONS: EXISTENCE OF POLICY DOCUMENT
THAT STATES THE COMPANY'S VALUES IN RELATION
TO GENDER EQUALITY

= Yes
n In development
m No

Don't know

Qur trade union does not
have information on this

Zwigzki zawodowe: istnienie polityki odzwierciedlajgcej wartosci przedsiebiorstwa w odniesieniu do
rownosci pfci

- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Rys. 7, zrédto: L&R Database ,WIR_trade_unions’, n=21

Na kolejnym etapie przedsiebiorstwa kolejowe zostaty zapytane o konkretne elementy zawarte w ich
dokumentach regulujacych polityke. Zdecydowana wiekszo$¢ przedsiebiorstw uczestniczacych w
badaniu potwierdzita, ze ich dokument strategiczny zawiera wizje réwnosci ptci i oswiadczenie w
sprawie zwalczania molestowania seksualnego (88% dla kazdego elementu), a takze zobowigzania do
zapewnienia réwnosci ptci dla wszystkich pracownikéw i wdrozenia srodkdw przeciwdziatajacych
molestowaniu seksualnemu. Nieco mniej firm uwzglednia w swoim dokumencie strategie komunikacji
lub zobowigzanie do wdrozenia sSrodkéw na rzecz réwnosci ptci (po 75%), a takze strategie
monitorowania i ewaluacji (71%).
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RAIL COMPANIES: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S POLICY
DOCUMENT

i
Commitment to implement measures for gender equality 75% | 13%”4%
Statement to combat sexual harassment 88% 4%

Commitment to implement measures against sexual
88% LY 8%
harassment
commanicaion ey for compan's ot R 31
Strategy for monitoring and evaluation 71% [8% |

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

Hyes Ilindevelopment HEno don't know
Rys. 8, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’; n=24

Przedsiebiorstwa kolejowe: elementy zawarte w dokumencie regulujgcym polityke

- Wizja réwnosci ptci w przedsiebiorstwie

- Zobowigzanie do zapewnienia rownosci ptci wszystkim pracownikom

- Zobowigzanie do wdrozenia $Srodkdw na rzecz rownosci pfci

- Oswiadczenie w sprawie zwalczania molestowania seksualnego

- Zobowigzanie do wdrozenia dziatan w celu zwalczania molestowania seksualnego
- Strategia komunikacji polityki firmy

- Strategia monitorowania i ewaluacji

Ustalenia te sg w wiekszosci zgodne z odpowiedziami ankietowanych zwigzkéw zawodowych:
uderzajgca wiekszo$¢ potwierdzita, ze korporacyjna wizja réwnosci ptci, a takze zobowigzanie do
zapewnienia réwnosci ptci wszystkim pracownikom to elementy, ktére sg juz zintegrowane z
dokumentem strategicznym przedsiebiorstw kolejowych (93% dla kazdego elementu). To samo
dotyczy deklaracji dotyczacych zwalczania molestowania seksualnego i zobowigzan do wdrozenia
dziatan w tym celu, ktorych obecnosé w dokumentach strategicznych firm potwierdzito odpowiednio
87% i 80% ankietowanych zwigzkéw zawodowych. Najnizszy poziom zgodnosci zaobserwowano w
odniesieniu do strategii monitorowania i ewaluacji, przy czym jedynie nieco ponad potowa
uczestniczgcych zwigzkéw zawodowych (53%) byta Swiadoma ich umieszczenia w dokumencie polityki
przedsiebiorstw.
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TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S POLICY

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

Commitment to implement measures against sexual
harassment 80% T AR

Communication strategy for company's policy 67% " 13% ||| 20%

Strategy for monitoring and evaluation " 13% ” 27%
R

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

myes Illindevelopment Mno don't know

Rys. 9, zrodto: L&R Database ,WIR_trade_unions’; n=15

Zwigzki zawodowe: elementy zawarte w dokumencie regulujgcym polityke

- Wizja réwnosci ptci w przedsiebiorstwie

- Zobowigzanie do zapewnienia rownosci ptci wszystkim pracownikom

- Zobowigzanie do wdrozenia $Srodkdw na rzecz réwnosci pfci

- Oswiadczenie w sprawie zwalczania molestowania seksualnego

- Zobowigzanie do wdrozenia dziatan w celu zwalczania molestowania seksualnego
- Strategia komunikacji polityki firmy

- Strategia monitorowania i ewaluacji

Ponadto ankietowane przedsiebiorstwa kolejowe wymienity rowniez dodatkowe elementy zawarte w
ich dokumentach strategicznych, ktérych brakuje na powyzszej liscie. Elementy te opisano bardziej
szczeg6étowo w ramce ponizej.
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DODATKOWE ELEMENTY ZAWARTE W DOKUMENTACH STRATEGICZNYCH
PRZEDSIEBIORSTW KOLEJOWYCH

IE, Irlandia

Rozne inicjatywy dotyczace reprezentacji ptci i rownosci, takie jak polityka zapewniajgca réwnowage
ptci w zarzgdach spotek oraz polityka zapewniajgca uczciwg rekrutacje i awans.

Polityki w miejscu pracy wspierajgce elastyczne warunki pracy, polityki rGwnosci wynagrodzen oraz
gwarantujgce kobietom zapobieganie molestowaniu i bezpieczenstwo.

OBB, Austria

Polityka rownego traktowania, ktéra obejmuje programy promujgce reprezentacje kobiet i
poprawiajgce rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Wytyczne dotyczace przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy i Karta Réznorodnosci (Vida,
Austria).

LTG, Litwa
Wytyczne dotyczace zapobiegania przemocy i molestowaniu oraz przyczyniania sie do zapewnienia
rownych szans w firmie.

NS, Holandia

Réwnos¢ ptci wprowadza sie w zycie od lat 80. XX wieku, a obecnie funkcjonuje w tym celu system
sprawozdawczosci.

Plan dziatania na rzecz réznorodnosci i wigczenia oraz kodeks postepowania okreslajgcy wartosci firm
dotyczace réwnosci ptci.

SNCB/NMBS, Belgia

Karta Réznorodnosci, Plan Rdznorodnosci Actiris i kodeks postepowania Compass PROS (w tym
rozdziat dotyczacy szacunku i réwnosci).

Polityka Rownosci i Rdznorodnosci (RDG, Belgia).

SNCF, Francja

Wizja firmy dotyczgca rownosci pici, dziatan na rzecz rodzicielstwa i dziatan przeciwko molestowaniu
seksualnemu. Zaangazowanie w zwalczanie wszelkich form dyskryminacji zakorzenione w Karcie
Réznorodnosci od 2004 roku. Porozumienia zaktadowe dotyczgce réwnosci ptci od 2006 r. oraz
specjalne komitety z udziatem zwigzkéw zawodowych monitorujgce wdrazanie tych porozumien.
Sieé pracownicza na rzecz promocji réwnosci ptci od 2012 roku.

Strategiczna rada ds. réwnosci ptci z prezesami holdingu i wszystkich spétek Grupy od 2020 roku.

MAV, Wegry
Plan Réwnych Szans w Zatrudnieniu w celu zapoznania wszystkich pracownikéw z zasadami
niedyskryminacji.

DB, Niemcy

Zaangazowanie w rdznorodnosc i wigczenie jest podstawa strategii korporacyjnej DB od 2019 roku.
Potwierdzenie zaangazowania na rzecz rdwnosci szans i réznorodnosci m.in. poprzez uznanie i
promowanie réznorodnosci w firmie, przy jednoczesnym wyraznym sprzeciwie wobec dyskryminacji i
niekorzystnych zjawisk zwigzanych z ptcig. Rozumienie ptci wykracza poza rozréznienie miedzy
kobietami i mezczyznami i obejmuje tozsamos¢ ptciowa.
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Umowy grupowe, np. w sprawie zgodnosci kariery, rodziny i biografii w celu promowania réwnego
udziatu ptci.

CFL, Luksemburg
Specyfikacje w zakresie zarzadzania, delegowanie specjalnego komitetu do monitorowania wdrazania
dokumentu strategicznego.

WYBRANE PRZYKLADY SRODKOW | PLANOW NA RZECZ ZROWNOWAZONE)J
REPREZENTACII P£Cl W PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

DB, Niemcy

Réznorodnos¢, w tym réwnosc pfci, jest zakorzeniona w strategii Grupy DB; zaangazowanie na rzecz
réwnosci szans i réznorodnosci.

W perspektywie dtugoterminowej DB dazy do rownego uczestnictwa. W tym zakresie wdrozono
kwartalne raportowanie dla Zarzadu Grupy w celu rewizji postepow. Przejrzyste dane dotyczace
rozktadu ptci w raportach wewnetrznych i zewnetrznych.

Uznawanie i promowanie réznorodnosci w firmie, w tym ptci, pochodzenia, orientacji seksualnej,
niepetnosprawnosci, wieku i religii. Jasne stanowisko przeciwko dyskryminacji i trudnosciom
zwigzanym z pfcig. Dziatania na rzecz godzenia zycia zawodowego i prywatnego, miedzynarodowe
standardy praw cztowieka jako podstawa polityki korporacyjnej.

IE, Irlandia

Sktad sity roboczej (np. zwiekszenie liczby absolwentek/rekrutacji absolwentek; dostosowanie polityki
poprzez coroczne przeglady w celu zapewnienia zgodnosci z celami dotyczgcymi ptci, w tym
aktualizacje struktur urlopéw rodzicielskich, wsparcie strukturalne poprzez utrzymanie i rozwdj sieci
kobiet SHINE Women’s Network w zakresie mentoringu i wspierania polityki.

Ciggte monitorowanie (np. roczne sprawozdania na temat réznic w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn; przyszty dokument dotyczacy strategii ED&I 2030).

OBB, Austria

Polityka Grupy ds. Rownego Traktowania obejmuje programy promujgce kobiety oraz programy
poprawiajgce rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Cele okresdlone sg w Karcie R6znorodnosci 2026 i sg dostepne dla wszystkich pracownikéw i
menedzerdw firmy. Karta ta zawiera cele na réznych poziomach.

Wdrozenie wskaznika zatrudnienia kobiet (FKI) w 2021 r., przy czym reindeksacja odbywa sie co dwa
lata. W ramach tego wskaznika opracowano facznie 72 srodki, z ktérych 70% zostato juz wdrozonych.

SNCB/NMBS, Belgia
Filar 1: Rekrutacja i selekcja

Filar 2: Podnoszenie $wiadomosci, komunikacja wewnetrzna i pozycjonowanie zewnetrzne: Ciggta
komunikacja liczb i ewolucja réznorodnosci w firmie w prosty, jasny i wyrazisty sposdb za pomoca
infografik.

Filar 3: Zarzadzanie zasobami ludzkimi: Ciggte monitorowanie i analiza réznorodnosci pfci i innych
form réznorodnosci w firmie. Monitorowanie utrwalania modelu przywodztwa, w ktorym
zintegrowano réznorodnosc i wigczenie, a takze kontynuacja integracji wtgczenia.
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CFL, Luksemburg

Opracowanie szeregu dziatan zwigzanych z rekrutacjg kobiet i rozwojem kariery w celu osiggniecia
zrébwnowazonej reprezentacji ptci wsrdd catkowitej sity roboczej i/lub w okreslonych kategoriach
zawodowych.

SBB CFF FFS, Szwajcaria

Srodki strukturalne (np. przeprowadzanie ankiet wéréd pracownikdw, w tym pomiar réznic miedzy
ptciami; utworzenie Rady ds. R6znorodnosci i Integracji, sktadajacej sie z kadry kierowniczej
najwyzszego szczebla, ktdra zajmuje sie kwestiami zwigzanymi z réznorodnoscig i integracjg i przenosi
te tematyke do firmy; utworzenie grupy roboczej ze specjalistami HR w celu opracowania i wdrozenia
Srodkéw promujgcych réwnosé i roznorodnosé; wdrozenie zasady ,Przestrzegaj lub wyjasnij” przy
rekrutacji na stanowiska kierownicze; sporzgdzanie raportéw dotyczacych réznorodnosci i réwnosci
dla Zarzadu i Rady Dyrektoréw; udostepnienie panelu kierowniczego, prezentujgcego w czasie
rzeczywistym dane dotyczace odsetka kobiet w poszczegélnych obszarach.

RENFE, Hiszpania
Drugi plan grupy na rzecz rdwnosci ustanawia podstawowe Srodki majgce na celu dalsze wspieranie
prawdziwej réwnosci, a takze wtgczenie perspektywy ptci do zarzadzania.

PKP, Polska
W Grupie PKP realizowana jest polityka réwnosci, ktdra zostata przyjeta przez kierownictwo Grupy
PKP. Kazda spdtka ma mozliwosé wdrozenia bardziej szczegdétowych zapiséw w ramach tej polityki.

Eurostar, Belgia

Kazdy obszar biznesowy bedzie wspdtpracowat z zespotem ds. réznorodnosci, réwnosci i wigczenia
spotecznego w celu stworzenia wykonalnego planu, ktéry moze obejmowac takie elementy, jak
rekrutacja, retencja i rozwdj.

NS, Holandia
Strategia rownosci pfci do 2025 roku jest czescig planu dziatania naszego zarzadu w zakresie
réznorodnosci i integracji.
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STANOWISKO ZWIAZKOW ZAWODOWYCH WOBEC ROWNOSCI PtCI

Zaréwno przedsiebiorstwa kolejowe, jak i zwigzki zawodowe wyrazajg swoje gtebokie uznanie dla
réwnosci pfci i innych powigzanych zasad dotyczgcych niedyskryminacji, rownego traktowania i
rownych szans. Prawie potowa ankietowanych zwigzkéw zawodowych (48%) ocenita znaczenie tych
zasad w swojej organizacji najwyzszg mozliwg oceng 10, a kolejna jedna trzecia przyznata ocene 8 lub
9. Generalnie nalezy zauwazy¢, ze z wyjgtkiem jednego zwigzku zawodowego, ktéry wstrzymat sie od
odpowiedzi na to pytanie, wszystkie pozostate zwigzki zawodowe biorgce udziat w badaniu ocenity
istotnos¢ zasad dotyczgcych rownosci pici w swoich organizacjach na co najmniej sze$é na dziesiec.

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

1-notimportantatall | 0%

2 0%

3 0%

4 0%

5 0%

6 I 0%
7 I s

N BEY
s I
10- very important |, co:
don'tknow | 5%

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

Rys. 10, zrodto: L&R Database “WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: ocena znaczenia zasad rownosci ptci, niedyskryminacji, réwnego traktowania i
réwnych szans w zwigzkach zawodowych

1 — zupetnie nie wazne
10 - bardzo wazne

Brak wiedzy
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STRATEGIA ROWNOSCI PtCl JAKO ODPOWIEDZIALNOSC NAJWYZSZEGO
KIEROWNICTWA

Oprdécz dokumentu strategicznego w przedsiebiorstwach kolejowych przeprowadzono réowniez
ankiete pod katem istnienia strategii na rzecz réwnosci pfci, ktora jest wdrazana przez najwyzsze
kierownictwo firmy. Sposrdd 29 przedsiebiorstw kolejowych, ktére wziety udziat w badaniu, 59%
wskazato, ze posiada takg strategie w ramach obowigzkdéw najwyzszego kierownictwa, a 7% obecnie
pracuje nad jej stworzeniem. tacznie 31% ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych nie posiada
jednak strategii na rzecz réwnosci ptci.

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

m Yes
u In development
= No

Don't know

Rys. 11, zrédto: L&R Database ,WIR_companies’, n=29

Przedsiebiorstwa kolejowe: istnienie strategii na rzecz réwnosci pfci, ktdra podlega odpowiedzialnosci
najwyzszego kierownictwa firmy

- tak

- W opracowaniu
- nie

- nie wiem

Jesli chodzi o ocene zwigzkéw zawodowych dotyczaca strategii obowigzujacych w spétkach
kolejowych, w ktdrych zatrudnieni sg ich cztonkowie, mozna zauwazy¢, ze w duzej mierze podzielajg
oni ten sam poglad co przedsiebiorstwa: 62% ankietowanych zwigzkéw zawodowych potwierdzito
istnienie strategii rownosci ptci w spotkach kolejowych. Jednak okoto jedna trzecia zwigzkéw
zawodowych po raz kolejny nie byta w stanie odpowiedzie¢ na to pytanie ze wzgledu na brak
informaciji.
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TRADE UNIONS: EXISTENCE OF GENDER EQUALITY
STRATEGY AS PART OF THE COMPANY'S TOP
MANAGEMENT RESPONSIBILITY

u Yes
i In development
= No

Don't know

QOur trade union does not
have information on this
Rys. 12, zrodto: L&R Database “WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: istnienie strategii na rzecz réwnosci ptci, ktéra podlega odpowiedzialnosci
najwyzszego kierownictwa firmy

- tak

- W opracowaniu

- nie

- nie wiem

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

W kolejnym pytaniu zidentyfikowano konkretne elementy, ktére stanowig czes¢ strategii rownosci pfci
badanych przedsiebiorstw kolejowych, ktére posiadajg takie dokumenty. Przedsiebiorstwa kolejowe w
wiekszosci potwierdzity wszystkie wymienione elementy przy udziatach pomiedzy 68% a 79%,
poczawszy od celéw dotyczacych zréwnowazonej reprezentacji ptci i Srodkdw egzekwowania strategii
(po 79%), po przydziat odpowiedzialnosci za egzekwowanie strategii, plany monitorowania i ewaluacji
w celu sprawdzenia realizacji strategii oraz harmonogramy stosowania strategii (wszystkie po 74%), a
takze raportowanie na temat poziomu realizacji strategii (68%). Jednakze znaczna cze$é
ankietowanych firm w dalszym ciggu przygotowuje harmonogramy wdrozenia strategii i dziatan
sprawozdawczych (po 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

Rys. 13, zrodto: L&R Database ,WIR_companies”, n=19

Przedsiebiorstwa kolejowe: elementy zawarte w strategii rownosci pici przedsiebiorstwa

- cele dotyczace zrédwnowazonej reprezentacji ptci

- srodki egzekwowania strategii

- przydziat odpowiedzialnosci za egzekwowanie strategii

- plany monitorowania i ewaluacji w celu sprawdzenia realizacji strategii
- harmonogramy stosowania strategii

- raportowanie na temat poziomu realizacji strategii

Z drugiej strony, ankietowane zwigzki zawodowe przedstawiajg nieco rozbiezny obraz w odniesieniu
do konkretnych elementéw uwzglednionych w strategii réwnosci ptci przedsiebiorstw kolejowych: w
tym przypadku zaledwie 79% zwigzkéw zawodowych wyrazZnie potwierdza, ze cele dotyczace
zrébwnowazonej reprezentacji ptci sg czescig strategii rownosci ptci, podczas gdy potwierdzenie
pozostatych elementdéw miesci sie ponizej progu 50%. W szczegdlnosci tylko 21% ankietowanych
zwigzkéw zawodowych mogto potwierdzi¢ przypisanie przez firmy obowigzkéw w zakresie
egzekwowania strategii rownosci ptci, a kolejne 21% albo uwazato, ze to jeszcze nie nastgpito, albo nie
byto w stanie odpowiedzie¢ na to pytanie.
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TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S GENDER
EQUALITY STRATEGY

Objectives for a balanced gender representation 79%

nmn
veasures o entorce e sctesy || ... |+
mnun
mnn
Assignment of responsibilities for enforcing the strategy ”"”l""" 36% |||||||||||| 21%
i
B A
) ; 43% 29% 7%
implementation i
num
i
mmn
Reporting on the level of implementation of the strategy |||||| 21% |||||| 14%,
mmn

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

o

1%

myes Ilindevelopment Eno don't know

Rys. 14, zrodto: L&R Database \WIR_trade_unions’, n=14

Zwigzki zawodowe: elementy zawarte w strategii rownosci ptci przedsiebiorstwa

- cele dotyczace zrbwnowazonej reprezentacji ptci

- Srodki egzekwowania strategii

- przydziat odpowiedzialnosci za egzekwowanie strategii

- plany monitorowania i ewaluacji w celu sprawdzenia realizacji strategii
- harmonogramy stosowania strategii

- raportowanie na temat poziomu realizacji strategii

Ankietowane przedsiebiorstwa kolejowe okreslity rowniez, ktére kategorie pracownikéw sg
odpowiedzialne za wdrazanie strategii rGwnosci ptci w swoich organizacjach: tacznie 94% tych
przedsiebiorstw przypisato te odpowiedzialnos¢ swojemu kierownictwu najwyzszego szczebla, a 88%
odpowiednio kierownictwu Sredniego szczebla i dziatom zasobdéw ludzkich. W 71% uczestniczacych
firm odpowiedzialnos¢ ta spoczywa na wydzielonym dziale, jednostce lub osobie odpowiedzialnej ds.
rownosci. W mniejszym stopniu firmy powierzajg zadanie egzekwowania strategii réwnosci ptci
radom zaktadowym lub innym komitetom, w ktorych reprezentowane sg zwigzki zawodowe. Nieco
rzadziej zdarza sie, ze za realizacje tej strategii odpowiadajg przedstawiciele innych obszaréw biznesu.
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RAIL COMPANIES: EMPLOYEE CATEGORIES RESPONSIBLE FOR
ENFORCING THE STRATEGY IN PARTICIPATING COMPANIES

Top management 94%

Middle management
Works council or other committees where trade _ 9%
unions are represented °
Equality department, unit or responsible person _ 71%
Representatives of different business fields _ 53%

Don't know 0%

88%

09

ES

20% 40% 60% 80% 100%

Rys. 15, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n=8

Przedsiebiorstwa kolejowe: kategorie pracownikéw odpowiedzialne za wdrazanie strategii w
uczestniczgcych przedsiebiorstwach

- kierownictwo najwyzszego szczebla

- kierownictwo sredniego szczebla

- rady zaktadowe lub inne komitety, w ktérych reprezentowane sg zwigzki zawodowe
- dziat, jednostka lub osoba odpowiedzialna ds. rownosci

- dziat zasoboéw ludzkich

- przedstawiciele innych obszardow biznesu

- brak wiedzy

CELE | SRODKI NA RZECZ ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI PLCI W
PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

Na zadanie kilka ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych przedstawito swoje cele w zakresie
osiagniecia zréwnowazonej reprezentacji pfci w swoich organizacjach. Kilka z tych celéw byto réwniez
znanych zwigzkom zawodowym reprezentujgcym pracownikow poszczegdlnych przedsiebiorstw
kolejowych, ktére w zwigzku z tym w duzej mierze mogty potwierdzié te wyznaczone cele.

PRZYKLADY: CELE DOTYCZACE ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI PLCI W
PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

DB, Niemcy

Zwiekszenie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych w grupie spotek do 40% do 2035 r. (co
najmniej 30% kobiet na stanowiskach kierowniczych w grupie spétek osiggnieto juz w 2024 r.). W tym
celu wdraza sie 40 srodkéw w czterech obszarach.

Zwiekszenie udziatu kobiet w ogdlnej liczbie pracownikdw z obecnego poziomu okoto 24% do 28% do
2035 r., wraz z przyjeciem dtugoterminowego celu polegajgcego na osiggnieciu rownego udziatu.
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Docelowy udziat kobiet w zarzadzie Grupy Deutsche Bahn zostat ustalony przez Rade Nadzorczg DB na
poziomie 50% do 30 czerwca 2027 r.

LTG, Litwa

Zwiekszenie catkowitej liczby kobiet w grupie firm z 33% w 2024 r. do 36% w 2028 r. Zwiekszenie
liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych na wszystkich poziomach w grupie firm z 31% w 2024 r.
do 34% w 2028 .

IE, Irlandia

Podwojenie liczby kobiet do 2030 r. 25% wszystkich nowo zrekrutowanych pracownikéw maja
stanowi¢ kobiety.

OBB, Austria

Zgodnie z Kartg Réznorodnosci 2026:

Zwiekszenie udziatu kobiet w grupie firm do 17%.

Zwiekszenie udziatu kobiet w catkowicie skonsolidowanych spdtkach miedzynarodowej grupy
przedsiebiorstw do 26,7%. Zwiekszenie udziatu kobiet w krajowe] grupie firm do 15,9%. Zwiekszenie
udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych w krajowej grupie firm do 20%. Zapewnienie udziatu
kobiet na poziomie co najmniej 20% wsrod nowych pracownikéw krajowej grupy firm.

Zapewnienie udziatu kobiet w praktykach zawodowych w krajowej grupie firm na poziomie co
najmniej 20%.

Zapewnienie udziatu kobiet na poziomie co najmniej 25% w programach ksztatcenia ustawicznego dla
menedzeréw OBB Akademie w krajowej grupie firm.

Zapewnienie udziatu kobiet na poziomie co najmniej 35% (reprezentacja kapitatu) w radach
nadzorczych skonsolidowanych spétek grupy kapitatowe] z udziatem rzadu federalnego wynoszacym
>50%.

SNCB/NMBS, Belgia

Zwiekszenie odsetka kobiet w regionie Brukseli o0 2% w okresie 2024—2026 (zgodnie z Planem
Réznorodnosci Actiris).

CFL, Luksemburg
Wyznaczono cele dotyczgce ogdlnej reprezentacji kobiet w grupie.
Wprowadzono wskaznik monitorujgcy rozwdj kariery zawodowej kobiet i mezczyzn.

Nie wyznaczono celéw dla konkretnych poziomoéw kategorii zawodowych, ale podjete dziatania
koncentrujg sie na poziomach i obszarach, w ktérych kobiety sg niedostatecznie reprezentowane.

FS Italiane, Wiochy

Wprowadzenie dziatan strukturalnych majgcych na celu zmniejszenie zréznicowania wynagrodzen ze
wzgledu na pte¢ na stanowiskach kierowniczych.
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Promocja DE&I jako wyrdzniajacej sie kompetencji zawodowej pracownikdw grupy przedsiebiorstw.
Podnoszenie $wiadomosci na temat strukturalnej réwnosci pfci.

SBB CFF FFS, Szwaijcaria

Zwiekszenie liczby kobiet o dwie osoby w kazdym zespole zarzadzajgcym.

SNCF, Francja

Zwiekszenie liczby rekrutowanych kobiet.

Zwiekszenie udziatu kobiet w kadrze zarzadzajacej.

Zwiekszenie udziatu kobiet w zarzadach i radach nadzorczych spétek do co najmniej 40% (zgodnie z
ustawg Copé-Zimmermann Act z 2011 r.)

Zwiekszenie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych do co najmniej 30% do 2026 r. i 40% do
2029 r. (wg ustawy Rixain Act z 2021 r.)

ZS Infrastructure, Serbia
Zwiekszenie liczby kobiet zatrudnionych w ustugach zajmujgcych sie dziatalnoscig gtéwng (osiggnieto
juz zrGwnowazong reprezentacje ptci w dziatalnosciach drugorzednych).

SZ, Stowenia

Zwiekszenie udziatu kobiet w organach nadzorczych i organach zbiorowego przywédztwa do 25% w
latach 2025-2027, a nastepnie do 40% w latach 2028-2030.

BLS, Szwajcaria
Zwiekszenie odsetka kobiet na stanowiskach kierowniczych do 20% do 2030 .
Zwiekszenie ogdlnego odsetka kobiet do 25% do 2030 .

RENFE, Hiszpania

Witgczenie Celu Zréwnowazonego Rozwoju 5 (SDG 5), ktéry odnosi sie do réwnosci ptci w strategii
biznesowej.

Eurostar, Belgia

Porozumienie w sprawie celéw dotyczacych reprezentacji ptci w kazdym obszarze biznesowym na rok
2025, do osiagniecia do roku 2030.
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INSPIRUJACE PRAKTYKI: OGOLNA POLITYKA ROWNOSCI PtCI

SNCF( FRANCJA): STRUKTURALNA UMOWA SPOtKI NA RZECZ ROWNOSCI PLCI |
ROZNORODNOSCI

SNCF, krajowe przedsiebiorstwo kolejowe we Francji, wdrozyto dalekosiezne porozumienie (2021—
2024) wynegocjowane z reprezentatywnymi zwigzkami zawodowymi, aby promowacd réwnos¢ pfci i
roznorodnosé we wszystkich czesciach organizacji. Opierajac sie na poprzednich porozumieniach
siegajacych roku 2006, w czwartej wersji okreslono jasng i uporzagdkowang polityke w trzech
priorytetowych obszarach: zwiekszanie réznorodnosci pfci w procesie rekrutacji i mobilnosci
wewnetrznej, zapewnienie rownosci w rozwoju kariery i ptacy oraz zwalczanie przemocy ze wzgledu
na ptec i przemocy seksualnej.

Aby przyciggnac¢ wiecej kobiet na stanowiska techniczne i kierownicze, firma SNCF wprowadzita
ukierunkowane srodki, takie jak fora rekrutacyjne przeznaczone wytgcznie dla kobiet, kampanie
prowadzone przez wptywowe osoby oraz premie kooptacyjne dla kandydatek. Dodatkowo firma
promuje kobiety na stanowiskach kierowniczych poprzez programy rozwoju zawodowego oraz
szkolenia antydyskryminacyjne dla rekruteréw i menedzeréw. Inicjatywy takie jak ,Les Potentielles”
(dawniej ,,Girls” Day”) umozliwiajg mtodym dziewczynom kontakt z karierg techniczng juz na
wczesnym etapie poprzez wizyty w szkotach, rekomendacje i wycieczki terenowe, a ich celem jest
przetamywanie stereotypow.

W centrum uwagi znalazty sie takze warunki pracy: SNCF dostosowuje pomieszczenia, takie jak
przebieralnie, oferuje sprzet ochronny dostosowany do kazdego typu budowy ciata — takze dla
pracownic w cigzy — oraz zapewnia produkty menstruacyjne i przerwy na karmienie piersig. Ponadto
firma dba o to, aby urlop macierzyniski nie utrudniat awansu ptacowego ani dostepu do szkolen, a
takze wspiera réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym poprzez zachety do urlopéw
ojcowskich i wsparcie w zakresie opieki nad dzie¢mi.

Jednoczesnie SNCF egzekwuje podejscie zerowej tolerancji dla przemocy na tle seksualnym i
przemocy ze wzgledu na ptec, oferujgc jasne mechanizmy wsparcia, takie jak urlopy dla ofiar,
przedstawiciele ds. molestowania w radach zaktadowych oraz dedykowane szkolenia. Postepy sg
monitorowane za pomocg ustrukturyzowanych planéw dziatania i komitetow sterujacych, co
zapewnia udziat zwigzkéw zawodowych i duzg odpowiedzialnosé. Porozumienie opiera sie zaréwno
na ustawodawstwie francuskim, jak i na proaktywnej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw, co czyni je
solidnym modelem systemowe]j rGwnosci ptci w sektorze kolejowym.

CFL (LUKSEMBURG): INICJATYWA WOMEN@CFL — PROMOWANIE ROWNOSCI PLCI W
SEKTORZE TRADYCYJNIE ZDOMINOWANYM PRZEZ MEZCZYZN

Inicjatywa ,Women@CFL” luksemburskiego przedsiebiorstwa kolejowego CFL stanowi przykfad
kompleksowego i partycypacyjnego podejscia do zwiekszania réwnosci ptci w branzy historycznie
zdominowanej przez mezczyzn. W obliczu niskiego odsetka pracownikéw ptci zenskiej (tylko 15% w
2021 r.) i braku kobiet w zarzadzie firma CFL uruchomita program strategiczny zgodny z celami
korporacyjnymi na lata 2021-2025. Inicjatywa czerpie z ram europejskich, takich jak Umowa w
sprawie kobiet w sektorze

kolejowym, i integruje narzedzia krajowe, takie jak znak , Actions Positives”.
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Podejscie CFL obejmuje polityke rdwnosci pfci podpisang przez caty zarzad oraz obejmujacy cata
grupe plan dziatania, ukierunkowany na rekrutacje, rozwadj kariery, rGwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, réwng pface i zapobieganie molestowaniu. Konkretne srodki obejmuja
kampanie budowania marki pracodawcy (np. ,Empow(her)ing Journey”), szkolenia rekrutacyjne
uwzgledniajace kwestie pitci oraz narzedzia komunikacyjne, takie jak dedykowana strona poswiecona
karierze zawodowej dla kobiet. Wewnetrznie CFL promuje kobiece wzorce do nasladowania poprzez
kampanie takie jak ,,LeadHership” i dostosowuje srodowisko pracy, na przyktad poprzez poprawe
obiektéw i oferowanie elastycznych modeli pracy.

Aby wspiera¢ rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, CFL wprowadzito szereg
elastycznych opcji, takich jak praca w niepetnym wymiarze godzin (nawet dla oséb na poczatku
kariery), elastyczne godziny pracy, urlop rodzicielski i socjalny oraz partnerstwo z osrodkami opieki
dziennej — szczegdlnie cenne dla pracownikéw zmianowych. Srodki te pomogty stworzyé wiaczajace
Srodowisko pracy, w ktérym zaréwno kobiety, jak i mezczyzni moga sie rozwijac.

Zwrdcono takze uwage na bezpieczenstwo fizyczne i psychiczne: poczawszy od zapewnienia
dostosowanych do ptci srodkéw ochrony indywidualnej i urzadzen sanitarnych po kampanie i
szkolenia przeciwdziatajgce molestowaniu. CFL wdrozyto procedury zgtaszania dyskryminacji i
molestowania oraz podjeto konkretne kroki, takie jak zakazanie nieodpowiednich materiatéw oraz
rozpowszechnianie materiatéw uswiadamiajacych w catej organizaciji.

Zwigzek zawodowy (Syprolux) podkresla wage dialogu spotecznego w tym zakresie na wszystkich
poziomach, w tym w zarzadzie; zwigzek zawodowy jest czeScig Women@CFL i jej komisji ds. rownosci
ptci.

Rezultaty sg wymierne: w latach 2022—-2024 odsetek zatrudnionych kobiet wzrést z 14,5% do 24,5%, a
reprezentacja kobiet w zarzgdach wzrosta z 0 do dwdch cztonkéw. Te wezesne wyniki pokazuja, ze
przy statym i szerokim zaangazowaniu zainteresowanych stron mozliwy jest rzeczywisty postep we
wspieraniu rownosci ptci w sektorze kolejowym.

Strona internetowa: Women@CFL - Empow(her)ing Journey

OBB (AUSTRIA): ,WIELE GLOSNYCH KOBIET”— OGOLNOGRUPOWY PROJEKT Z OKAZJI
DNIA KOBIET OBB (,,LAUTER FRAUEN”)

Grupa docelowa srodka/dziatania:

Wszystkie kobiety/pracowniczki i grupy zawodowe w napedzanym technologig, wcigz zdominowanym
przez mezczyzn OBB (od praktykantéw po dyrektora finansowego), od mtodych praktykantek po
pracownice zblizajgce sie do emerytury

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania:

01.2025-03.2025: Start i przygotowania

07.03.2025: Przeprowadzenie ankiety/World Café w catej Austrii

03.2025-07.2025: Analiza jakoSciowa danych wejsciowych / okreslenie dziatan / prezentacja wynikow
zainteresowanym stronom

Od 06.2025: Przygotowanie i wdrozenie dziatan wstepnych -> dtugotrwate przetwarzanie wynikéw

Opis: Tre$¢ srodka/dziatania: ,Lauter Frauen” (Gtosne Kobiety) to pracownice OBB. Maja co$ do
powiedzenia, a my chcemy wiedzie¢, co to jest. Poniewaz OBB potrzebuje nie tylko wiecej kobiet, ale
takze kobiet, ktore pozostajg w pracy przez dtugi czas i sg z tego zadowolone. Wazne jest, aby
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https://www.jobscfl.lu/womencfl/

stworzyc¢ srodowisko pracy, w ktédrym wszyscy (w tym kobiety!) czujg sie komfortowo i moga w
rownym stopniu wnosi¢ swéj wktad. Wymaga to odpowiednich warunkow.

W duzej korporaciji, takiej jak OBB, istnieje duzy potencjat i wiele mozliwoéci ksztattowania przysztosci.
Dlatego jeszcze wazniejsze jest zaangazowanie osdb, ktorych dotyczy problem — szczegdlnie tych,
ktére na co dzien sg aktywne operacyjnie i majg niewielki kontakt z innymi kobietami (np. bardzo niski
odsetek kobiet lub osoby pracujgce samotnie, np. jako maszynista).

Taki jest cel projektu ,Lauter Frauen” (Gto$ne Kobiety). Wszystkie pracownice OBB zostaty zaproszone
do udziatu w World Café z okazji Dnia Kobiet OBB (7 marca 2025 r.): Co martwi pracownice OBB w ich
codziennej pracy?

W catej Austrii, we wszystkich dziewieciu krajach zwigzkowych, poruszono dwadzies$cia siedem
réznych kwestii: od bezpieczenstwa pracy po kobiety po 50. roku zycia, zdrowie kobiet, rozwdj kariery,
dziedziny zdominowane przez mezczyzn, technologie i rGwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym. W informacjach zwrotnych zidentyfikowano konkretne obszary problemowe, ktérymi
mozna sie zajg¢ i wyeliminowad w przysztosci — w celu pozytywnej zmiany sSrodowiska pracy kobiet
zdominowanego przez technologie i mezczyzn. W ramach projektu ,Lauter Frauen” zidentyfikowano
11 zestawdw wnioskéw, ktérymi przedsiebiorstwo zamierza zajaé sie w przysztosci. Srodki mozliwe do
szybkiego wdrozenia, takie jak kursy samoobrony lub srodki podnoszgce sSwiadomos¢ w zakresie
obcigzenia psychicznego, sg juz w fazie konkretnych plandw.

Ustalenia: Wptyw srodka/dziatania (np. na podstawie raportéw, ewaluacji):

600 kobiet wzieto udziat osobiscie, 9 lokalizacji w catej Austrii, ponad 1000 komentarzy od
uczestniczek, 27 tematow: bezpieczenstwo pracy, wymiana i komunikacja, zapobieganie
molestowaniu, edukacja, praca opiekuncza, elastyczne modele czasu pracy, kobiety w wieku 50+,
przycigganie kobiet, retencja kobiet, odsetek kobiet, sukcesy kobiet, zdrowie kobiet, role przywddcze,
innowacje i sztuczna inteligencja, rozwdj kariery, réznorodnos¢ kulturowa, mescy sojusznicy, dziedziny
zdominowane przez mezczyzn, stres fizyczny i psychiczny, bezpieczenstwo i ataki zewnetrzne,
solidarnos¢, technologia i IT, ton komunikacji, rGwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
networking, praca w petnym/niepetnym wymiarze godzin

82 tabele tematyczne rozmieszczone w catej Austrii 11 zestawdw wnioskow

Trwaty wptyw: Ponad 1000 odpowiedzi zostato przeanalizowanych jakosciowo i pogrupowanych w
wieloetapowym procesie. W pierwszym etapie szczegétowo zaprezentowano poszczegdlnym
zainteresowanym stronom 11 zestawéw wnioskéw. Obecnie trwa okreslanie srodkéw dla kazdego
zestawu wnioskow — konkretne srodki, ktdre mozna wdrozy¢ bezposrednio (np. szkolenia dotyczace
strategii radzenia sobie w firmach zdominowanych przez mezczyzn), sg w fazie konkretnego
planowania. Zakotwiczenie strategiczne jest zapewnione dzieki integracji z ogélnogrupowym
narzedziem do zarzadzania ,Women's Career Index”. 11 zestawéw wnioskéw i wynikajgce z nich
srodki postuzg jako dokumenty robocze na nadchodzace lata.

Link: https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/oebb-frauentag-2025
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OBSZAR POLITYKI 2:
Q.G CELE DOTYCZACE ZROWNOWAZONE!
2~ REPREZENTAC)I KOBIET | MEZCZYZN

Poprawa sytuacji pod wzgledem réwnowagi ptci wsréd ogdtu pracownikéw i w
kadrze kierowniczej spotki oraz zapewnienie odpowiedniej reprezentacji kobiet w
zarzgdach spdtek stanowi warunek wyeliminowania dysproporcji ptci w celu
wykorzystania petnego potencjatu zwigzanego z mieszanq sitq roboczq w sektorze
kolejowym. 1

11 Umowa WIR, strona 9.
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Osiggniecie rownowagi ptci na rynku pracy i w zarzadzaniu przedsiebiorstwami kolejowymi to nie
tylko kwestia rownosci, ale takze strategiczna koniecznos¢, aby w petni odblokowad, zrealizowac i
wykorzystac potencjat zréznicowanej sity roboczej w europejskim sektorze kolejowym. W tym celu w
Umowie europejskich partneréow spotecznych w sprawie kobiet w sektorze kolejowym (Umowa WiR)
zaproponowano nastepujgce $rodki:

v Przedsiebiorstwa muszq dgzy¢ do osiggniecia bardziej zréwnowazonej reprezentacji kobiet
i mezczyzn, a konkretnie poprzez zwiekszenie udziatu przedstawicieli pfci niedostatecznie
reprezentowanej w sytuacji znacznej dysproporcji.

v' W celu osiggniecia zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn wsrdd wszystkich
pracownikdw lub w konkretnych kategoriach zawodowych, przedsiebiorstwa powinny
zidentyfikowac gtdwne bariery i wprowadzi¢ odpowiednie srodki.

Niedostateczna reprezentacja kobiet na kluczowych stanowiskach w sektorze kolejowym ogranicza
zdolnos¢ sektora do innowacji i rozwoju. Dlatego osiggniecie zréwnowazonej pod wzgledem pfici
reprezentacji w sektorze kolejowym jest kluczem do osiggniecia jego petnego potencjatu.
Zrownowazona pod wzgledem ptci reprezentacja na wszystkich poziomach sektora kolejowego jest
niezbedna nie tylko w celu promowania réwnosci, ale tez poradzenia sobie z rosngcymi niedoborami
sity roboczej, a takze zapewnienia zréwnowazonego wzrostu i usprawnienia procesu decyzyjnego w
szybko rozwijajgcym sie sektorze. Wspierajgc rowng reprezentacje kobiet i mezczyzn,
przedsiebiorstwa kolejowe mogg tworzy¢ bardziej innowacyjne i wigczajgce sSrodowiska pracy, ktére
odzwierciedlajg réznorodnosc ich sity robocze;.

W tej czesci raportu oméwiono wyniki badania w odniesieniu do wysitkdw przedsiebiorstw
kolejowych w catej Europie na rzecz osiggniecia zréwnowazonej reprezentacji ptci wsrdd
pracownikéw, kierownictwa i zarzgddw, a ponadto przedstawiono wglad w perspektywe zwigzkéw
zawodowych. Wyniki dostarczajg cennych informacji na temat tego, jak firmy i zwigzki zawodowe
starajg sie zaradzi¢ nierdwnowadze ptci na rynku pracy, zapewniajgc petna realizacje korzysci
ptynagcych z podejscia zrdwnowazonego pod wzgledem ptci. W szczegdlnosci oceniamy gotowosé,
zaangazowanie i chec firm i zwigzkéw zawodowych dziatajgcych w sektorze kolejowym do poprawy
rownosci pfci. Obejmuje to ocene dostepnosci odpowiednich strategii, uchwat i planéw dziatania
zgodnych z Umowg WiR.
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UDZIAt PRACOWNIKOW WEDLUG PLCl W 2023 ROKU

Z danych 28 spotek kolejowych wynika, ze w 2023 r. w sektorze kolejowym zatrudnionych byto okoto
696,1 tys. 0sbb, z czego zdecydowang wiekszos¢ stanowili mezczyzni. Doktadniej méwiac, 77%
pracownikéw stanowili mezczyzni, a tylko 23% kobiety, przy czym udziat kobiet w poszczegdlnych
badanych firmach wahat sie od 12% do 59%, a jedna firma odpowiadata doktadnie sredniemu
udziatowi.

=

Overall share of
female employees
in the rail sector

Owerall share of
male employees
in the rail sector

(2023} (2023)
23 %
Rys. 16, zrédto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=28
Ogdlny udziat mezczyzn wsérdd pracownikow Ogdlny udziat kobiet wsrdd pracownikéw
w sektorze kolejowym (2023) w sektorze kolejowym (2023)

Sposrdod dwunastu ankietowanych firm o udziale kobiet powyzej Sredniej, dwie dziatajg we wszystkich
czterech obszarach biznesu, ponad potowa w transporcie pasazerskim, a po jednej trzeciej
odpowiednio w zarzadzaniu infrastrukturg i holdingu. Chociaz wiekszos¢ tych przedsiebiorstw
zlokalizowanych jest w Czechach, Stowacji, Polsce i Niemczech, ponadprzecietny udziat kobiet mozna
zaobserwowad takze w przedsiebiorstwach kolejowych na Litwie, w Estonii, Belgii i Holandii.

Udziat kobiet ponizej przecietnej stwierdzono w 16 badanych firmach, z czego dwanascie dziata w
obszarze transportu pasazerskiego, a jedenascie w zarzadzaniu infrastruktura. Sposréd tych 16
przedsiebiorstw szes¢ dziata we wszystkich czterech obszarach biznesu, a mianowicie w transporcie
towarowym i pasazerskim oraz zarzgdzaniu infrastrukturg i holdingu. Patrzac regionalnie, firmy te sg
zlokalizowane w rdznych krajach Europy, od Finlandii, przez Irlandie, Niemcy, Szwajcarie i Luksemburg,
a takze Hiszpanie, Wtochy i Macedonie Pétnocna.
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UDZIAt KOBIET W ZARZADZANIU

Patrzac na rézne poziomy zarzadzania, mozemy zaobserwowa¢ bardziej zréwnowazong reprezentacje
ptci w poréwnaniu z ogélnym obrazem. Jest to szczegdlnie widoczne w przypadku kadry kierowniczej
Sredniego szczebla, gdzie ogdlny udziat kobiet w badanych spétkach kolejowych siega 29%, a wsrdd
kadry kierowniczej wyzszego szczebla — 28%. Trzecie miejsce i 25%, czyli nieznacznie powyzej Sredniej
ogolnego udziatu pracownikdw pici zenskiej, przypada na kierownikéw zespotu. Sposréd okoto 700
000 osdb zatrudnionych w ankietowanych spétkach kolejowych w 2023 r. 5573 to osoby na
stanowiskach kierowniczych najwyzszego szczebla, 24 255 na stanowiskach kierowniczych sredniego
szczebla, a 22 389 to liderzy zespotdw.

RAIL COMPANIES: SHARE OF WOMEN IN
MANAGEMENT
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Rys. 17, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n between 23 and 27

Przedsiebiorstwa kolejowe: udziat kobiet w zarzadzaniu
- liderzy zespotow

- kadra kierownicza sredniego szczebla

- kadra kierownicza najwyzszego szczebla

Jednak wyniki réznig sie znacznie réwniez na poziomie zarzadzania. Wsréd kadry kierowniczej
najwyzszego szczebla udziat kobiet waha sie od 0% do doskonale zréwnowazonej reprezentacji ptci
wynoszgcej 50%. tacznie 17 badanych spétek kolejowych plasuje sie ponizej sredniego udziatu kobiet
na stanowiskach kierowniczych, przy czym szes¢ spotek odnotowuje w tej kategorii udziaty na
poziomie 0%. Dotyczy to gtéwnie mniejszych firm zatrudniajacych mniej niz 1000 pracownikéw, a
takze firm dziatajgcych wytgcznie w obszarze zarzadzania infrastruktura.

Nalezy zauwazy¢, ze badane przedsiebiorstwa kolejowe rdznie definiujg kadre kierowniczg
najwyzszego szczebla. Niektdre firmy uwazaja, ze dyrektorzy generalni i cztonkowie zarzagdéw
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stanowig czes$¢ najwyzszego szczebla kierowniczego, podczas gdy inne wyraznie ich wykluczaja. Inne
funkcje przypisane najwyzszemu szczeblowi kierowniczemu obejmujg szeféw dziatéw lub sektordéw,
dyrektoréw generalnych i zastepcow dyrektoréw, a takze cztonkédw wykonawczych zespotow
kierowniczych i komitetow wykonawczych posiadajgcych znaczng wiadze decyzyjng w zakresie decyzji
strategicznych.

Wsrod kadry kierowniczej $redniego szczebla udziat kobiet waha sie od 12% do 50%.

Cztery firmy odnotowaty wysoki udziat kobiet w kadrze kierowniczej Sredniego szczebla (powyzej
40%). Sposrod tych czterech firm dwie to firmy sredniej wielkosci, zlokalizowane odpowiednio na
Litwie i w Serbii, nastepnie duzy holding z Polski i mata niemiecka firma dziatajgca wytgcznie w
obszarze transportu pasazerskiego.

Dziesie¢ firm uzyskato wyniki ponizej sSredniej. Byty to gtdwnie przedsiebiorstwa srednie i duze,
przekraczajgce prog 1000 pracownikéw, dziatajgce we wszystkich czterech obszarach dziatalnosci. Z
perspektywy regionalnej zauwazamy, ze firmy z nizszym niz przecietny udziatem kobiet w kadrze
kierowniczej sredniego szczebla dziatajg gtdwnie w Szwajcarii, Niemczech, Czechach, Austrii i Stowacji.

Do rdl kierowniczych sredniego szczebla zalicza sie dyrektoréw i zastepcéw dyrektorow
departamentdow lub komadrek organizacyjnych, kierownikdéw piondw, departamentéw lub komérek, a
takze koordynatoréw o szerokich obowigzkach kierowniczych oraz pracownikéw o wezszym zakresie
delegowanych uprawnien niz kadra kierownicza najwyzszego szczebla, ale posiadajgcych takze
ukonczone szkolenie zawodowe wyzszego szczebla i petnigcych funkcje kierownicze.

Na poziomie lideréw zespotéw odsetek kobiet rézni sie jeszcze bardziej w poszczegdlnych spétkach
kolejowych i waha sie od 0% do 71%. Udziaty ponizej Sredniej zarejestrowano w 13 spétkach, przy
czym w czterech spétkach uderzajaco niskie byty udziaty ponizej progu 15%. Podczas gdy tylko jedna z
tych spétek jest takze holdingiem i prowadzi dziatalno$¢ we wszystkich obszarach dziatalnosci,
dziatalno$¢é pozostatych koncentruje sie gtdwnie na transporcie towarowym i zarzadzaniu
infrastruktura.

Bardzo wysokie udziaty powyzej 40% charakteryzujg cztery inne spétki zlokalizowane w Stowacji, we
Wioszech, w Polsce i Hiszpanii. Sposrdd nich dwie firmy to spotki wytgcznie holdingowe, trzecia dziata
tylko w obszarze transportu towarowego, a czwarta dziata w obszarze transportu towarowego i
pasazerskiego.

Warto dodaé, ze badane firmy stosujg rézne definicje do opisu tego poziomu zarzadzania, w
zaleznosci od ich indywidualnych struktur i schematéw organizacyjnych. Prowadzi to do bardzo
zréznicowanego podziatu obowigzkdédw pomiedzy liderami zespotdéw i przylegtymi rolami. Jednakze
wspolng cechg jest odpowiedzialnosé przywddcza wobec innych pracownikéw, chociaz liczba
pracownikéw pod ich kierownictwem moze by¢ ograniczona. Ponadto poziom lidera zespotu
obejmuje role takie jak szefowie dziatéw, jednostek, osrodkdw, sekcji czy placéw budowy, a takze
trenerzy i eksperci w rzadkich dziedzinach oraz nadzorcy o zaawansowanych kwalifikacjach
technicznych, ktorzy petnig funkcje kierownicze na nizszym szczeblu odpowiedzialnosci niz kadra
kierownicza sredniego szczebla.

Mozna zauwazy¢, ze rozrdoznienie miedzy kierownictwem sredniego szczebla a pozostatymi szczeblami
nie zawsze jest jasne, poniewaz niektdre firmy definiujg szeféw dziatéw lub jednostek jako
kierownictwo $redniego szczebla, a nie liderow zespotéw. Kluczowa rdznica w stosunku do
kierownikéw najwyzszego szczebla jest taka, ze ci drudzy majg znaczng wtadze decyzyjng w
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strategicznych sprawach firmy, podczas gdy dwa nizsze poziomy zarzadzania skupiajg sie gtéwnie na
decyzjach personalnych.

UDZIAL KOBIET W ZARZADACH SPOLEK

W 2023 r. reprezentacja kobiet na szczeblu zarzgdéw badanych spétek kolejowych byta nieco wyzsza
w poréwnaniu z ich reprezentacjg w kadrze kierowniczej i wyniosta okoto jednej trzeciej (34%).
Rozpietos¢ udziatéw kobiet w spdtkach jest ponownie bardzo szeroka — w niektérych spétkach ich
warto$¢ wynosi 0%, a w innych az 75%.

ROWNOWAGA PtCl W ZARZADACH SPOLEK

UDZIAt MEZCZYZN UDZIAt KOBIET

Rys. 18, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=26

Na szczegdlng uwage zastuguje fakt, ze w dziesieciu spétkach w zarzadzie nie ma zadnej kobiety. Co
wiecej, w pieciu z tych firm nie ma zadnej reprezentacji kobiet wsrdd kadry kierowniczej najwyzszego
szczebla, co wskazuje na gtebszy problem segregacji pionowej w postaci ,efektu szklanego sufitu”.
Dotyczy to czterech spétek dziatajgcych wytgcznie w obszarze biznesowym zwigzanym z zarzgdzaniem
infrastrukturg oraz pigtej spdtki specjalizujacej sie w transporcie pasazerskim. Spoéfki te zlokalizowane
sg w Stowacji, Macedonii Pétnocnej, Serbii i Estonii i s to gtdwnie mate i Srednie przedsiebiorstwa.

Wysoki udziat na poziomie 40% i wiecej notuje sie w o$miu badanych spétkach. Firmy te sg zazwyczaj
wieksze i zlokalizowane w catej Europie, od Irlandii i Wielkiej Brytanii po Danie, Francje, Austrie,
Niemcy i Wiochy. Jesli chodzi o zakres prowadzonej dziatalnosci, mozna zauwazy¢, ze wszystkie te
przedsiebiorstwa dziatajg w obszarze transportu pasazerskiego — z wyjgtkiem jednego, ktére jest
spotka holdingowa. Jednakze trzy spotki obejmujg wszystkie obszary biznesu, co oznacza takze
wieksze rozmiary przedsiebiorstw.
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ODSETEK KOBIET W OKRESLONYCH ZAWODACH ZWIAZANYCH Z KOLEJA

Ponizsze wyniki ilustrujg znaczne rdznice w zakresie reprezentacji kobiet w poszczegdlnych zawodach,
przy czym z jednej strony sredni udziat kobiet w potowie badanych zawoddéw wynosi ponizej 7%, a z
drugiej strony miesci sie w przedziale od 22% do 40%. Wyjatkowo niski udziat kobiet mozna
zaobserwowac wsrdd maszynistow lokomotyw, a takze pracownikéw utrzymania taboru i utrzymania
infrastruktury — wszystkie trzy okreslane sg mianem zawodow raczej technicznych, zdominowanych
przez mezczyzn. Wiekszy odsetek, mniej wiecej odpowiadajacy sredniej sektorowej, wystepuje wsrod
specjalistow IT i personelu zarzadzajgcego ruchem, natomiast najwyzszy odsetek kobiet wystepuje
wséréd personelu poktadowego.
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Sposrdéd 73 606 maszynistéw lokomotyw??
zatrudnionych w badanych spétkach kolejowych w
2023 r. Srednio tylko 5% to kobiety. Blizsze
przyjrzenie sie poszczegdlnym spotkom nie
wykazuje duzych rdznic, gdyz we wszystkich
badanych firmach udziat kobiet jest nizszy niz 9%.

Tak samo niski przecietny udziat kobiet (5%)
odnotowano takze w utrzymaniu taboru
kolejowego, w ktorym tgcznie w badanych
spotkach pracowato 61 068 oséb. W tym obszarze
obserwujemy udziaty wahajgce sie od 0% do 23%,
przy czym udziaty ponizej sredniej notuje tgcznie
jedenascie spoétek, z czego piec to wieksze
holdingi, ktére dziatajg takze we wszystkich innych
obszarach biznesu, czyli transporcie towarowym i
pasazerskim oraz utrzymaniu infrastruktury.

Stosunkowo wysoki wskaznik wynoszacy 23%,
zgodny z ogdlnym udziatem kobiet w sektorze
kolejowym, odnotowany jest w sredniej wielkosci
dunskiej spotce dziatajgcej wytgcznie w obszarze
transportu pasazerskiego. Nieco wieksza
reprezentacja kobiet wystepuje w sektorze
utrzymania infrastruktury i wynosi srednio 7%
kobiet wsrdd ogdtu 94 389 pracownikéw. Na
poziomie spotki udziaty wahajg sie od 0% do 41%.
Dwie duze firmy odnotowujg wysoki udziat kobiet,
wynoszgcy ponad jedng trzecig —sg to czeska
firma dziatajgca w obszarze transportu
pasazerskiego i stowacka firma specjalizujgca sie w
utrzymaniu infrastruktury.

12 Do tej kategorii zaliczajq sie takze maszynisci w szerszym znaczeniu.
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Rys. 19, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n between 17 and 26

W 2023 r. w spoétkach kolejowych biorgcych udziat w badaniu zatrudnionych byto tgcznie 19 037
specjalistéow IT. Srednio 22% tych pracownikdw stanowity kobiety, cho¢ w poszczegdinych firmach
odsetek ten wahat sie od 0% do 55%. W jednej matej firmie zanotowano udziat 0%. Jednak w
dziesieciu innych firmach odsetek kobiet wsréd specjalistow IT byt réwniez nizszy od sredniej. Sg to
spotki sredniej i duzej wielkosci, dziatajgce w kilku obszarach biznesowych, z wyjatkiem dwdch spétek
specjalizujgcych sie w transporcie pasazerskim i jednej w transporcie towarowym, a takze spotki
holdingowej. Stosunkowo wysokie udziaty powyzej 40% odnotowaty dwie mate firmy dziatajgce
wytgcznie w obszarze utrzymania infrastruktury.

Wsrdd 65 779 pracownikdéw zajmujgcych sie zarzagdzaniem ruchem w 2023 r., Srednio 25% stanowity
kobiety. Blizsze przyjrzenie sie poszczegdlnym spdtkom pozwala dostrzec szeroki zakres udziatow,
wahajacy sie od 4% do 85%. Wyjatkowo wysokie udziaty, przekraczajgce 50%, charakteryzujg cztery
spoftki zlokalizowane na Litwie, w Czechach, Belgii i Estonii. Jedna z tych spotek dziata we wszystkich
czterech obszarach biznesu, dwie specjalizujg sie w transporcie pasazerskim, a jedna w utrzymaniu
infrastruktury.

Najwyzszy odsetek kobiet wystepuje wsrdd personelu poktadowego. Sposrdd 53 030 osdb
pracujacych w tym zawodzie w badanych spétkach kolejowych w 2023 r. $rednio 40% stanowity
kobiety. Tutaj takze zauwazamy duzg rozpietos¢ procentowa wsréd firm —od 13% do 81%. Trzy
Sredniej wielkosci firmy z Litwy, Stowacji i Szwajcarii, dziatajgce w kilku branzach, oraz duzy holding
zlokalizowany w Polsce, odnotowujg bardzo wysoki udziat kobiet, przekraczajacy 50%.

CELE ILOSCIOWE DOTYCZACE UDZIALU KOBIET W FIRMACH

Aby zwiekszy¢ reprezentacje kobiet, niektore z ankietowanych firm zdecydowaty sie wyznaczy¢ jasne
cele w zakresie minimalnego udziatu kobiet, ktére majg zosta¢ osiggniete w najblizszej przysztosci.
41% firm biorgcych udziat w badaniu wskazato, ze wyznaczyto sobie takie cele, podczas gdy
dodatkowe 10% byto w trakcie wdrazania tego srodka w momencie przeprowadzania badania.
Jednakze prawie potowa firm (48%) nie miata na tym etapie zadnych celéw ilosciowych.

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

u Yes
1 In development

= No

Don't know

10%

Rys. 20, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=29

PRZEDSIEBIORSTWA KOLEJOWE: CELE ILOSCIOWE DOTYCZACE UDZIAtU KOBIET W FIRMACH

64



- tak

- W opracowaniu
- hie

- brak wiedzy

Ponadto firmy, ktdére wyznaczyly juz cele ilosciowe lub obecnie pracowaty nad ich opracowaniem, byty
pytane o charakter tych celéw. Jak wskazuje ponad dwie trzecie tych firm, wyznaczane cele
najczesciej dotyczyty udziatu kobiet w zarzadzie firmy. Dodatkowe 7% firm obecnie opracowuje takie
cele. Cele te wahajg sie od 20% udziatu kobiet wsrdd kadry kierowniczej wyzszego szczebla w Sredniej
wielkosci szwajcarskiej firmie do 40% w dwdch srednich firmach zlokalizowanych w Danii i Stowenii.
W przypadku kadry kierowniczej $redniego szczebla i lideréw zespotéw wyznaczone cele réwniez
mieszczg sie w przedziale od 20% do 40%. Warto zauwazyc¢, ze to gtéwnie srednie i wieksze firmy
wyznaczyty sobie cele dotyczgce kadry zarzgdzajacej Sredniego szczebla. Firmy te dziatajg we
wszystkich obszarach biznesu, poczgwszy od transportu towarowego i pasazerskiego po utrzymanie
infrastruktury i holding.

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

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

Myes Illindevelopment Mno don't know

Rys. 21, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=15

PRZEDSIEBIORSTWA KOLEJOWE: KONKRETNE CELE ILOSCIOWE DOTYCZACE UDZIAtU KOBIET W
FIRMACH

- 0golny cel dotyczacy udziatu kobiet w przedsiebiorstwie ogétem

- cel(e) dotyczace udziatu kobiet w kadrze kierowniczej

- cel(e) dotyczace udziatu kobiet w zarzadzie

- tak

- W opracowaniu
- hie

- brak wiedzy

Ponadto odpowiednio 60% celow spétek dotyczyto zwiekszenia reprezentacji zréwnowazonej pod
wzgledem ptci, zaréwno w spodfce jako catosci, jak i w jej zarzgdach. Ogdlne cele dotyczgce
zatrudnianych kobiet wahajg sie od 5% do 40%, w zaleznosci od firmy. Jedno serbskie
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przedsiebiorstwo kolejowe specjalizujgce sie w zarzadzaniu infrastrukturg wyznaczyto cel na poziomie
5%, podczas gdy dunskie przedsiebiorstwo specjalizujgce sie w transporcie pasazerskim dazy do
osiggniecia ogdlnej reprezentacji kobiet na poziomie 40%. Cele wyznaczone dla zarzgdéw spoétek
wahajg sie od 20% udziatu kobiet w szwajcarskiej spdice kolejowej do 50% w Niemczech i Irlandii.

Natomiast ankietowane zwigzki zawodowe tylko cze$ciowo mogty potwierdzi¢ wnioski z badania
ankietowego w przedsiebiorstwach. Co najbardziej uderzajace, okoto 30% zwigzkéow zawodowych
wskazato na brak informacji na temat jakichkolwiek celéw wyznaczonych przez przedsiebiorstwa w
zakresie zrobwnowazonej reprezentacji ptci. Co wiecej, jedynie 24% zwigzkdéw zawodowych jest
Swiadomych celéw dotyczacych udziatu kobiet w kadrze zarzadzajacej, podczas gdy 30% ma wiedze o
wyznaczonych celach w zakresie udziatu kobiet w zarzgdach spoétek.

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

n
General target for the share of women in company overall 43% 5%5% 29%
1
Target(s) for the share of women in the company's tm
24% 14% 29% 5% 29%
management nmm
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%
Eyes lllindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this

Rys. 22, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_unions’, n between 20 and 21

ZWIAZKI ZAWODOWE: CELE ILOSCIOWE DOTYCZACE UDZIALU KOBIET W PRZEDSIEBIORSTWACH
KOLEJOWYCH

- 0golny cel dotyczacy udziatu kobiet w przedsiebiorstwie ogétem

- cel(e) dotyczace udziatu kobiet w kadrze kierowniczej

- cel(e) dotyczgce udziatu kobiet w zarzadzie

- tak

- W opracowaniu

- nie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Jesli chodzi o motywatory wyznaczania celéw ilosciowych, ponad dwie trzecie ankietowanych
przedsiebiorstw kolejowych, ktére majg juz takie cele lub planujg je rozwija¢, stwierdzito, ze nastgpito
to na zasadzie dobrowolnosci. Pozostate 33% okreslito podstawe ustalania takich celéw jako
dobrowolng i umotywowang prawnie.
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RAIL COMPANIES: BASIS FOR SETTING TARGETS FOR
THE SHARE OF WOMEN IN COMPANIES

m Voluntary
1 Legally motivated
m Both reasons

Don't know

Rys. 23, zrodto: L&R Database, ‘WIR_companies’, n=15

Przedsiebiorstwa kolejowe: podstawa wyznaczania celdéw ilosciowych dotyczgcych udziatu kobiet w
firmach

- dobrowolna

- umotywowana prawnie

- oba powody

- brak wiedzy

Stwierdzenie to w duzej mierze potwierdzity takze ankietowane zwigzki zawodowe, z tg réznicg, ze
jedynie 45% zwigzkow zawodowych uznato podstawe ustalenia celéw ilosciowych za wytgcznie
dobrowolng, 27% przypisato te dziatania umotywowaniom prawnym, a zaledwie 27% uznato obydwa
powody za impuls dla przedsiebiorstw kolejowych do okreslenia celéw w zakresie zréwnowazonej
reprezentacji pici.

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

m Voluntary

n Legally motivated

m Both reasons

Don't know

27%

[l H"'I

QOur trade union does not
have information on this

Rys. 24, zrodto: L&R Database, ‘WIR_trade_unions’, n=11

Zwigzki zawodowe: podstawa wyznaczania celow ilosciowych dotyczgcych udziatu kobiet w
przedsiebiorstwach kolejowych
- dobrowolna
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- umotywowana prawnie

- oba powody

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

DZIALANIA FIRMY MAJACE NA CELU USUWANIE BARIER W OSIAGANIU ROWNOWAGI
PLCI

Zaréwno ankietowane przedsiebiorstwa kolejowe, jak i zwigzki zawodowe zidentyfikowaty kilka barier
utrudniajacych przedsiebiorstwom kolejowym wysitki na rzecz osiggniecia réwnowagi ptci. Krétko
mowigc, przedsiebiorstwa kolejowe uwazajg, ze gtéwne bariery wynikajg ze ztozonego wzajemnego
oddziatywania ograniczonej liczby kobiet ubiegajgcych sie o stanowiska techniczne, gteboko
zakorzenionych wyobrazen kulturowych i stereotypow na temat sektora kolejowego i rél ptciowych, a
takze ograniczen prawnych i fizycznych wynikajgcych z wymagajacego charakteru pracy oraz meskiej
wewnetrznej dynamiki organizacyjnej i kulturowej, ktére utrudniajg rekrutacje kobiet i awans w
przedsiebiorstwach kolejowych. Zwigzki zawodowe w duzej mierze zgadzajg sie z tg oceng, ale
podkreslajg réwniez dodatkowe aspekty, takie jak bariery zakorzenione w sciezkach edukacyjnych
oraz ogdlny brak atrakcyjnosci dla sektora kolejowego — przynajmniej w niektérych krajach.

Do najpilniejszych wyzwan edukacyjnych zalicza sie brak studentek na kierunkach technicznych w
szkotach wyzszych (w szkotach srednich i na uniwersytetach), a takze specjalistycznymi szkoleniami
wymaganymi na wiekszosci stanowisk technicznych, co prowadzi réwniez do mniejszej puli
wykwalifikowanych kandydatek. Jesli chodzi o rekrutacje, wyzwania wynikajg z braku kandydatek,
szczegllnie na stanowiska techniczne, operacyjne i rzemieslnicze, takie jak maszynisci, specjalisci IT,
pracownicy utrzymania ruchu i inzynierowie mechatronicy. Co wiecej, nieSwiadome uprzedzenia
zwigzane z ptcig prawdopodobnie rowniez odgrywaja role w rekrutacji i rozwoju kariery.

Spoteczne i kulturowe postrzeganie sektora kolejowego jako sektora historycznie zdominowanego
przez mezczyzn stanowi kolejng przeszkode w osiggnieciu rownowagi ptci w przedsiebiorstwach.
Tradycyjne postrzeganie sektora kolejowego jako domeny mezczyzn, wzmacniane stereotypowymi
rolami, moze stwarzaé wrazenie, ze nie jest to przyjazne srodowisko dla kobiet, co zniecheca kobiety
do rozwazania kariery w tym sektorze. Ponadto mniejszy kontakt kobiet z sektorem kolejowym w
poréwnaniu z innymi dziedzinami moze by¢ kolejnym czynnikiem przyczyniajacym sie do braku
Swiadomosci wsrdd kobiet i braku zainteresowania karierg w tym sektorze.

Réwniez wewnetrzne problemy kulturowe i systemowe firmy zostaty zidentyfikowane jako bariery w
osiggnieciu réwnowagi ptci. Ze wzgledu na zdominowang przez mezczyzn kulture w firmach kobiety
moga odczuwac presje, aby dostosowac sie do ,meskich zachowan” — szczegdlnie w Swietle
potencjalnej stygmatyzacji zwigzanej z etykietowaniem ich jako , kobiety kwotowej” — a zakorzenione
uprzedzenia i sposoby myslenia mogg ogdlnie utrudniac ich postep. Ponadto awansowanie kobiet w
przedsiebiorstwach kolejowych moze prowadzi¢ do oporu ze strony niektérych kolegdw, ktérzy czujag
sie w niekorzystnej sytuacji i postrzegajg wtasne mozliwosci kariery jako zagrozone. Nieatrakcyjne
warunki ramowe na wyzszych szczeblach kierownictwa (np. duze zaangazowanie czasu, stata
dyspozycyjnosc) réwniez utrudniajg zachowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
i zniechecajg kobiety do ubiegania sie o awanse. W gre wchodzg takze czynniki indywidualne, takie
jak wptyw rodzicielstwa na wybor kariery i rozwéj zawodowy ze wzgledu na brak réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz nieatrakcyjne warunki ramowe. Kluczowg role w braku
rownowagi ze wzgledu na pte¢ w firmach odgrywajg ponadto kwestie zwigzane z brakiem pewnosci
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siebie w ubieganiu sie o awans oraz autocenzura ws$rdd pracownic, poniewaz niektdre kobiety moga
samodzielnie ogranicza¢ swoje wybory zawodowe lub aspiracje w oparciu o oczekiwania spoteczne
lub wewnetrzne przekonania. Kolejnym punktem krytyki jest zréznicowane zaangazowanie w kwestie
réwnowagi pici na réznych poziomach zarzadzania i/lub poziomach operacyjnych w
przedsiebiorstwach kolejowych, co jeszcze bardziej ogranicza mozliwosci rozwoju kariery zawodowej
kobiet. Jednoczesnie brak analizy opartej na danych utrudnia dogtebne zrozumienie niedostatecznej
reprezentacji kobiet w przedsiebiorstwach kolejowych i powigzanych ukierunkowanych interwencji.

Ponadto ograniczenia, takie jak nieodpowiednie zaplecze i brak odpowiednich warunkdéw pracy dla
kobiet, a takze wysokie wymagania fizyczne na stanowiskach, gtéwnie operacyjnych i
konserwacyjnych, w potaczeniu z ograniczeniami prawnymi dotyczacymi niektérych rodzajow ciezkiej
pracy fizycznej dla kobiet w niektdrych krajach (np. podnoszenie przedmiotow wazgcych ponad 20
kg), réwniez utrudniajg osiggniecie rownowagi ptci w firmach. Oprdcz réznic ze wzgledu na ptec
przedsiebiorstwa krytykujg takze ogdélny brak atrakcyjnosci sektora kolejowego, uzasadniajac go
spadkiem zainteresowania potencjalnych pracownikéw ze wzgledu na bardzo wymagajacy charakter
pracy i warunki pracy w tej branzy.

Aby przeciwdziata¢ tym problemom, 61% przedsiebiorstw kolejowych wdraza srodki majgce na celu
poprawe réwnowagi pfci, a kolejne 7% aktywnie pracuje obecnie nad opracowaniem srodkéw na
przysztosé. Wcigz jednak prawie jedna trzecia ankietowanych firm nie zajmuje sie obecnie istniejgcymi
barierami w sektorze kolejowym.

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

m Yes
1 In development
1 No

Don't know

Rys. 25, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=28

Przedsiebiorstwa kolejowe: dziatania firmy majgce na celu usuwanie barier w osigganiu rownowagi
pfci

- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

Zwigzki zawodowe twierdzg, ze nie majg wystarczajgcych informacji na temat dziatan przedsiebiorstw
majacych na celu niwelowanie barier w osiggnieciu réwnowagi ptci — dotyczy to 29% ankietowanych
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zwigzkéw zawodowych. Jednakze ponad potowa zwigzkéw zawodowych jest Swiadoma, ze takie
rozwigzania w przedsiebiorstwach juz obowigzujg (38%) lub sg obecnie w fazie opracowywania (14%).

TRADE UNIONS: COMPANY MEASURES TO ADDRESS
BARRIERS FOR REACHING GENDER BALANCE

m Yes

1 In development

m No

"”"I Don't know

14%

i

QOur trade union does not
have information on this

Rys. 26, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: dziatania firmy majgce na celu usuwanie barier w osigganiu rownowagi pfci
- tak

- W opracowaniu

- nie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

PRZYKLADY SRODKOW MAJACYCH NA CELU USUWANIE BARIER W OSIAGANIU
ROWNOWAGI PLCI

KOMUNIKACJA ZEWNETRZNA, PODNOSZENIE SWIADOMOSCI, MARKA | MARKETING

Kampanie budowania marki pracodawcy, ktére angazujg réznych pracownikéw i obejmujg tematyke
réwnosci pici oraz ogdlnie zwiekszajg zaangazowanie w ten temat (SNCF, Francja; LTG, Litwa; OBB,
Austria; SNCB/NMBS, Belgia; DB, Niemcy)

Podnoszenie swiadomosci mtodych ludzi — zwtaszcza dziewczat — na temat dziatalnosci firmy oraz
zwalczanie stereotypéw zwigzanych z ptcig, m.in. poprzez program , Les Potentielles” lub program
ELLES BOUGENT, albo poprzez partnerstwo ze stowarzyszeniami takimi jak CAPITAL FILLES (dawniej
Girls' Day) (SNCF, Francja; DB, Niemcy)

Rozmowy ze stowarzyszeniami kobiet na temat znaczenia inzynierii kolejowej (EVR, Estonia)

Opracowywanie ukierunkowanych kampanii reklamowych z udziatem kobiet. Umieszczanie
wizerunkow kobiet w materiatach promocyjnych (PKP, Polska; DB, Niemcy; SNCF, Francja)

Uzywanie jezyka i obrazow neutralnych pod wzgledem ptci (RENFE, Hiszpania; SNCF, Francja; DB,
Niemcy)
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Organizacja i media zwigzane z wystawg , Kobiety w zawodach kolejowych”, promujgcg zatrudnienie
kobiet w firmie (SZ, Stowenia)

Wewnetrzna i zewnetrzna promocja kobiet ambasadorek, przetamywanie stereotypdw, ze sektor
kolejowy nie jest dla kobiet (DB, Niemcy; LTG, Litwa; SNCF, Francja)

PROCESY WEWNETRZNE | KULTURA KORPORACYJNA StUZACA ROWNOSCI PLCI

Wzmocnienie zaangazowania i odpowiedzialnosci: Jasny cel: 40% kobiet na stanowiskach
kierowniczych do 2035 r., przy regularnym raportowaniu do Zarzadu Grupy (DB, Niemcy)

Wzmocnienie srodkéw majgcych na celu osiggniecie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych na
poziomie co najmniej 30% do 2026 r. i 40% do 2029 r. (SNCF, Francja)

Praca nad komunikacjg wewnetrzng, nad tworzeniem kultury otwartej i petnej szacunku, biezgce
kampanie wewnetrzne majace na celu przetamywanie uprzedzen i podkreslanie znaczenia rownosci
ptci (LTG, Litwa; DB, Niemcy; SNCF, Francja)

Podnoszenie sSwiadomosci na temat niedyskryminacji wéréd menedzerdéw, szkolenia dla menedzeréow
dotyczace nieswiadomych uprzedzen w celu ograniczenia $wiadomych i nieswiadomych uprzedzen w
procesie selekcji (SNCF, Francja; DB, Niemcy)

Zwiekszanie przejrzystosci i dostepu do srodkdw: Jasniejsza komunikacja na temat srodkéw rozwoju
kariery i sposobow dostepu do nich w celu zmniejszenia niepewnosci (DB, Niemcy; SNCF, Francja)

Dotychczasowe Srodki stanowig czes$¢ ogdlnej strategii uzyskiwania certyfikatu rownosci ptci, ktéra
obejmuje utworzenie komitetu sterujgcego ds. réwnouprawnienia ptci, sporzgdzenie trzyletniego
planu kroczacego (2025-2027) oraz utworzenie systemu zarzgdzania réwnoscig pfci (FS Italiane,
Wiochy).

Oprdcz porozumienia spétki dotyczgcego rownosci pici i roznorodnosci, Rada Dyrektorow gtosowata
nad planem dziatania na rzecz réwnosci ptci i rdznorodnosci dla SNCF na lata 2020—2030 (SNCF,
Francja)

Zaangazowanie grup pracownikow w rozwdj strategii i wartosci grupy — np. strategii cyfryzacji.
Procesy innowacyjne z udziatem pracownikéw bezposrednio dotknietych innowacjg i wiele wiecej
(OBB, Austria)

Opracowanie zestawu narzedzi z prezentacjami i warsztatami do samoobstugi; wzmacnianie wtasnych
Grup Zasobdéw Pracowniczych (ERG) poprzez wsparcie finansowe wydarzen; komunikacja i portrety
dotyczace rownosci, rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, réznorodnosci) (SBB CFF
FFS, Szwajcaria; SNCF, Francja; DB, Niemcy)

Regularne wydarzenia poswiecone tematyce réznorodnosci (np. wieczory informacyjne i rekrutacyjne
dla wszystkich grup wiekowych, ze szczegdlnym uwzglednieniem ptci), wspotpraca z Women's
Network i Queer Network (DB, Niemcy)

Kazdy obszar biznesowy bedzie wspdtpracowat z zespotem ds. réznorodnosci, réwnosci i wigczenia
spotecznego w celu stworzenia wykonalnego planu, ktéry moze obejmowac takie elementy, jak
rekrutacja, retencja i rozwdj (Eurostar, Belgia; SNCF, Francja).
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POPRAWA WARUNKOW PRACY KOBIET
Poprawa fizycznych warunkéw pracy (LTG, Litwa; SNCF, Francja)

Bardziej elastyczne modele pracy: Praca ,,gdziekolwiek chcesz”, modele podziatu pracy dla
menedzerdw, srodki zapewniajgce rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym dla
menedzerdw, tak aby zmiana na stanowisko kierownicze nie wigzata sie z utratg elastycznosci (DB,
Niemcy)

Dziatania i Srodki w obszarze warunkéw pracy i Sciezki kariery, a takze réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym w powigzaniu z godzinami pracy, ale takze higieng pracy i przemocg ze
wzgledu na ptec¢ (RENFE, Hiszpania; SNCF, Francja)

PROGRAMY SZKOLENIA WEWNETRZNEGO, COACHINGU | MENTORINGU DLA KOBIET

Kobiety w programach przywdédczych, czeéciowo we wspdtpracy z sieciami zewnetrznymi (IE, Irlandia;
RDG, Wielka Brytania; DB, Niemcy)

Kota coachingowe i mentoringowe pod przewodnictwem CEO (RDG, Wielka Brytania)

Organizacja kursdow na maszynistow, aby zacheci¢ kobiety do uzyskania licencji, a nastepnie
Swiadectwa maszynisty (PKP, Polska)

Mentoring za posrednictwem sieci SNCF na rzecz réwnosci ptci i réznorodnosci ,SNCF Mixité” oraz
programéw przywaddztwa (SNCF, Francja)

Widocznosc¢ kobiecych wzorcow do nasladowania i wzorcéw do nasladowania zachecajgcych kobiety
do aspiracji na stanowiska kierownicze, programy mentorskie przygotowujgce kobiety do petnienia
wyzszych stanowisk (DB, Niemcy; SNCF, Francja)

Sie¢ Kobiet i programy mentorskie; zaangazowanymi podmiotami sg gtéwne kierownictwo, gtéwny
zespot D&l i spotecznosé (BLS, Szwajcaria; SNCF, Francja)

Dziatania i Srodki w obszarze szkolen (RENFE, Hiszpania; SNCF, Francja)

Strategiczne partnerstwa z réznymi organizacjami, takimi jak ,,Advance — rownos¢ ptci w biznesie
(weadvance.ch)”; *Profawo.ch (kompatybilnosc)” (SBB CFF FFS, Szwajcaria)

LUKA PLCI W ODNIESIENIU DO WSPOLCZYNNIKA UTRATY PRACOWNIKOW W
PRZEDSIEBIORSTWACH

Chociaz nie zostato to bezposrednio uwzglednione w Umowie WiR jako element wigzacy, luka ptci we
wspotczynnikach utraty pracownikdw jest uwazana za kluczowy element wiekszosci statystyk
dotyczacych ptci, poniewaz pozwala uzyska¢ wskaznik zadowolenia z pracy wsrdd pracownikéw, a
takze miare sukcesu strategii retencji pracownikéw. llustruje to wskaznik skupiajgcy sie na luce ptci we
wspotczynnikach utraty pracownikdéw. Do obliczen uwzglednia sie wytgcznie pracownikdw, ktérzy
dobrowolnie ztozyli wypowiedzenie w roku referencyjnym 2023, przy czym zréznicowanie odbywa sie
ze wzgledu na pteé. Skutkuje to taczng réznicg miedzy ptciami we wskaznikach utraty pracownikéw
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wynoszgcg 0,03% wsrdd wszystkich dziesieciu przedsiebiorstw kolejowych, ktére dostarczyty danych
w tej kwestii. Ta uderzajaco niska liczba wskazuje, ze nie ma znaczacej réznicy w zachowaniu
pracownikéw ptci meskiej i zenskiej przy podejmowaniu decyzji o opuszczeniu przedsiebiorstwa
kolejowego.

INSPIRUJACE PRAKTYKI: CELE DOTYCZACE ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACII PLCI

DB (NIEMCY): DB GLOBAL WOMEN’S MONTH

Grupa docelowa srodka/dziatania: Ogétem firma: pracownicy, kadra kierownicza, najwyzsze
kierownictwo i kobiety spoza firmy

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Kampania krajowa: Co roku w marcu, pierwsze
wdrozenie w marcu 2020 z okazji Miedzynarodowego Dnia/Miesigca Kobiet

Opis:

Tres¢ sSrodka/dziatania: Zamiast Swietowac kobiety tylko raz w roku z okazji Miedzynarodowego Dnia
Kobiet, Deutsche Bahn stawia kobiety, a zwtaszcza kolezanki, w centrum uwagi przez caty miesigc.
Celem jest zaprezentowanie sie jako firmy promujacej kobiety i przyciggniecie do firmy wiekszej liczby
kobiet. Co roku prezentujemy sie jako czotowy pracodawca i $wietujemy tzw. Swiatowy Miesigc
Kobiet, korzystajac z szerokiej gamy zdjec i formatéw rekrutacyjnych. Koncentrujemy sie na tematyce
réznorodnosci i réwnych szans, wzbudzajgc zainteresowanie mediow. Nasze dziatania sg skuteczne:
zwiekszylismy liczbe aplikacji i zatrudnienia kobiet w DB.

Dziatalno$¢: Realizujemy kampanie rekrutacyjna lub wizerunkowg przez caty Swiatowy Miesigc Kobiet
w marcu. Mozliwe kampanie obejmujg dziatania regionalne, kampanie zachecajacg do przytaczenia
sie do DB i marketing za posrednictwem naszych wtasnych kanatéw DB, az po wydarzenia
rekrutacyjne z kampanig marketingowa o duzym zasiegu.

Ustalenia:

0d poczatku 2020 roku udato nam sie stworzyé marke ,, Swiatowy Miesigc Kobiet” i zwiekszy¢ odsetek
kobiet w DB. Z naszego miesiecznego raportu dotyczacego rekrutacji kobiet wynika réwniez, ze po
marcu rosnie liczba podan o prace sktadanych przez kobiety. Jako jedno z 30 dziatan, kampania byta
zatem wazng dzwignia do osiggniecia celu, jakim jest 30% kobiet na stanowiskach kierowniczych do
konca 2024 roku. W 2024 r. strategia ta zostata rozszerzona do 40 dziatan, z celem 40% kobiet na
stanowiskach kierowniczych do 2035 .

Link do strony internetowej Db.jobs/weltfrauenmonat2025 (zmiana co roku)

DSB (DANIA): PROMOWANIE ROZNORODNOSCI PLCI W POCIAGACH SZYBKIEJ KOLEI
MIEJSKIEJ (MASZYNISTOW S-BANE)

W odpowiedzi na zmiany, jakie niesie ze sobg wprowadzenie nowego systemu sygnalizacji (CBTC), DSB
— najwieksza dunska firma obstugujgca pociggi — dostrzegta wyjgtkowsq szanse na przeksztatcenie roli
operatora pociggu szybkiej kolei miejskiej (maszynistéw S-bane). Stanowisko to, tradycyjnie
zdominowane przez mezczyzn, oferuje obecnie potencjat wiekszej elastycznosci i profilu bardziej
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zorientowanego na ustugi, co sktonito DSB do ponownego przemyslenia proceséw rekrutacji i szkolen,
ktadac silny nacisk na wtaczenie spoteczne i réznorodnosc.

Transformacja ta miata charakter nie tylko techniczny, ale i kulturowy. DSB systematycznie zmieniato
ustawodawstwo, opracowato nowy program szkolen i przeprojektowato warunki zatrudnienia, aby
praca byta bardziej dostepna, zwtaszcza dla kobiet i mtodszych kandydatow. Kluczowy byt szybki i
skuteczny proces wdrazania, dzieki czemu w ciggu niecatego roku DSB przeszto od pomystu do
realizacji — przeszkolono i wdrozono pierwszg grupe nowych maszynistow szybkiej kolei miejskiej.

Aby przyciggna¢ bardziej zréznicowang pule talentéw, DSB uruchomito ukierunkowang kampanie
budowania marki pracodawcy, obejmujgca filmy rekrutacyjne, reklamy w mediach spotecznosciowych
i zaktualizowany portal kariery. Proces aplikacji zostat uproszczony do systemu przyjaznego dla
urzadzen mobilnych ,jednym kliknieciem”, eliminujgc potrzebe CV i zamiast tego wykorzystujgc krotki
kwestionariusz oraz obowigzkowy test profilowania bezpieczeristwa. Narzedzia sledzgce pozwolity
DSB analizowaé dane kandydatdw w czasie rzeczywistym i odpowiednio je dostosowywac.

Te strategiczne wysitki przyniosty imponujgce rezultaty: odsetek kobiet ubiegajgcych sie o stanowisko
maszynistoéw kolei miejskiej wzrdst z okoto 6% do 18%. Co wiecej, wskaznik zaangazowania
pracownikéw w przypadku nowych maszynistéw byt wysoki i w corocznym badaniu dobrostanu
przeprowadzonym w 2024 r. wahat sie od 75 do 85.

Kluczowe wnioski ptynace z tej inicjatywy podkreslajg znaczenie dostosowania doswiadczen
rekrutacyjnych do komunikatéw kampanii, zapewnienia przyjaznego srodowiska nowym
pracownikom oraz utrzymywania silnej koncentracji i zaangazowania przez caty proces. Warto
zauwazy¢, ze inicjatywa ta miata réwniez pozytywne skutki uboczne w catym DSB, zwiekszajgc wysitki
rekrutacyjne na inne stanowiska, takie jak maszynisci pociggéw dalekobieznych.

Poprzez ponowne przemyslenie tradycyjnie sztywnej roli i uczynienie jej bardziej wtgczajacg, DSB
ustanowito punkt odniesienia dla nowoczesnej, zorientowanej na cel rekrutacji w sektorze transportu
publicznego.

OBB (AUSTRIA) ,,JESTES NASZYM POTENCJALEM” / ,,DU BIST UNSER POTENZIAL” —
WEWNETRZNA KAMPANIA MAJACA NA CELU PODNOSZENIE SWIADOMOSCI |
ZWIEKSZANIE WIEDZY NA TEMAT PRACOWNIKOW Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI - Z
NACISKIEM NA ZWIEKSZENIE UDZIAtU KOBIET W FIRMIE

Grupa docelowa srodka/dziatania: Ogétem firma: pracownicy, kadra kierownicza, najwyzsze
kierownictwo

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Kampania wewnetrzna: Rozpoczecie 2023 r. do
pazdziernika 2025 r., wznowienie kampanii w potowie 2025 .

Opis:
Tres¢: Pracownicy z niepetnosprawnoscig opowiadajg o swojej pasji do firmy, o swojej pracy, w ktorej

sie wyrdzniaja, o tym, jak wyglada ich codziennos¢ zawodowa i co o niepetnosprawnosci powinni
wiedzie¢ wszyscy wspotpracownicy i menedzerowie.
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Dziatalnosc: Plakaty przedstawiajgce pracownikdw z niepetnosprawnoscig miaty na celu zachecenie
innych wspotpracownikéw i przetozonych do pewnego i pozytywnego nawigzywania kontaktu z
niepetnosprawnosciami. Rozmowy i wywiady z niepetnosprawnymi kolegami w wewnetrznych
kanatach mediéw spotecznosciowych, na ekranach i w materiatach drukowanych. Szkolenia i
szczegotowe spostrzezenia dla kadry kierowniczej i pracownikdw, e-learning, quizy wiedzy, wydarzenia
i dyskusje. Wspodtpraca z platformami karier dla 0sdb z niepetnosprawnosciami poszukujacych pracy,
wspotpraca ze stowarzyszeniem kobiet z niepetnosprawnosciami w celu zwiekszenia odsetka
pracujgcych kobiet z niepetnosprawnosciami.

Ustalenia: wptyw Srodka/dziatania (np. na podstawie raportow, ewaluacji):

Zwiekszenie odsetka pracownikéw z niepetnosprawnosciami jest strategicznym celem firmy (Karta
Roznorodnosci).

Ewaluacja kampanii odbyta sie jesienig 2024 roku. Wykazata ona, ze wzrosta Swiadomos¢ i wiedza na
temat niepetnosprawnosci oraz ze zmniejszyta sie niepewnos¢ menedzerdw co do zatrudniania oséb z
niepetnosprawnosciami. Kolejnym efektem wewnetrznej kampanii jest utworzenie wewnetrznej sieci
pracownikéw z niepetnosprawnos$ciami. Sie¢ ta stuzy rowniez jako partner sparingowy dla kadry
kierowniczej.

Link do strony internetowej: Kampania ,Du bist unser Potenzial” — koncern OBB

GRUPA RENFE PODPISAtA Z SEMAF, CC.00., UGT (HISZPANIA) DRUGI PLAN ROWNOSCI
GRUPY RENFE, PODPISANY W 2022 ROKU

Grupa docelowa srodka/dziatania: Populacja kobiet ubiegajacych sie o publiczne oferty pracy dla
personelu operacyjnego

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Dziatania te wchodza w zycie z chwilg podpisania Il Planu
Réwnosci w 2022 r., wzmacniajac to, co zostato wypracowane w zakresie rownosci w ofercie
zatrudnienia publicznego od 2018 r.

Opis:

Wszystkie te dziatania i sSrodki ujete sg w Il Planie Réwnosci Ptci Grupy RENFE.

Pierwszy przyktad: Dostep do Grupy Renfe. Publiczna oferta pracy dla personelu operacyjnego.
Kryterium: Kontynuacja kryteridw réwnosci, zastug i mozliwosci wejscia do firmy zapewniajgcych
rowne szanse. Cel szczegdtowy: Zapobieganie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w dostepie do
zatrudnienia w Renfe.

W podstawach podano, co nastepuje:

,--.pO poszanowaniu zasad rownosci, zastug i mozliwosci, bedg promowac rownowage ptci,
zachecajac, w miare mozliwosci, do zwiekszania udziatu niedostatecznie reprezentowanej ptci wsréd
swoich pracownikéw, biorgc pod uwage zasade réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie
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dostepu do zatrudnienia, zgodnie z art. 14 hiszpanskiej konstytucji, ustawa organiczna 3/2007 z dnia
22 marca...”

Podobnie jak w procesie selekcji, gdzie:
»W przypadku remisu ranking z tgczng punktacjg bedzie oparty na nastepujacych kryteriach:

1. Po pierwsze, kwestia ptci niedostatecznie reprezentowanej w grupie zawodowej oferowanych
stanowisk...”

Drugi przyktad: , Kontynuacja promowania parytetu w sgdach i organach selekcyjnych, ze szczegdlnym
naciskiem na zajmowanie ich najbardziej reprezentatywnych stanowisk (przewodnictwo i sekretariat)”
— ten przyktad stanowi uzupetnienie poprzedniego.

Sa to srodki, ktére po wynegocjowaniu z RLPT skutecznie przyczyniajg sie do zwiekszenia liczby kobiet
na rynku pracy zdominowanym przez mezczyzn — tak jak w sektorze kolejowym.

Ustalenia:
wptyw srodka/dziatania (np. na podstawie raportow, ewaluacji):

W 2018 roku kobiety w Grupie Renfe stanowity 13,49%. Przed podpisaniem Il Planu Réwnosci kobiety
stanowity 17,08%. W 2024 r. kobiety stanowity 22,01% sity robocze;j.

Link do strony internetowej Il Plan Igualdad de Género del Grupo Renfe,

empleo.renfe.com (patrz podstawy naboru)
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@ OBSZAR POLITYKI 3:
REKRUTACIA

@
@

Aby zachecic kobiety do aplikowania na dane stanowisko lub wybrania kariery
zawodowej w sektorze kolejowym, przedsiebiorstwa muszq zwracac sie
bezposrednio do nich w toku catego procesu komunikacji i rekrutacji, w tym w
opisach stanowisk pracy. 13

13 Umowa europejskich partnerdw spotecznych w sprawie kobiet w sektorze

kolejowym, str. 10
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Aby zwiekszy¢ odsetek kobiet w sektorze kolejowym, kluczowe znaczenie w tworzeniu podstaw pod
zrébwnowazong pod wzgledem ptci reprezentacje na wszystkich poziomach sektora majg skuteczne
praktyki rekrutacyjne. Obejmuje to okreslone dziatania lub ogtoszenia o prace skierowane
bezposrednio do kobiet. Jednakze ocena procesu rekrutacji pod katem potencjalnych uprzedzen
zwigzanych z ptcig oraz rozwijanie odpowiednich kompetencji zwigzanych z pfcig wsréd
odpowiedzialnego personelu moze réwniez pomdc w osiggnieciu celu, jakim jest przyciggniecie
wiekszej liczby kobiet do zawoddw kolejowych.

Ze wzgledu na znaczenie tej kwestii, jeden z obszaréw polityki w Umowie WiR poswiecony jest
rekrutacji. Srodki, ktére nalezy podjaé, powinny oceniaé¢ komunikacje zewnetrzng przedsiebiorstwa i
opisy stanowisk pod katem jezyka uwzgledniajgcego ptec i zasad niedyskryminacji oraz, jesli to
konieczne, odpowiednio je dostosowywaé. Ponadto umowa wymaga od rekruteréw rozwijania
Swiadomosci i kompetencji w celu zapewnienia sprawiedliwego procesu aplikowania dla wszystkich,
niezaleznie od ptci. Ponadto tworzenie sieci kontaktéw z instytucjami edukacyjnymi i kampanie
publiczne sg postrzegane jako odpowiednie srodki aktywnego zachecania kobiet do pracy w sektorze
kolejowym.

Ta czes¢ raportu zawiera przeglad kluczowych wskaznikow efektywnosci (KPI) w zakresie rekrutacji.
Analizowane sg takze inicjatywy i Srodki podejmowane przez firmy i zwigzki zawodowe w krajach
europejskich w celu stworzenia bardziej wigczajgcego procesu rekrutacji. Wysitki te majg na celu
wyeliminowanie barier ze wzgledu na pteé, zapewnienie niedyskryminacyjnych praktyk i podkreslenie,
ze przemyst kolejowy jest realng i atrakcyjng Sciezkg kariery dla kobiet. Przyjmujac wtaczajace
strategie rekrutacji, przedsiebiorstwa kolejowe moga nie tylko przyciggnac szerszg pule talentéw, ale
takze stworzy¢ site roboczg odzwierciedlajgcg réznorodnosé spotecznosci, ktérym stuza.

Analiza dostarcza cennych informacji na temat najlepszych praktyk, wyzwan i mozliwosci w zakresie
promowania podejscia uwzgledniajgcego pteé podczas rekrutacji w sektorze kolejowym. Podkresla
znaczenie tworzenia Srodowiska, w ktérym kobiety sg zachecane do przytaczania sie i rozwoiju,
przyczyniajgc sie w ten sposodb do dtugoterminowego sukcesu i zréwnowazonego rozwoju branzy.

OGOLNY ODSETEK KOBIET | MEZCZYZN ROZPOCZYNAJACYCH PRACE W
PRZEDSIEBIORSTWIE KOLEJOWYM W 2023 R

Jak podajg spétki, w 2023 roku do sektora kolejowego dotgczyty 64 592 osoby, z czego 25% to
kobiety, a 75% to mezczyzni. W poréwnaniu z ogdlnym udziatem kobiet (23%; zob. obszar polityki 2)
oznacza to niewielki wzrost udziatu kobiet, a zatem krok w kierunku reprezentacji zréwnowazonej pod
wzgledem ptci.

£am

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

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

1 =




Ogdlny udziat mezczyzn rozpoczynajgcych Ogdlny udziat kobiet rozpoczynajgcych
prace w sektorze kolejowym (2023) prace w sektorze kolejowym (2023)

Rys. 27, zrodto: L&R Database ,\WIR_companies’, n = 25

Udziat kobiet wsrédd nowych pracownikéw waha sie od 0% do 77%, przy czym najbardziej skrajne
wartos$ci wystepujg w matych firmach. Najwyzszy wspotczynnik mozna zaobserwowac w firmie
udostepniajgcej dane jako holding, a wiec w branzy kolejowej, ktéra tradycyjnie nie obejmuje
zawoddw zdominowanych przez mezczyzn.

Wiekszos¢ firm dostarczajgcych dane dla wszystkich czterech obszaréw biznesowych zbliza sie do
$redniej wynoszacej 25%. Udziat kobiet wsréd wszystkich nowo zatrudnionych oséb w 2023 r. byt
nieco wyzszy i wahat sie od 27% w Stowenii — jak wspomniano wczesniej — do 31% w Czechach (dane
dotyczace transportu pasazerskiego), Serbii i Estonii (dane dotyczgce zarzgdzania infrastrukturg).

Wysoki udziat kobiet wéréd nowo zatrudnionych mozna zaobserwowac takze w Polsce (33%) i w
Stowacji (37%). Kraje te uwzgledniajg jednak dane odnoszace sie do obszaréw dziatalnosci ,,holding”
(Polska) i ,transport pasazerski” (Stowacja), ktére nie sg typowo zdominowane przez mezczyzn. Na
Litwie 41% nowo zatrudnionych w 2023 r. to kobiety, a dane te obejmujg wszystkie cztery obszary
dziatalnosci.
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OGOLNY ODSETEK KOBIET | MEZCZYZN ROZPOCZYNAJACYCH PRACE W
PRZEDSIEBIORSTWIE KOLEJOWYM: KONKRETNE ZAWODY

W przypadku wybranych zawoddéw zauwazalne sg znaczne rdznice w odsetku kobiet wsréd nowo
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drivers

Infrastructure
maintenance

Rolling stock
maintenance

Traffic
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professions

On-board
personmel

14 %
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zatrudnionych pracownikdw.

Najnizszy udziat, wynoszacy 6%, mozna
zaobserwowad wséréd maszynistow
lokomotyw i jest on nieco wyzszy w
poréwnaniu do ogdlnego udziatu
kobiet zatrudnionych w tym zawodzie
(5%; zob. obszar polityki 2).

Poréwnywalne wskazniki mozna
zaobserwowac wsrdd pracownikow
zarzadzania infrastrukturg —w 2023 r.
prace w tym obszarze rozpoczeto 7%
kobiet. W poréwnaniu z udziatem
kobiet w ogodlnej liczbie pracownikow
(7%; obszar polityki 2), w tym
przypadku nie mozna spodziewad sie
prawie zadnego wzrostu.

Natomiast wyrazna tendencja
wzrostowa wystepuje w przypadku
zawodow zwigzanych z utrzymaniem
taboru kolejowego. 14% nowo
zatrudnionych pracownikéw to
kobiety, co stanowi wzrost o dziewiec
punktéw procentowych w poréwnaniu
do wszystkich kobiet (5%; obszar
polityki 2).

Jezeli jednak chodzi o kadre
zarzadzajaca ruchem, nalezy sie
spodziewac nieznacznego spadku
odsetka kobiet. Sposréd nowo
zatrudnionych oséb w 2023 r. 23% to
kobiety, a ogdlny odsetek
pracownikéw ptci zeriskiej wynosi 25%
(obszar polityki 2).

Udziat kobiet wsréd nowo
zatrudnionych w zawodach IT wynosi
25%, co odpowiada $redniemu
odsetkowi nowo zatrudnionych kobiet
w 2023 roku. W poréwnaniu z
ogdblnym odsetkiem kobiet w tych
zawodach (22%; obszar polityki 2)



mozna sie tu spodziewac lekkiej tendencji wzrostowej.

Zgodnie z oczekiwaniami, najwiekszy odsetek kobiet jest wérdd personelu poktadowego. W 2023 .
kobiety stanowig 44% sity roboczej, czyli nieco wiecej niz odsetek kobiet w tej dziedzinie zawodowej
jako catosci (40%,; obszar polityki 2).

Wsrdd nowo zatrudnionych oséb we
Rys. 28, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 14 wszystkich dziedzinach zawodowych
and 20 znajduje sie wiekszy lub mniejszy
odsetek kobiet. Odsetek kobiet nowo
zatrudnionych na stanowiska maszynistéw w 2023 r. waha sie od 0% do 14%, przy czym odsetek
przekraczajgcy srednig wynoszgcg 6% zaobserwowano w Belgii, Szwajcarii, Wioszech, Irlandii, Francji i
Hiszpanii.

Jesli chodzi o utrzymanie infrastruktury, odsetek nowo zatrudnionych kobiet w firmach waha sie od
0% do 44%, przy czym najwyzszg wartos¢ obserwuje sie w Czechach. Liczba kobiet rozpoczynajgcych
prace w utrzymaniu taboru w 2023 roku waha sie od 1% do 100%, bez uwzglednienia firm o matej
liczbie przypadkéw.

Oprdcz wartosci skrajnych, ktdre mozna powigzac z bardzo mata liczbg przypadkéw, odsetek kobiet
rozpoczynajgcych prace na stanowiskach zwigzanych z zarzadzaniem ruchem w 2023 r. waha sie od
11% do 82%, przy czym najwyzszy odsetek wystepuje w Estonii. Jednak i tutaj liczba przypadkow jest
niska. Wyzsze odsetki (powyzej 30%) wystepujg takze na Litwie, w Czechach, Austrii, Wtoszech,
Wegrzech, Serbii i Sfowacji.

Przygladajac sie blizej zawodom IT, a takze wytgczajgc wartosci skrajne w oparciu o matg liczbe
przypadkdéw (mniej niz 16 pracownikéw), odsetek kobiet wsréd oséb nowo zatrudnionych w tych
zawodach waha sie od 19% do 31%. Wyzsze proporcje mozna zaobserwowaé w Austrii, Luksemburgu i
Wrtoszech, przy czym w Niemczech, Litwie i Francji wartosci sg zblizone do srednie;.

Jak juz wspomniano, odsetek nowo zatrudnionych kobiet jest najwyzszy w przypadku personelu
poktadowego, gdzie wynosi srednio 44%. Jednakze kobiety stanowig od 25% do 73% nowych
pracownikéw. Niskie wskazniki mozna zaobserwowac wsrdd firm, w ktérych liczba nowych
uczestnikéw jest niewielka. Najwyzszy odsetek odnotowano na Litwie, ktéra jest takze krajem o
najwyzszym odsetku kobiet wsréd nowo przyjetych ogétem. To samo dotyczy Stowenii, Polski i Czech
— krajéw, w ktérych odsetek kobiet wsréd nowo zatrudnionych jest réwniez stosunkowo wyzszy.

SRODKI WZMACNIAJACE ROWNOSC PtClI W ZAKRESIE REKRUTACII

Aby uczynic sektor kolejowy bardziej atrakcyjnym dla kobiet, kluczowe znaczenie majg srodki
zwigzane z rekrutacjg. Na podstawie umowy WIR zbadano wdrozenie trzech kluczowych srodkow.
Ogdtem 16 sposrdd 28 przebadanych przedsiebiorstw wdrozyto wszystkie trzy srodki.

Jak wida¢ na ponizszym rysunku, 61% firm uczestniczagcych w ankiecie oferuje regularne szkolenia w
zakresie niedyskryminujgcej rekrutacji, a 75% posiada standardy prowadzenia rozméw
kwalifikacyjnych w sposéb niedyskryminujgcy, a takze weryfikuje opisy profili stanowisk w celu
eliminowania stereotypdéw zwigzanych z ptcia.

Jednakze okoto jedna trzecia firm nie oferuje regularnych szkolen, 21% nie ma zadnych standardéw
niedyskryminujacych rozméw kwalifikacyjnych, a 18% nie analizuje swoich opiséw stanowisk pracy
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pod katem stereotypdw zwigzanych z pfcig. Jednak nawet jesli dotyczy to czesci przedsiebiorstw, ktére
nie sg jeszcze zwigzane umowag WiR, zadne z powyzszych dziatan nie zostato wdrozone w spétkach
bedacych czescig umowy.

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

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

Standards for conducting job interviews in a non- _III
e 75% 1% [PIH
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

Rys. 29, zrédto: L&R Database ,WIR_companies’, n=28

Przedsiebiorstwa kolejowe: podejmowane przez firme srodki wzmacniajgce rownos¢ ptci w zakresie
rekrutacji

- regularne szkolenia w zakresie niedyskryminujgcej rekrutacji

- standardy prowadzenia rozméw kwalifikacyjnych w sposéb niedyskryminujgcy

- weryfikacja opiséw profili stanowisk w celu eliminowania stereotypdw zwigzanych z pfcig

Wdrozenie wspomnianych dziatan nie jest bezposrednio powigzane z odsetkiem kobiet wsréd nowo
przyjetych pracownikéw. Wsrdd firm, ktére wdrozyty wszystkie wymienione dziatania, sg zaréwno te,
ktore majg stosunkowo nizszy odsetek nowo zatrudnionych kobiet, jak i te, ktére odnotowuja
stosunkowo wyzszy odsetek. Nie oznacza to jednak, ze srodki nie s3 powigzane ze zréwnowazong pod
wzgledem ptci reprezentacjg wsrdd nowo zatrudnionych i istniejgcych pracownikow.
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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-

L 62% 10% P 24%
discriminating way

0% 10%  20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

Reviewing the description of job profiles to eliminate
gender stereotypes

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

Rys. 30, zrodto: L&R Database ,WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: podejmowane przez firme srodki wzmacniajgce réwnos¢ pici w zakresie rekrutacji
- regularne szkolenia w zakresie niedyskryminujgcej rekrutacji

- standardy prowadzenia rozméw kwalifikacyjnych w sposdéb niedyskryminujgcy

- weryfikacja opisow profili stanowisk w celu eliminowania stereotypow zwigzanych z picig

- tak

- W opracowaniu

- nie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Ocena zwigzkédw zawodowych rdézni sie w zaleznosci od badanych dziatan podejmowanych przez
przedsiebiorstwa. 43% zgadza sie, ze zapewniane s3 regularne szkolenia, 62% twierdzi, ze istnieja
standardy dotyczace rozméw kwalifikacyjnych, a 57% twierdzi, ze profile stanowisk sg sprawdzane
pod katem stereotypdw zwigzanych z pfcig. Jednak od 24% do 29% twierdzi, ze zwigzek zawodowy nie
posiada informacji na temat tych srodkow. W zwigzku z tym odsetek zwigzkdéw zawodowych
twierdzacych, ze nie kazdy Srodek zostat wdrozony, jest nizszy w poréwnaniu z ankietg
przeprowadzong wsrdd przedsiebiorstw.

PRZYKtADY SRODKOW ZWIAZANYCH Z WRAZLIWOSCIA NA PLEC W REKRUTACII

PROMOCIJA TALENTOW | REKRUTACJA SKONCENTROWANA NA KOBIETACH

Rekrutacja i marketing obejmuja ogtoszenia skupiajgce sie na kobietach i dekoder ptci, powszechna
praktyke umieszczania ptci zeniskiej na pierwszym miejscu w ogtoszeniach o prace, specjalne
kampanie majace na celu przyciggniecie pracownic, takich jak inzynierki, adresowane w szczegélnosci
do miodych kobiet (IE, Irlandia; LTG, Litwa; MAV, Wegry; PKP, Polska; DB, Niemcy; eurobahn, Niemcy;
SNCF, Francja).

Szczegdlne $rodki zwigzane z rekrutacjg (DB, Niemcy; CFL, Luksemburg; RENFE, Hiszpania; SNCF,
Francja)
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Pomiar liczby aplikujgcych kobiet w kazdym obszarze. Zaangazowanie dziatu pozyskiwania talentow
(SBB CFF FFS, Szwajcaria; SNCF, Francja; DB, Niemcy)

Udziat w targach pracy w celu dotarcia do szerszego grona odbiorcow (PKP, Polska; SNCF, Francja; DB,
Niemcy)

Zachecanie kobiet do studiowania inzynierii i zatrudnianie stazystéw, wspdtpraca z uczelniami (DB,
Niemcy, EVR, Estonia; PKP, Polska)

Zachecanie mtodych dziewczat do studiowania na kierunkach technicznych i wybierania zawoddéw
kolejowych we wspodtpracy z podmiotami instytucjonalnymi, krajowym systemem edukacji,
uniwersytetami i uczelniami technicznymi, a takze francuskim urzedem pracy ,,France Travail” (SNCF,
Francja)

Preferowanie kandydatki ptci zenskiej, np. na stanowiska kierownicze, pod warunkiem, ze brani pod
uwage kandydaci posiadaja réwne kwalifikacje (ZS Infrastructure, Serbia; eurobahn, Niemcy; DB,
Niemcy)

SZKOLENIA DOTYCZACE NIEDYSKRYMINACYJNEJ REKRUTACII

Rekruterzy uczestniczg w kompleksowym programie szkoleniowym (sesja e-learningowa i dwudniowy
kurs bezposredni), koncentrujgcym sie na przegladzie prawnym, swiadomosci nieSwiadomych
uprzedzen i ¢wiczeniach praktycznych poprzez odgrywanie rél (SNCF, Francja)

Szkolenia dla rekruteréw i menedzerdw ds. rekrutacji na temat réznorodnosci i ptci (DB, Niemcy)

,Akademia Rekrutacyjna” szkoli rekruteréw, ktadac nacisk na roznorodnosc i wigczenie (FS ltaliane,
Wiochy)

Kursy online (Irlandzkie Centrum Réznorodnosci) skupiajgce sie na nieSwiadomych uprzedzeniach,
uczciwosci i wiaczeniu (IE, Irlandia), seminaria internetowe na temat nie$wiadomych uprzedzen, a
takze szkolenia dotyczace bezpieczenstwa psychicznego (BLS, Szwajcaria), szkolenia dotyczgce
nieswiadomych uprzedzen (SBB CFF FFS, Szwajcaria)

Rekruterzy biorg udziat w corocznym szkoleniu organizowanym przez RoestvrijTaal (NS, Holandia)

Szkolenie rekruterow w zakresie stereotypow, m.in. ,Recruter les talents de demain”(Rekrutuj talenty
jutra) (CFL, Luksemburg)

Menedzerowie i rekruterzy ukonczyli szkolenie EQUALITY ABC oraz szkolenie dotyczace
niedyskryminacji (LTG, Litwa)

Menedzerowie przechodzg szkolenia uswiadamiajgce w zakresie rekrutacji wraz z broszurami ,,Przepis
na dobrg rekrutacje” (PKP, Polska)

Promowanie wtgczajacej rekrutacji poprzez szkolenia w zakresie zatrudniania bez barier, dostepnej
komunikaciji i praktyk niedyskryminacyjnych (OBB, Austria)

Personel ma obowigzek odby¢ szkolenie z zasad etycznych (VR Group, Finlandia)
Program e-learningowy od 2023 r., w ktérym bierze udziat 74 uczestnikdw, pierwsza sesja szkoleniowa

w klasie skupiajgca sie na odgrywaniu rél (SNCB/NMBS, Belgia)
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WSszyscy pracownicy przeszli szkolenia w zakresie sojusznictwa oraz szkolenia dla oséb postronnych.
Menedzerowie zostali réwniez przeszkoleni w zakresie prowadzenia wtgczajgcych rozmoéw
rekrutacyjnych; ,,Slepe CV” w rekrutacji (RDG, Wielka Brytania)

STANDARDY PRZEPROWADZANIA ROZMOW O PRACE | ZATRUDNIENIA W SPOSOB
NIEDYSKRYMINUJACY

Wytyczne dotyczace pisania ogtoszen o prace z uwzglednieniem wrazliwosci na ptec; kobiety sg
traktowane priorytetowo na krétkich listach w przypadku aktywnego pozyskiwania obiecujgcych
kandydatéw; wprowadzono specjalne srodki dla réznych grup zawodowych (SBB CFF FFS, Szwajcaria)

Wytyczne dotyczace pisania niedyskryminujgcych i neutralnych pod wzgledem ptci ogtoszen o prace;
zespoty rekrutacyjne priorytetowo przetwarzajg wnioski otrzymane od kobiet (SNCF, Francja)

Dodawanie kobiet do krdtkich list na stanowiska kierownicze (co najmniej jedna kobieta), rozmowy
kwalifikacyjne online, wewnetrzne sesje aplikacyjne (DB, Niemcy); jesli to mozliwe, na krétkich listach
znajduje sie co najmniej jedna kobieta (LTG, Litwa); kobiety sg traktowane priorytetowo na krétkich
listach na okreslone stanowiska (SBB CFF FFS, Szwajcaria), w przypadku réwnych kwalifikacji
preferowane sa kandydatki (ZS Infrastructure, Serbia); w przypadku kazdego wolnego stanowiska,
oferty, w zaleznosci od dostepnosci, dla co najmniej jednej kobiety i co najmniej jednego mezczyzny
oraz zapewnienie, ze zaproponowani kandydaci zostang nalezycie rozpatrzeni i przyjeci (SNCF, Francja)

Uwzglednianie réznych ptci w kazdej rozmowie panelowej (NS, Holandia); komisje rekrutacyjne
uwzgledniajgce pteé (PKP, Polska); w miare mozliwosci w przeprowadzane rozmowy zaangazowana
jest co najmniej jedna kobieta; na niektére stanowiska kierownicze zatrudnia sie zewnetrznych
rekruteréw (IE, Irlandia); zapewnienie réznorodnosci ptci wéréd oséb odpowiedzialnych za rekrutacje,
zwtaszcza w zawodach technicznych (SNCF, Francja)

Procedury wewnetrzne zapewniajg réwnos¢ pici w procesach selekcji (FS Italiane, Wtochy), state
zaangazowanie w dalszg profesjonalizacje jury selekcyjnego, organizowanie szkolen takze dla
wszystkich pracownikéw, ktdrzy w przysztosci beda odgrywac role podczas rozméw kwalifikacyjnych
(SNCB/NMBS, Belgia)

Audyt dotyczacy uprzedzen ze wzgledu na pte¢ w procesach rekrutacji i wewnetrznej zmiany kariery
(SNCF, Francja)

Protokoty rekrutacyjne (np. panele zréwnowazone pod wzgledem ptci: do 2027 r. we wszystkich
panelach ds. rekrutacji/awansu bedzie 50% kobiet; reprezentacja na ostatnim etapie, w ktérej co
najmniej jedna kobieta przejdzie do ostatniego etapu kazdego procesu rekrutacji/awansu) (IE,
Irlandia)

Partnerzy zewnetrzni zaangazowani w procesy selekcji sg informowani o zaangazowaniu firmy na
rzecz réwnosci szans i réwnosci ptci w komisjach selekcyjnych (w szczegdlnosci na kluczowych
stanowiskach, takich jak prezes i sekretarz); aktywne zapobieganie dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢
w rekrutacji (RENFE, Hiszpania)

DODATKOWE SRODKI
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Dni Rekrutacji Kobiet majgce na celu rekrutacje kobiet na stanowiska specjalistyczne i kierownicze;
headhunting kobiet w celu aktywnego wyszukiwania talentéw na stanowiska kierownicze,
raportowanie liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych oraz list stanowisk pracy w Raporcie
Rekrutacji Kobiet i Raporcie Zarzgdu (DB, Niemcy)

Rekrutacja i pomoc, m.in. partnerstwa STEM majgce na celu przyciggniecie mtodych kobiet do kariery
w branzy kolejowej, takze poprzez programy szkolne, takie jak inicjatywa Women in STEM Girl’s
School Initiative; ,zamierzona rekrutacja” skierowana do grup niedostatecznie reprezentowanych
poprzez dziatania spoteczne (IE, Irlandia); program LES POTENTIELLES (dawny DzieA Dziewczat) (SNCF,
Francja)
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PUBLIC RELATIONS (PR) | SRODKI KOMUNIKACJI W PRZEDSIEBIORSTWACH
KOLEJOWYCH

Umowa WiR stanowi rowniez, ze komunikacje zewnetrzng mozna i nalezy wykorzystywac w celu
przyciagniecia kobiet do sektora kolejowego. Oprdcz uzywania jezyka uwzgledniajgcego kwestie ptci
odnosi sie to réwniez do aktywnego promowania wsréd kobiet okreslonych zawoddéw, w wiekszosci
zdominowanych przez mezczyzn.

RAIL COMPANIES: PR AND COMMUNICATION MEASURES IN RAIL
COMPANIES

Gender sensitive external company communication ) i
79% 4% RE 7%

(language, pictures etc.) m

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

Job advertisements appealing also to women 85% 1% &4

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

Hyes Ilindevelopment Mno don't know

Rys. 31, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n=28

Przedsiebiorstwa kolejowe: public relations (PR) i srodki komunikacji w przedsiebiorstwach
kolejowych

- komunikacja zewnetrzna wrazliwa na pteé (jezyk, ilustracje itp.)

- dziatania promujace (techniczne) zawody kolejowe wsréd kobiet

- ogtoszenia o prace skierowane takze do kobiet

Ogdtem sposrdd 29 firm 28 wdrozyto wszystkie trzy badane $rodki dotyczgce PR i strategii
komunikacyjnych. Jak pokazano na ponizszym rysunku, 79% przedsiebiorstw kolejowych prowadzi
komunikacje zewnetrzng wrazliwg na pteé, 75% podejmuje dziatania promujgce (techniczne) zawody
kolejowe wsréd kobiet, a 85% twierdzi, ze ich ogtoszenia o prace sg skierowane zaréwno do kobiet,
jak i mezczyzn.

Podczas gdy tylko jedna firma nie wdrozyta zadnego z wymienionych srodkdéw, 11% twierdzi, ze nie
wdrozyto srodkéw jezykowych uwzgledniajgcych pted lub nie publikuje ogtoszen o prace atrakcyjnych
zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn. Ponadto 18% nie promuje zawoddw (technicznych) dla kobiet.
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TRADE UNIONS: PR OR COMMUNICATION MEASURES IN RAIL COMPANIES

Gender sensitive external company communication _ m
) 62% B 14% 19%
(language, pictures etc.) m
i
Activities to promote (technical) rail professions to women 43% 14% 24% 19%
i
L]
Job advertisements appealing also to women 67% 5% KL 14%
il

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

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

Rys. 32, zrodto: L&R Database ,WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: public relations (PR) i Srodki komunikacji w przedsiebiorstwach kolejowych

- komunikacja zewnetrzna wrazliwa na ptec (jezyk, ilustracje itp.)
- dziatania promujgce (techniczne) zawody kolejowe wsrdd kobiet
- ogtoszenia o prace skierowane takze do kobiet

- tak

- W opracowaniu

- nie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Jesli chodzi o dziatania rekrutacyjne uwzgledniajgce pteé, odsetek zwigzkéw zawodowych
twierdzacych, ze zadne dziatania w zakresie PR i komunikacji nie s3 podejmowane, jest wyzszy w
poréwnaniu z wynikami ankiety przeprowadzonej w firmach: 14% twierdzi, ze w firmie nie
funkcjonuje komunikacja uwzgledniajgca pteé, taka sama liczba twierdzi, ze ogtoszenia o prace nie s3
skierowane do kobiet w takim samym stopniu jak do mezczyzn. Co wiecej, 24% nie widzi zadnych
Srodkéw majacych na celu aktywne promowanie (technicznych) zawodoéw kolejowych wsrdd kobiet, a
od 14% do 19% twierdzi, ze nie ma zadnych informacji na temat tych srodkéw.

PRZYKLADOWE DZIAtANIA W ZAKRESIE PR | KOMUNIKACII FIRMY

KOMUNIKACJA ZEWNETRZNA | OGtOSZENIA O PRACE Z UWZGLEDNIENIEM PLCI

Rozwadj i zastosowanie jezyka witgczajgcego pte¢ w ogtoszeniach o prace i komunikacji firmowe;j
(SNCB/NMBS, Belgia; DB, Niemcy; PKP, Polska; IE, Irlandia; SNCF, Francja)

Stosowanie w ogtoszeniach o prace nazw stanowisk neutralnych pod wzgledem ptci (CD, Czechy),
weryfikacja ogtoszen o prace pod katem stronniczosci w celu zapewnienia inkluzywnosci (DSB, Dania),
wraz z audytem wewnetrznym (SNCF, Francja)
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Stosowanie elementdéw wizualnych i jezyka uwzgledniajacych pte¢, w tym obrazéw przedstawiajgcych
kobiety (DB, Niemcy; PKP, Polska; SNCF, Francja)

Promowanie réznorodnosci (pte¢, LGBTI+, niepetnosprawnos¢, pochodzenie migracyjne) w
kampaniach komunikacji zewnetrznej (NS, Holandia; SNCF, Francja)

Tresci w mediach spotecznosciowych zwracajgce uwage na kobiety pracujgce w kolejnictwie, aby
przyciagnaé wiecej kandydatek (IE, Irlandia; SNCF, Francja)

DZIALANIA MAJACE NA CELU PROMOWANIE ZAWODOW KOLEJOWYCH WSROD KOBIET

Kampanie, wydarzenia i partnerstwa strategiczne

Rozwdj partnerstw strategicznych, kampanii medialnych i inicjatyw skierowanych do kobiet na rynku
pracy (SNCB/NMBS, Belgia; SNCF, Francja; DB, Niemcy)

Udziat w Girls’ Day, krajowe dni kariery i wspdtpraca szkét w celu przetamania stereotypow
zwigzanych z picig i promowania zawoddw technicznych wéréd mtodych kobiet (SNCF, Francja; OBB,
Austria; NS, Holandia; DB, Niemcy)

Organizacja ukierunkowanych wydarzen rekrutacyjnych i programéw mentorskich, w tym ,,Dni

Rekrutacji Kobiet”, ,,Rozmowy o Kobietach”, ,Women Recruiting Dashboards” oraz wsparcie
zewnetrznych sieci kobiet (DB, Niemcy; SBB CFF FFS, Szwajcaria)

Swiatowy Tydzieri Kobiet (okoto 8 marca) poswiecony réwnoéci ptci, obejmujacy konferencje
tematyczne, warsztaty podnoszgce Swiadomosé, dziatania komunikacyjne, wewnetrzne
rozpowszechnianie profili kobiet i przemdéwienia menedzeréw wyzszego szczebla; udziat w Krajowym
Tygodniu Przemystu z programem LES POTENTIELLES; Miedzynarodowy Dzien Eliminacji Przemocy
wobec Kobiet 25 listopada; Narodowy Dzien Przeciwko Seksizmowi 25 stycznia; Miedzynarodowy
Dzien Przeciw Homofobii, Transfobii i Bifobii przypadajgcy 17 maja oraz miesieczny nacisk na
réznorodnosé w sieciach zewnetrznych (SNCF, Francja)

Swiatowy Miesigc Kobiet i wydarzenia zwigzane z réznorodnoscia, ktérych celem jest uwidocznienie
tematu rownosci w firmie i poza nig oraz skupienie sie na kobietach w zawodach technicznych, aby
stworzy¢ wzorce do nasladowania dla nastepnego pokolenia. Udziat w kampaniach zewnetrznych (np.
Dzier Réwnej Ptacy, Dzien Réznorodnosci, Miedzynarodowy Dzien Przeciwko Przemocy wobec Kobiet,
Miedzynarodowy Dzieni Kobiet) (DB, Niemcy)

Udziat w targach pracy i inicjatywach skierowanych do kobiet, takich jak konkurs ,,Pracodawca
Przyjazny Kobietom” (PKP, Polska; ZS Infrastructure, Serbia; SBB CFF FFS, Szwajcaria; SNCF, Francja;
DB, Niemcy)

Marka pracodawcy i widocznos¢

Prowadzenie kampanii budowania marki pracodawcéw skupionych na kobietach, takich jak ,,Missions
that Rock” i ,,Empow(her)ing Journey”; dedykowane strony kariery i wpisy na blogach HR
przedstawiajgce doswiadczenia kobiet; coroczne akcje skupiajgce sie na prezentowaniu kobiet w
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zawodach kolejowych podczas Swiatowego Dnia Kobiet, o réznych formatach i hastach (DB Niemcy;
CFL, Luksemburg; SNCF, Francja)

Prowadzenie corocznych wydarzen poswieconych kobietom i organizowanie inicjatyw majacych na
celu zwiekszenie widocznosci kobiet w zawodach technicznych w ramach strategii rekrutacji kobiet (FS
Italiane, Wtochy; SNCF, Francja; DB Niemcy)

Uzywanie hashtagéw i storytellingu, np. #iWVomenlnRailway, kampanie w mediach spotecznosciowych
oraz udziat w podcastach i konferencjach w celu promowania wzorcéw do nasladowania i sieci kobiet
(LTG, Litwa; DB, Niemcy)

Dziatalnos¢ Klubu Kobiet, w tym mentoring i networking wewnetrzny dla pracownic (LTG, Litwa)
Wewnetrzna Sie¢ Kobiet od 2015 roku, oferujgca rézne formaty wymiany (DB, Niemcy)

Dziatalnos¢ sieci na rzecz réwnosci ptci i rdznorodnosci ,SNCF Mixité” (dawniej ,,SNCF au Féminin”) od
2010 r. zrzeszajacej ponad 13 000 cztonkéw (najwieksza sie¢ pracownikéw we Francji), w tym
mentoring i sie¢ dla pracownic (SNCF, Francja)

Unikalne formaty zaangazowania, takie jak ,,Diner op hakken” (Kolacja na obcasach), ,Young Talent
Award” i ,,Topvrouw” majgce na celu promowanie kobiet na stanowiskach technicznych (NS,
Holandia)

Programy mentorskie dla kobiet i studentek, w tym inicjatywy takie jak EmpowHER, ChallengHER,
WIM (FS Italiane, Wtochy), Female Mentoring Program (program mentorski dla kobiet) (OBB, Austria),
kilka innych programéw mentorskich skierowanych do kobiet (DB, Niemcy)

Wewnetrzne Kluby Kobiet i programy powrotu do biznesu wspierajgce powrdt na rynek pracy po
przerwach (LTG, Litwa; SBB CFF FFS, Szwajcaria)
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INSPIRUJACE PRAKTYKI: REKRUTACJA

DB (NIEMCY): REKRUTACJA OPARTA NA ROZNORODNOSCI W DEUTSCHE BAHN —
REKRUTACJA OPARTA NA DANYCH ZAPEWNIAJACA WIEKSZA INTEGRACJE

Przedsiebiorstwo Deutsche Bahn (DB) opracowato kompleksowg i bazujacg na danych strategie
rekrutacji opartej na réznorodnosci, aby sprosta¢ wymaganiom rozwijajgcego sie rynku pracy i
obsadzi¢ okoto 100 000 stanowisk w nadchodzacych latach. W obliczu zmian demograficznych,
niedoboréw umiejetnosci i zmieniajgcych sie oczekiwan kandydatéw, DB postrzega réznorodnosc nie
tylko jako wartos¢, ale takze jako strategiczng konieczno$é. Podejscie firmy, zakorzenione w strategii
,»Silna Kolej”, aktywnie stara sie dotrze¢ do niedostatecznie reprezentowanych grup — zwtfaszcza kobiet
— poprzez potgczenie zmiany sposobu myslenia, marketingu, ukierunkowanych dziatan rekrutacyjnych
i ciggtego monitorowania.

Jednym z gtéwnych instrumentdw jest kwartalny raport dotyczacy réznorodnosci w rekrutacji, ktory
monitoruje i ocenia rekrutacje pod katem kluczowych wymiaréw réznorodnosci, takich jak pteé, wiek,
pochodzenie i umiejetnosci. Raport ten wizualizuje caty proces rekrutacji — od aplikacji po
zatrudnienie — i poréwnuje postep z potencjatem rynku pracy. Na przyktad dzieki strategii
rekrutacyjnej skierowanej do kobiet ,Women@DB2035” odsetek kobiet wsrdd nowo zatrudnionych
wzrdst z 21% w 2020 r. do okoto 26% w 2024 r.

Kluczowe srodki obejmujg wtgczajgce kampanie marketingowe (np. z okazji Miedzynarodowego
Miesigca Kobiet), jezyk uwzgledniajgcy pte¢ w ofertach pracy, elastyczne formaty pracy (dzielenie sie
pracg, praca zdalna) oraz wewnetrzne szkolenia w zakresie réznorodnosci dla rekruterow i
menedzerdw ds. rekrutacji. Firma DB opracowata takze ,pule wzorcéw do nasladowania” i
dostosowane strategie docierania do odbiorcéw, w tym rekrutacje transgraniczng i ukierunkowane
podejscie do kobiet, starszych pracownikéw i 0séb z niepetnosprawnosciami.

Wykorzystujac dane w czasie rzeczywistym do kierowania dziataniami rekrutacyjnymi i pomiaru
wptywu, DB nie tylko zwieksza widocznos¢ réznorodnosci, ale takze gwarantuje, ze jej pracownicy
odzwierciedlajg peten zakres talentow dostepnych w spoteczenstwie. Przypadek DB pokazuje, jak
systemowe podejscie oparte na danych moze przeksztatcic¢ cele w zakresie réznorodnosci w wymierne
wyniki w rekrutacji.

db.jobs/vielfalt und db.jobs/frauen

Ogdlna strategia roznorodnosci dla catej grupy:
https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/Einziganders--10365240
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OBSZAR POLITYKI 4:
GODZENIE ZYCIA ZAWODOWEGO Z
PRYWATNYM

Kluczem do przyciggniecia i zatrzymania kobiet w sektorze kolejowym jest
mozliwos¢ godzenia Zycia zawodowego z prywatnym. Znaczng poprawe sytuacji
pracownikdw pod wzgledem réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
mozna osiggnqc dzieki elastycznej organizacji pracy, a takze urlopowi
macierzyriskiemu, ojcowskiemu, rodzicielskiemu i opiekuriczemu. Poszczegdlne
srodki powinny by¢ dostepne dla wszystkich pracownikéw i w przypadku
wszystkich kategorii zawoddéw. *°

15 Umowa WIR, strona 10.
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Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ma zasadnicze znaczenie dla przyciggniecia i
zatrzymania zaréwno kobiet, jak i mezczyzn w sektorze kolejowym, zwtaszcza tych, ktérzy maja
obowigzki opiekunicze. Elastyczne warunki pracy, a takze aktywne wspieranie urlopéw
macierzynskich, ojcowskich i rodzicielskich to istotne narzedzia poprawy réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym pracownikéw. Wazne, aby te mozliwosci byty dostepne dla kazdego,
niezaleznie od ptci i roli, w tym takze dla osdb pracujacych w systemie zmianowym czy na
stanowiskach operacyjnych.

W tej czesci sprawozdania skupiono sie na tym, jak przedsiebiorstwa kolejowe radzg sobie z tymi
wyzwaniami zgodnie z Umowa europejskich partneréw spotecznych w sprawie kobiet w sektorze
kolejowym. W umowie podkreslono znaczenie tworzenia elastycznych mozliwosci pracy
dostosowanych do indywidualnych potrzeb, przy jednoczesnym zapewnieniu, ze ustalenia te sg
sprawiedliwe i wykonalne w przypadku wszystkich rodzajéw rél i stanowisk. Ponadto w raporcie
podkreslono znaczenie dostosowania sie do istniejgcych ram prawnych, takich jak dyrektywa (UE)
2019/1158 w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundw?,
aby zapewnic spdjnosc i rownosé we wdrazaniu polityki.

Kolejnym krytycznym aspektem jest zapewnienie, ze elastyczne opcje pracy nie utrudniajg rozwoju
kariery ani rozwoju umiejetnosci pracownikéw. Promujac kulture korporacyjng, w ktorej ceni sie
zarowno rozwoj zawodowy, jak i dobre samopoczucie osobiste, przedsiebiorstwa kolejowe mogg
tworzy¢ wspierajgce i wigczajgce sSrodowisko pracy.

Na godzenie zycia zawodowego i rodzinnego zasadniczo wptywa stopien, w jakim praca opiekuncza
jest uwzgledniana w pracy zarobkowej oraz stopien, w jakim praca zarobkowa moze by¢ réwniez
ukierunkowana na prace opiekuncza.

W niniejszej analizie zbadano postepy we wdrazaniu srodkéw umozliwiajacych godzenie zycia
zawodowego i prywatnego. Ocena tego, w jaki sposdb wysitki te przyczyniajg sie do bardziej
zrébwnowazonego, sprawiedliwego i zrOwnowazonego sektora kolejowego, nie jest tatwa, rowniez ze
wzgledu na rézne przepisy krajowe i systemy uzgadniania w zaangazowanych krajach. Niemniej
jednak na podstawie dostepnych danych liczbowych i odpowiedzi udzielonych przez przedsiebiorstwa
kolejowe i zwigzki zawodowe wyciggnieto pewne wnioski.

KOBIETY | MEZCZYZNI KORZYSTAJACY Z URLOPOW RODZICIELSKICH | ODPOWIEDNICH
SRODKOW REINTEGRACYJNYCH

Systemy urlopdéw rodzicielskich rdznig sie w catej Europie. W przypadku krajéw Unii Europejskiej
wspdlne minimalne standardy zostaty okreslone w dyrektywie (UE) 2019/1158 w sprawie rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym dla rodzicdw i opiekunéw. Normy te gwarantujg minimalny
wymiar urlopu kobietom i mezczyznom: rodzice muszg mie¢ do dyspozycji co najmniej cztery
miesigce urlopu rodzicielskiego, dwa z czterech miesiecy nie moga zostaé przeniesione z jednego

16 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rGwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundow oraz uchylajgca Dyrektywe Rady 2010/18/UE,
w Dz.U. L1882 12.07.2019, s. 1. 79-93
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rodzica na drugiego, a co najmniej za dwa nieprzenoszalne miesigce nalezy zapewnié¢ odpowiednia
rekompensate na poziomie, ktéry zostanie okreslony w kazdym parnstwie UE. Od sierpnia 2022 r. te
minimalne wymagania muszg obowigzywac w krajach UE, co oznacza, ze wymagania te obowigzywaty
juz w okresie referencyjnym 2023. Niemniej jednak rodzice w krajach UE, a zwtaszcza w krajach spoza
UE, maja do czynienia z réznymi programami urlopdw rodzicielskich — od wymogdéw minimalnych po
okresy ptatnego urlopu trwajgce 30 miesiecy i dtuzej. Na tym tle nalezy interpretowac ponizsze liczby,
a zwtaszcza konkretne srodki. Podczas gdy w niektdrych krajach okresy ptatnego urlopu sg dos¢
dtugie, w innych s3 bardzo krétkie. Srodki reintegracyjne moga zatem mieé wieksze znaczenie w
krajach, w ktérych obowigzujg programy dtugich urlopdw rodzicielskich, natomiast dni wolne moga
miec szczegdlne znaczenie w krajach, w ktérych obowigzujg programy krétkich urlopéw.

Jak pokazuje ponizszy wykres, w 2023 r. 4% wszystkich pracownic skorzystato przynajmniej przez jakis
czas z urlopu rodzicielskiego, podczas gdy wsrdd wszystkich pracownikéw ptci meskiej odsetek ten
wynidst 2%.

UDZIAL PRACOWNIKOW NA URLOPACH RODZICIELSKICH

MEZC
ZYZNI

KOBIETY

0% 5% 10%

Rys. 33, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 19 and 20

Chociaz nadal istnieje rdznica miedzy kobietami a mezczyznami korzystajgcymi z urlopu
rodzicielskiego — zwtaszcza biorgc pod uwage, ze kobiety zazwyczaj korzystaja ze (znacznie) dtuzszych
urlopdéw rodzicielskich — warto zauwazy¢, ze znaczna cze$¢ mezczyzn korzysta przynajmniej z czesci
urlopu rodzicielskiego w wielu przedsiebiorstwach kolejowych, choé¢ nie we wszystkich. Tendencje te
moga wspieraé przepisy krajowe oraz srodki wskazane w Umowie europejskich partneréw
spotecznych w sprawie kobiet w sektorze kolejowym. Krajowe $rodki w zakresie infrastruktury
opiekunczej moga réwniez sprawic, ze korzystanie z urlopu rodzicielskiego nie bedzie konieczne.

Nie da sie okresli¢, czy ogdlny odsetek pracownikéw korzystajgcych z urlopdw rodzicielskich w
spotkach kolejowych ksztattuje sie powyzej, czy ponizej Sredniej krajowej. Trudno wiec oceni¢, czy
kolej zapewnia szczegdlne wsparcie w zakresie urlopow rodzicielskich. Waznym wskaznikiem jest
zatem kwestia postepowania z rodzicami po skorzystaniu z urlopu.
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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%

Rys. 34, zrodto: L&R Database ,\WIR_companies’, n=28

Przedsiebiorstwa kolejowe: srodki reintegracyjne po urlopie macierzyriskim, ojcowskim i/lub
rodzicielskim

- tak

- W opracowaniu

- nie

- brak wiedzy

54% przedsiebiorstw twierdzi, ze posiada srodki reintegracyjne po urlopie macierzynskim, ojcowskim
i/lub rodzicielskim, a 11% opracowuje odpowiednie srodki, natomiast nieco ponad jedna trzecia nie
posiada konkretnych srodkéw wspierajgcych reintegracje. Ocena zwigzkdéw zawodowych jest dos¢
podobna — 57% zwigzkéw zawodowych potwierdzito, ze istniejg dziatania reintegracyjne, a 19%
stwierdzito, ze nie ma informacji na ten temat.

TRADE UNIONS: REINTEGRATION MEASURES AFTER
PARENTAL LEAVE IN RAIL COMPANIES

u Yes

i1 In development

u No

Don't know

Our trade union does not
have information on this

Rys. 35, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n=21

Zwigzki zawodowe: $rodki reintegracyjne po urlopie macierzynskim, ojcowskim i/lub rodzicielskim
- tak
- W opracowaniu
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- hie
- brak wiedzy
- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Te przedsiebiorstwa kolejowe, ktére posiadajg srodki reintegracyjne, zgtaszajg zupetnie rézne
podejscia do wspierania powracajacych matek lub ojcdw w ramach ,,opcji otwartych odpowiedzi”,
poczawszy od zorganizowanych programéw powrotow i ponownego wdrazania do pracy, narzedzi
komunikacyjnych lub wsparcia udogodnien sprzyjajacych karmieniu piersia, po infrastrukture opieki
nad dzie¢mi i elastyczne modele pracy. Ponizsza ramka przedstawia dziatania podjete przez firmy,
posortowane wedtug kategorii, aby zapewni¢ wglad w to, w jaki sposdb firmy wspierajg reintegracje
po okresach urlopu rodzicielskiego.

PRZYKLADY DZIALAN WSPIERAJACYCH REINTEGRACJE PO URLOPIE MACIERZYNSKIM, OJCOWSKIM
I/LUB RODZICIELSKIM WEDtUG PRZEDSIEBIORSTW KOLEJOWYCH

Wsparcie przed urlopem i planowanie

Spotkanie przygotowawcze oferowane przez menedzera na poczatku urlopu macierzynskiego w celu
zaplanowania organizacji pracy, dostosowania warunkdéw pracy, omdwienia praw pracowniczych i
planu reintegracji (SNCF, Francja)

Spotkania dotyczgce ponownego wdrozenia jeszcze przed urlopem, w trakcie i przed powrotem, ze
zintegrowanym planowaniem i elastycznoscia (DB, Niemcy)

Przed i po urlopie macierzynskim, ojcowskim i/lub rodzicielskim szczegétowo omawiane sg warunki
powrotu do pracy, w miare mozliwosci z uwzglednieniem potrzeb i intereséw pracownikéw. Ponadto
pracownicy sg szczegdtowo informowani o réznych mozliwosciach powrotu do pracy (np. w
niepetnym wymiarze godzin) i dodatkowym wsparciu oferowanym przez pracodawce (np. zaktadowa
placéwka opieki nad dzie¢mi, ustuga niani) (OBB, Austria)

Ustrukturyzowane programy powrotéw i ponownego wdrazania do pracy
Program onboardingowy po powrocie z dtugich urlopéw (VR Group, Finlandia)

Ustrukturyzowane programy ponownego wdrazania do pracy: spotkania z menadzerami i dziatem HR
przed, w trakcie i po urlopie rodzicielskim; zindywidualizowane plany powrotu do pracy z
elastycznymi opcjami; stopniowy powrét i elastyczny czas pracy (DB, Niemcy)

Wszystkie osoby powracajgce spotykajg sie z ,,Zespotem ds. oséb i integracji”, aby zapewni¢ wsparcie i
petng reintegracje (RDG, Wielka Brytania)

Nowy proces (od 2025 r.): Dziat HR jest powiadamiany na 3 miesigce przed koricem urlopu, ocenia
mozliwe stanowiska z przetozonym, kontaktuje sie z pracownikiem w celu oceny preferencji (LTG,
Litwa)

Podczas urlopu macierzynskiego, ojcowskiego i/lub rodzicielskiego mozliwe jest rowniez — w
zaleznosci od konkretnego stanowiska — zachowanie zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy,
aby byé na biezaco z wydarzeniami w dziale, jesli pracownik sobie tego zyczy (OBB, Austria)
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Planowanie kariery z uwzglednieniem kwestii ptci w celu zapewnienia réwnego awansu po urlopie
(DB, Niemcy)

Wewnetrzne warsztaty i wydarzenia zwigzane z powrotem do pracy dla rodzicéw (DB, Niemcy)

Rozmowa reintegracyjna z menadzerem: dostosowanie organizacji pracy, potrzeby szkoleniowe,
przeglad celdw, plan kariery, obowigzek powrotu na to samo lub réwnowazne stanowisko (SNCF,
Francja)

Dziatania skupiajgce sie na ojcach

Zachecanie ojcéw do korzystania z urlopu rodzicielskiego w celu podwazenia tradycyjnych rél
zwigzanych z ptcig (DB, Niemcy; SNCF, Francja)

Wewnetrzne badanie dotyczgce urlopow ojcowskich wykorzystywanych w firmie (SNCF, Francja)

Elastyczne modele pracy

Mozliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin i w zmniejszonej liczbie godzin, aby utatwi¢ powrét do
cyklu pracy, praca w niepetnym wymiarze godzin podczas urlopu rodzicielskiego (FS Italiane, Wtochy;
DB, Niemcy)

Praca w niepetnym wymiarze godzin, elastyczne godziny pracy, dzielenie stanowiska pracy, praca
zdalna, urlop rodzicielski, urlop wychowawczy, elastyczne godziny pracy w przypadku rozpoczecia
nauki przez dziecko, prawo do odtgczenia sie (SNCF, Francja)

Elastyczne godziny pracy, home office, dzielenie stanowiska pracy — nawet na stanowiskach
kierowniczych — plus stanowiska ,,gdzie chcesz pracowac” (DB, Niemcy)

Elastyczne warunki pracy dostosowane do roli i potrzeb spotecznych; wsparcie dla rodzicow i
opiekundéw (NS, Holandia)

Elastyczny grafik pracy, praca zdalna, integracyjne wynagrodzenie za urlop rodzicielski (Grupa FNM,
WHtochy)

Prawo do tej samej/réownorzednej pracy, pracy w niepetnym wymiarze godzin, obnizonych godzin w
czasie urlopu rodzicielskiego (PKP, Polska)

Komunikacja, narzedzia informacyjne i networking wewnetrzny

Narzedzie cyfrowe (Rail Map Compatibility) z listami kontrolnymi i informacjami od rejestrac;ji cigzy do
powrotu do pracy (OBB, Austria)

Platforma cyfrowa z kompleksowymi informacjami na temat opieki i wsparcia (OBB, Austria)

Opracowywane sg tresci e-learningowe i newsletter dla oséb powracajacych po urlopie
macierzynskim/tacierzynskim/opiekuriczym (RENFE, Hiszpania)
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Informacje o mozliwosciach powrotu do pracy (np. praca w niepetnym wymiarze godzin) i dostepnym
wsparciu pracodawcy (np. opieka nad dzie¢mi, ustugi niani) w trakcie urlopu i po nim (OBB, Austria)

Siec¢ dla rodzicow umozliwiajgca wymiane, uzyskanie porad i wzajemnego wsparcia (DB, Niemcy)

Przewodnik rodzicielski dla pracownikéw, zestaw menedzerski do wspierania pracownikéw bedacych
rodzicami, platforma cyfrowa SharePoint z broszurami na temat rodzicielstwa, infolinia ustug
spotecznych SNCF, konferencje dla rodzicdw, wewnetrzni pracownicy socjalni z ustug spotecznych
SNCF wspierajgcy rodzicéw (SNCF, Francja)

Udogodnienia i infrastruktura opieki nad dzie¢mi
Inwestycje w infrastrukture przyjazng karmieniu piersig (SNCB/NMBS, Belgia)

Cztery pokoje laktacyjne dla matek, wspétpraca z osrodkami opieki dziennej dla pracownikow
zmianowych oraz przewodnik dla rodzicéw (CFL, Luksemburg)

Ustugi opieki nad dzie¢mi w nagtych przypadkach w celu uzupetnienia krétkoterminowych luk (DB,
Niemcy)

Doptaty do kosztow opieki nad dzieémi i firmowe]j opieki dziennej w wybranych lokalizacjach
(,,Bahnbini”) (DB, Niemcy)

Zapewnienie sali do karmienia piersig i ptatnych przerw dla pracownic w celu karmienia dziecka
piersig (jedna przerwa godzinna lub dwie potgodzinne) przez rok, poczawszy od daty urodzenia (SNCF,
Francja)

Ustuga wsparcia spotecznego firmy zapewnia informacje o pomocy finansowej i zapewnia
pracownikom wsparcie wewnetrzne; wewnetrzne stuzby pomocy spotecznej zapewniaja
pracownikom wsparcie w znalezieniu opieki nad dzie¢mi oraz dotacji na koszty opieki nad dzie¢mi
(SNCF, Francja)

Inne srodki

Pilotazowy mentoring macierzynski, Wellness Hub na rzecz zdrowia kobiet, program pomocy
pracowniczej obejmujacy 6 bezptatnych sesji doradczych (IE, Irlandia)

Oprdcz niektoérych srodkdw wymienionych przez powyzsze przedsiebiorstwa, zwigzki zawodowe
dodatkowo podkreslajg znaczenie zapewnienia pracownikom powracajgcym do pracy takiego samego
dostepu do szkolen i wsparcia w tym zakresie. Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych uwazaja, ze
programy szkoleniowe majgce na celu odzyskiwanie umiejetnosci sg niezbedne, zwtaszcza po
dtuzszych okresach nieobecnosci. Kolejng kwestig podkreslang przez przedstawicieli zwigzkéw
zawodowych jest konieczno$¢ dostosowania planowania zmian do potrzeb w zakresie opieki nad
dzie¢mi powracajgcych rodzicéw.

W tym wzgledzie wspomniano, ze na przyktad po powrocie do pracy konieczne jest zapewnienie
programow szkoleniowych w zakresie odzyskiwania umiejetnosci, aby utatwié kobietom reintegracje,
aktualizacje ich umiejetnosci zawodowych i wspieranie ich petnego powrotu na rynek pracy. Srodki te
mogtyby réwniez przyczynic sie do promowania wtgczajgcego sSrodowiska pracy, w ktdrym szanuje sie
potrzeby rodzinne i zawodowe.
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ELASTYCZNE WARUNKI PRACY

Znaczenie elastycznej organizacji pracy — obejmujgcej elastyczny harmonogram pracy oraz mozliwos$é
zorganizowania skréconego czasu pracy (w niepetnym wymiarze godzin) i pracy zdalnej — jest
powszechnie uznawane jako sposdb na godzenie obowigzkéw zawodowych i opiekuriczych. Oprécz
dyrektywy (UE) 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i
opiekunéw, Umowa WiR obejmuje zapewnienie tych mozliwosci osobom sprawujgcym opieke,
wyraznie wspominajgc o koniecznosci zapewnienia odpowiednich opcji réwniez pracownikom
zmianowym i pracownikom wykonujgcym zawody operacyjne.

Ponizszy wykres pokazuje, ze prawie wszystkie firmy zapewniajg elastyczny harmonogram pracy i
mozliwo$¢é zorganizowania obnizonego czasu pracy, z wyjgtkiem dwdch firm, ktore stwierdzity, ze nie
oferujg takich opcji. Jesli chodzi o pytanie, w jakim stopniu mozliwa jest praca zdalna, 80% zgadza sie,
ze takie rozwigzania sg mozliwe, natomiast cztery firmy twierdzga, ze nie wiedza.

Moéwiac doktadniej, z badania wynika, ze niemal we wszystkich firmach ,elastyczny grafik pracy”
(93%) uwzglednia mozliwosc¢ elastycznego czasu pracy (ustalony podstawowy czas pracy oraz
elastyczne godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy), dla 67% uwzglednia to rozliczanie czasu pracy
(rejestracja pracy w godzinach nadliczbowych kompensowanych czasem wolnym), a w przypadku 26%
roczne konta czasu pracy (mozliwos$¢ gromadzenia czasu pracy przez kilka lat w celu uzyskania
dtuzszych urlopéw regeneracyjnych).

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

Flexible working schedules (e.g. flexible working time, 00 3:/"- |
working time accounts, annual work time accounts) i ||D|- [

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

Remote working arrangements (e.g. teleworking and smart

. 86% 11% k4
working arrangements)

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

Myes Il indevelopment Mno don't know

Rys. 36, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 28 and 29

Przedsiebiorstwa kolejowe: warunki pracy udostepniane w zaleznosci od indywidualnych potrzeb
pracownika

- elastyczny harmonogram pracy (np. elastyczne godziny pracy, konta czasu pracy, roczne konta czasu

pracy
- mozliwo$¢ skrdconego czasu pracy (w niepetnym wymiarze godzin)
- mozliwosci pracy zdalnej (np. teleworking, smart working)
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Bardziej skomplikowana jest jednak sytuacja w przypadku zawoddw operacyjnych: potowa firm
oferuje elastyczny czas pracy rowniez w przypadku tych zawodéw, trzy czwarte oferuje mozliwosé
skrécenia czasu pracy, a jedna czwarta — prace zdalna.

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%

Rys. 37, zrodto: L&R Database ,\WIR_companies’, n=25

Przedsiebiorstwa kolejowe: mozliwosci godzenia obowigzkéw zawodowych i opiekuriczych dla

pracownikéw w zawodach operacyjnych (pracownicy pracujgcy w systemie zmianowym i zmiennym)

- elastyczny harmonogram pracy (np. elastyczne godziny pracy, konta czasu pracy, roczne konta czasu

pracy
- mozliwo$¢ skrdconego czasu pracy (w niepetnym wymiarze godzin)
- mozliwosci pracy zdalnej

Liczby te wskazujg, ze godzenie obowigzkdw zawodowych i opiekuriczych moze w dalszym ciggu
stanowi¢ wieksze wyzwanie dla pracownikéw wykonujgcych zawody operacyjne w poréwnaniu z
innymi grupami pracownikow.
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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
- 43% 19% 14%
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

Rys. 38, zrodto: L&R Database ,WIR_trade_unions®, n=19

Zwiazki zawodowe: warunki pracy udostepniane w zaleznosci od indywidualnych potrzeb pracownika

- elastyczny harmonogram pracy (np. elastyczne godziny pracy, konta czasu pracy, roczne konta czasu

pracy
- mozliwos¢ skréconego czasu pracy (w niepetnym wymiarze godzin)
- mozliwosci pracy zdalnej (np. teleworking, smart working)

- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Jesli chodzi o dostepnosc elastycznej organizacji pracy dla pracownikdéw w zawodach operacyjnych,
zwigzki zawodowe zgtaszajg obraz do$¢ podobny do tego, jaki majg przedstawiciele przedsiebiorstw
kolejowych. Jak przedstawiono na powyzszym rysunku, ich ogdélna ocena dotyczgca dostepnych
warunkow pracy sktania sie ku bardziej sceptycznemu podejsciu do wszystkich trzech wymiardw.
Mowigc doktadniej, 53% ankietowanych zwigzkéw zawodowych byto swiadomych istnienia
elastycznych grafikéw pracy obowigzujgcych w spétkach kolejowych, ktérych pracownikéw
reprezentuja, a 73% wspomniato o mozliwosci skrécenia czasu pracy w spétkach kolejowych.
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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%

Rys. 39, zrodto: L&R Database \WIR_trade_unions’, n=15

Zwigzki zawodowe: mozliwosci godzenia obowigzkéw zawodowych i opiekuriczych dla pracownikéw w

zawodach operacyjnych (pracownicy pracujgcy w systemie zmianowym i zmiennym)

- elastyczny harmonogram pracy (np. elastyczne godziny pracy, konta czasu pracy, roczne konta czasu

- mozliwos¢ skréconego czasu pracy (w niepetnym wymiarze godzin)
- mozliwosci pracy zdalnej

Ponad potowa przedsiebiorstw i jedna trzecia zwigzkdw zawodowych zgadza sie, ze wprowadzono
dodatkowe $rodki wspierajgce godzenie obowigzkéw zawodowych i opiekunczych. Po raz kolejny
przedsiebiorstwa i zwigzki zawodowe miaty mozliwos¢ omdwienia tych srodkéw w otwartym polu

odpowiedzi.

PRZYKtADY DODATKOWYCH DZIAtAN PRZYJAZNYCH RODZINIE W EUROPEJSKICH SPOLKACH

KOLEJOWYCH

Elastyczne warunki pracy

Pracownicy majg mozliwos¢ wyboru pracy zdalnej, pracy w niepetnym wymiarze godzin lub
indywidualnie dopasowanego grafiku (LTG, Litwa)

Pracownicy mogg korzystac z pracy w niepetnym wymiarze godzin, elastycznych godzin pracy,
dzielenia stanowiska pracy, pracy zdalnej, urlopu rodzicielskiego, urlopu wychowawczego,
elastycznych godzin pracy w przypadku rozpoczecia nauki przez dziecko, prawa do odtgczenia sie
(SNCEF, Francja)

Pracownicy otrzymujg wsparcie w postaci elastycznego czasu pracy i podziatu pracy (IE, Irlandia)
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Pracownicy mogg kumulowac godziny pracy przez kilka miesiecy, aby wzig¢ urlop regeneracyjny
trwajacy maksymalnie jeden rok (OBB, Austria).

Oferowane sg elastyczne modele pracy, obejmujgce elastyczny czas pracy i prace zdalng (DB, Niemcy)
Poprawa kompatybilnosci w pracy zmianowej poprzez projekty pilotazowe (SBB CFF FFS, Szwajcaria)

Mozliwosc¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin nawet na stanowiskach kierowniczych (SBB CFF FFS,
Szwaijcaria)

Pracownicy mogg skréci¢ swoj czas pracy nawet o 20% i wykupi¢ dodatkowe dwa tygodnie urlopu w
roku (BLS, Szwajcaria)

Opcje urlopu na rzecz opieki i wydarzen rodzinnych

Pracownikom opiekujgcym sie dzieémi, zwtaszcza niepetnosprawnymi lub samotnym rodzicom,
przystuguje czas wolny za wynagrodzeniem (ZSR, Stowacja)

Przewidziane sg rézne rodzaje urlopéw opiekunczych, czesciowo zgodnie z wymogami prawa:
krétkoterminowy (do 10 dni), opiekuriczy (do 6 miesiecy), rodzinny urlop opiekunczy (do 24 miesiecy
w niepetnym wymiarze godzin) oraz urlop na opieke nad osobg u schytku zycia (do 3 miesiecy) (DB,
Niemcy)

Urlop opiekuriczy jest dostepny dla pracownikéw (IE, Irlandia)

Dodatkowe dni wolne sg przyznawane na wydarzenia zyciowe zwigzane z rodzing, takie jak
rozpoczecie nauki przez dziecko, $lub, zatoba, przeprowadzka lub profilaktyka zdrowotna (SZ,
Stowenia)

Pracownikom przystuguje urlop bezptatny oraz dodatkowe dni odpoczynku, m.in. na potrzeby
matzenskie lub rodzinne (LTG, Litwa)

Dostepne sg rézne rodzaje urlopéw dla opiekundw: urlop rodzicielski, urlop solidarnosciowy z
rodzing, urlop w przypadku uzyskania diagnozy choroby nowotworowej albo niepetnosprawnosci lub
przewlektej choroby dziecka, urlop dla bliskiej osoby sprawujgcej opieke oraz urlop w celu opieki nad
chorym dzieckiem; pracownicy majg prawo przekazywac dni wolne innym pracownikom (SNCF,
Francja).

Wsparcie finansowe i ustugi socjalne

Zapewniana jest pomoc finansowa dla opiekundéw, zwrot kosztéw opieki nad dzie¢mi i osobami
starszymi oraz ochrona wynagrodzenia podczas urlopu rodzicielskiego (CFL, Luksemburg)

Ustugi opieki spotecznej pokrywajg koszty przedszkola i opieki nad dzieémi (Grupa FNM, Wtochy)

Wsparcie finansowe jest dostepne dla pracownikdw majgcych na utrzymaniu niepetnosprawng osobe
(FS Italiane, Wtochy)

Oferujemy nieoprocentowane pozyczki i fachowe doradztwo w zakresie opieki (DB, Niemcy)

Dostepna jest pomoc finansowa na zewnetrzng opieke nad dzie¢mi (SBB CFF FFS, Szwajcaria)
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Ustuga SNCF Prim'Enfance z dodatkami na opieke nad dzie¢mi: opieka domowa w nagtych
przypadkach, pomoc w tymczasowych placéwkach ztobkowych w ramach dodatkowych kosztéw
opieki nad dzie¢mi podczas szkolen firmowych, dodatkowy zasitek rodzinny zalezny od liczby dzieci
(SNCEF, Francja)

Bezptatne i ulgowe bilety kolejowe dla rodziny oraz oferty rady zaktadowej w ramach dziatan
spotecznych i kulturalnych (obozy wakacyjne, zajecia dla dzieci itp.) (SNCF, Francja)

Wsparcie w zakresie urlopu rodzicielskiego i ojcowskiego

Oferowany jest lepszy dostep do urlopu ojcowskiego; poprawa warunkéw pracownikdédw na urlopach
rodzicielskich (LTG, Litwa)

Urlop rodzicielski jest wspierany dzieleniem sie doswiadczeniami poprzez komunikacje wewnetrzng
(CFL, Luksemburg)

Urlop ojcowski/macierzynski nie wptywa negatywnie na premie ani wynagrodzenie zmienne (FS
Italiane, Wtochy)

Promocja urlopu rodzicielskiego réwniez dla mezczyzn, aby wspieraé rowny podziat obowigzkéw
rodzinnych (DB, Niemcy)

Kurs dla ojcéw (SBB CFF FFS, Szwajcaria)

Wewnetrzna promocja urlopu ojcowskiego za pomoca przewodnika na temat rodzicielstwa, kampanii
uswiadamiajacych i konferencji (SNCF, Francja)

Ustugi doradcze i pomoc spoteczna

Prowadzone sg wyktady wewnetrzne na tematy takie jak stres i zarzagdzanie czasem (LTG, Litwa), m.in.
w ramach Tygodnia Zdrowia (DB, Niemcy)

Ustugi doradcze i opieka nad dzie¢mi swiadczone sg we wspdtpracy z partnerami zewnetrznymi;
wspierana jest takze spotecznosc¢ rodzicéw (SBB CFF FFS, Szwajcaria; DB, Niemcy)

Wielodyscyplinarna wewnetrzna ustuga wsparcia spotecznego (osrodki dziatan spotecznych, osrodki
medyczno-psychologiczne i osrodki poradnictwa edukacyjnego) dla pracownikéw i ich dzieci pomaga
pracownikom radzi¢ sobie ze zmianami w zyciu osobistym/zawodowym, chorobg lub kryzysami
rodzinnymi (SNCF, Francja), wspotpraca z partnerami zewnetrznymi oferujgcymi wsparcie w tych
kwestiach (DB, Niemcy)

Wsparcie dla opiekunéw w ramach kultury firmy
Istnieja specjalne sieci dla pracujacych rodzicéw i opiekunéw (larnréd Eireann, Irlandia)

Wspodtpracownicy mogg dobrowolnie przekazywac urlopy wspdtpracownikom petnigcym obowigzki
opiekuncze (FS Italiane, Wtochy; SNCF, Francja)

Wsparcie finansowe pracownikow petnigcych obowigzki opiekuricze; program dziatan spotecznych
wspiera opiekundow poprzez dystrybucje przewodnika dla pracownikéw (SNCF, Francja)
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Gdy zapytano konkretnie o sSrodki skierowane do réznych grup pracownikéw, podane przyktady
wskazywaty, ze pracownikom zmianowym udostepnia sie ustugi opieki nad dzie¢mi w czasie wakacji
szkolnych — tak zwane , latajgce nianie” (Austria, OBB), wprowadzono nowy system planowania
umozliwiajgcy wiekszg dostepnosc pracy w niepetnym wymiarze godzin dla maszynistéw, kierowcow
autobusow i personelu poktadowego, a takze dla nowych pracownikéw w tych kategoriach
zawodowych (Luksemburg, CFL) lub rozwigzanie cyfrowe — aplikacje o nazwie ,,My Time” [Meine Zeit],
opracowang specjalnie z myslg o pracownikach obstugi poktadowej na trasach dalekobieznych.
Aplikacja umozliwia pracownikom okreslenie osobistych preferencji dotyczgcych czasu pracy na
najblizsze tygodnie. W planowaniu mozna uwzglednié¢ indywidualne zyczenia, takie jak wczesne lub
pozne zmiany, okresy odpoczynku lub nocne zmiany. Utatwia to dtugoterminowg organizacje dnia
pracy zwtaszcza tym pracownikom, ktérzy petnig obowigzki rodzinne lub opiekuricze. Wprowadzono
takze aplikacje ,Moja zamiana” [Mein Tausch], ktéra oferuje opcje spontanicznej zamiany zmiany.
(Niemcy, DB)

Przedstawiciele zwigzkdw zawodowych podkreslajg, ze nie wszystkie dziatania majace na celu
poprawe réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym dotyczg wszystkich kategorii stanowisk
pracy. Zwtaszcza w podstawowym sektorze kolejowym, szczegdlnie na stanowiskach operacyjnych,
rozwigzania takie jak smart working s3 uwazane za niedostepne, a mozliwosci pracy w niepetnym
wymiarze godzin sg dosc¢ rzadkie. Czesciowo wynika to z faktu, ze firmom trudno jest znaleZ¢ personel
na te wyspecjalizowane funkcje. Brak mozliwosci obsadzenia wakatéw moze utrudni¢ wdrozenie
takich srodkow.
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KOBIETY | MEZCZYZNI PRACUJACY W NIEPELNYM WYMIARZE GODZIN

Wreszcie, wskaznik zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin moze stuzyc¢ jako wskaznik gotowosci
przedsiebiorstw kolejowych do wspierania réznych modeli czasu pracy, ktére moga wspieraé godzenie
réznych sfer. Ogétem 5% wszystkich zatrudnionych mezczyzn pracuje w niepetnym wymiarze godzin,
w poréwnaniu do 19% wszystkich zatrudnionych kobiet. Odsetek ten rézni sie w zaleznosci od kraju i
firmy: odsetek waha sie od 0% do 21% w przypadku mezczyzn pracujgcych w niepetnym wymiarze
godzin i od 0% do 56% w przypadku kobiet pracujgcych w niepetnym wymiarze godzin, co
odzwierciedla réwniez normy obowigzujgce w danym kraju. W 13 firmach udziat pracownikéw
pracujacych w niepetnym wymiarze czasu pracy ksztattuje sie ponizej 5% zaréwno w przypadku
kobiet, jak i mezczyzn (przewaznie w okolicach 1%). W krajach Europy Srodkowej, takich jak Austria,
Francja, Niemcy, Luksemburg, Wtochy i Szwajcaria, stawki oséb pracujgcych w niepetnym wymiarze
godzin nalezg do najwyzszych.

UDZIAt PRACOWNIKOW ZATRUDNIONYCH W NIEPELNYM
WYMIARZE CZASU PRACY

MEZC
ZYZNI

KOBIETY

0% 5% 10% 15% 20%

Rys. 40, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n=22

Przedmiotem kontrowersyjnej debaty jest kwestia, w jakim stopniu praca w niepetnym wymiarze
godzin jest wartoSciowym narzedziem godzenia pracy odptatnej i bezptatnej oraz czy nalezy na nig
patrze¢ krytycznie, biorgc pod uwage, ze praca w niepetnym wymiarze godzin moze ograniczac
dochody i mozliwosci rozwoju kariery zawodowej. W wielu przypadkach praca w niepetnym wymiarze
godzin jest instrumentem umozliwiajgcym uczestnictwo w zyciu zawodowym pomimo obowigzkéw
opiekunczych, zwtaszcza jesli nie s3 dostepne zadne inne instrumenty godzenia pracy lub dostep do
instytucjonalnej opieki nad dzie¢mi jest ograniczony. Firmy, ktére nie zapewniajg takiej mozliwosci,
mogg zatem utrudniaé¢ osobom sprawujgcym obowigzki opiekuricze — w dalszym ciggu czesto gtdéwnie
kobietom — mozliwos$¢é podjecia pracy zarobkowej. W poréwnaniu z ogélnym udziatem oséb
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w wyzej wymienionych krajach, odpowiedni
wskaznik zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy w firmach jest nadal nizszy od sredniej
krajowej (Eurostat 2024).
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POTRZEBNE DALSZE WYSItKI

Z otwartych odpowiedzi zwigzkéw zawodowych wynika, ze przedsiebiorstwa kolejowe muszg znalezé
lepsze rozwigzania dla rodzicéw sprawujgcych opieke w specjalnych warunkach pracy, takich jak
(nieregularne) zmiany i zawody operacyjne. Przedstawiciele zwigzkdw zawodowych nadal postrzegaja

te kwestie jako gtéwne nierozwigzane wyzwanie.

INSPIRUJACE PRAKTYKI: GODZENIE ZYCIA ZAWODOWEGO | PRYWATNEGO

EVG | DB (NIEMCY): WSPOLNE POROZUMIENIE: WSPIERANIE ROWNOWAGI MIEDZY
ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM POPRZEZ RAMY R-KBV BFB (NIEMCY)

Niemcy, Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft (EVG; Zwigzek Pracownikéw Kolei i Transportu) oraz
Deutsche Bahn zawarty progresywne porozumienie ramowe pod nazwg R-KBV BFB (Godzenie kariery,
rodziny i biografii), ktére w zmienionej formie obowigzuje od wrzesnia 2022 r. To kompleksowe
porozumienie ma na celu poprawe réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym na réznych
etapach zycia poprzez stworzenie elastycznych i wtgczajgcych warunkéw pracy. Wspiera pracownikow
poprzez zorganizowane dziatania, takie jak indywidualizacja godzin pracy, rozszerzone mozliwosci
pracy w niepefnym wymiarze godzin i telepracy oraz ukierunkowane dyskusje na temat powrotu do
pracy po urlopie rodzicielskim lub rodzinnym. Szczegélng uwage zwraca sie réwniez na obowigzki
zwigzane z opieka nad dzie¢mi i opieka pielegniarska: pracownicy mogg ubiegac sie o szereg
elastycznych rozwigzan — w tym mozliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze godzin lub telepracy,
korzystanie z kont dtugoterminowych lub urlop na opieke. We wspdtpracy z instytucjami spotecznymi,
takimi jak ,Stiftungsfamilie”, ramy zapewniaj doradztwo w zakresie uprawnien ustawowych i
dostepu do ustug wsparcia. Ponadto ramy zawierajg jasne wytyczne dotyczgce ochrony
macierzynstwa, rozwigzywania konfliktéw i nowych ofert szkoleniowych w celu zapewnienia
Swiadomosci i wdrozenia.

Umowa jest wspierana przez wspélnie zarzagdzane centrum rozliczeniowe i szczegétowa sekcje FAQ,
ktéra pomaga w zrozumieniu. Dzieki swojemu holistycznemu i zorientowanemu na pracownika
podejsciu R-KBV BFB stanowi mocny przyktad tego, jak partnerstwo spoteczne i elastycznosé¢
dostosowana do potrzeb mogg wspiera¢ rownos¢ ptci i obowigzki opiekuricze w sektorze kolejowym.
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OBSZAR POLITYKI 5:
ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

Kobiety sq nadal niedostatecznie reprezentowane w sektorze kolejowym. Podejmowane do tej pory
dziatania nalezy zatem zintensyfikowac w celu promowania i wspierania awansowania
i rozwoju kariery zawodowej kobiet na wszystkich poziomach. ¥’

17 Umowa europejskich partneréw spotecznych w sprawie kobiet w sektorze kolejowym, strona 11
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Promowanie rozwoju kariery zawodowej kobiet ma zasadnicze znaczenie dla przezwyciezenia ich
niedostatecznej reprezentacji w sektorze kolejowym. Chociaz poczyniono pewne postepy, potrzebne
sg bardziej ukierunkowane wysitki, aby zapewnic kobietom réwne szanse w rozwoju kariery i
zajmowaniu stanowisk kierowniczych na wszystkich poziomach branzy.

W tej czesci zbadano, w jaki sposéb Umowa europejskich partneréw spotecznych w sprawie kobiet w
sektorze kolejowym wspiera inicjatywy majace na celu wspieranie rownosci pfci w rozwoju kariery.
Gtéwny nacisk potozony jest na zapewnienie, ze wewnetrzne awanse sg przeprowadzane z
zachowaniem tych samych zasad niedyskryminacji, co w przypadku rekrutacji zewnetrznej. Podkresla
sie znaczenie rownego dostepu do szkolen, programéw kwalifikacyjnych i stanowisk kierowniczych, w
tym dla kobiet, ktére mogg nie pracowaé w petnym wymiarze czasu pracy.

Aby jeszcze bardziej zwiekszy¢ réwnowage pfci, zacheca sie przedsiebiorstwa, aby opieraty systemy
oceny kariery na sprawiedliwych, neutralnych pod wzgledem ptci wskaznikach, zapewniajgc, ze oceny
koncentrujg sie na jakosci i wynikach pracy. Ponadto niezwykle istotne sg wysitki majgce na celu
utworzenie krotkiej listy kobiet na stanowiska kierownicze, przy czym w umowie okreslono, ze co
najmniej jedna kobieta powinna by¢ brana pod uwage na jakiekolwiek stanowisko kierownicze, chyba
Ze wyczerpane zostang wszelkie uzasadnione wysitki w celu wytonienia kandydata.

Przejrzystos¢ i aktywne zachecanie réwniez odgrywaja kluczowa role. Pracownicy muszg by¢
informowani o dostepnych mozliwosciach rozwoju zawodowego, a dziaty HR powinny podejmowac
aktywne dziatania motywujgce kobiety do ubiegania sie o wyzsze stanowiska.

W niniejszej analizie zbadano postepy i wyzwania zwigzane z wdrazaniem tych $rodkéw, podkreslajac
znaczenie inicjatyw zwigzanych z rozwojem kariery w budowaniu bardziej zréznicowanego,
wigczajgcego i dynamicznego sektora kolejowego.

UDZIAL KOBIET WSROD PRACOWNIKOW AWANSOWANYCH WEWNETRZNIE

Wedtug danych dostarczonych przez przedsiebiorstwa kolejowe, w 2023 r. awansowano wewnetrznie
tacznie 19 151 pracownikéw, z czego 75% stanowili mezczyzni, a 25% kobiety. W poréwnaniu z
ogodlnym udziatem kobiet w spotkach kolejowych, ktéry wynosi 23%, te nieco wyzszg liczbe mozna
ostroznie interpretowac jako wskazujgcg, ze kobiety sg zachecane do zajmowania stanowisk
kierowniczych. Trzeba tu jednak dodaé, ze awans wewnetrzny obejmuje wszystkie szczeble, czyli nie
tylko stanowiska kierownicze, ale takze kierownikéw zespotéw czy przetozonych.

Udziat kobiet w awansach wewnetrznych jest zréznicowany w poszczegdlnych firmach i waha sie od
10% do 63%; liczba ta zalezy gtéwnie od ogdlnego udziatu kobiet w poszczegdlnych firmach.
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among all internally
promoted employees

(2023} (2023)
25 %
Rys. 41, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 28 and 29
Udziat mezczyzn wsrdd pracownikéw Udziat kobiet wsréd pracownikéw
awansowanych wewnetrznie (2023) awansowanych wewnetrznie (2023)

Przy opracowywaniu wskaznika wazne byto skupienie sie wytgcznie na tych osobach, ktére
awansowaty wewnetrznie w ramach istniejgcej sity roboczej, gdyz wskaznik ten wskazuje na proces
awansu wewnetrznego i dziatania podjete w tym zakresie.

Na pytanie o konkretne srodki zapewniajgce wrazliwos¢ na pte¢ w awansach, 56% firm
odpowiedziato, ze posiadajg wytyczne lub zasady dotyczgce niedyskryminacyjnych awanséw,
podobny odsetek (50%) oferuje szkolenia w zakresie bezstronnych rozméw kwalifikacyjnych, a 41%
ma specjalne strategie zachecajgce kobiety do ubiegania sie o wyzsze stanowiska (patrz rysunek
ponizej).

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%

B yes Illindevelopment Mno don't know

Rys. 42, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 28 and 29

Przedsiebiorstwa kolejowe: srodki zapewniajgce wrazliwosé na pte¢ w awansach

- szkolenia w zakresie bezstronnych rozméw kwalifikacyjnych
- wytyczne lub zasady dotyczgce niedyskryminacyjnych awanséw
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- strategie zachecajgce kobiety do ubiegania sie o wyzsze stanowiska (kwoty, kampanie, strategie
komunikacyjne

Zwigzki zawodowe sg dos$¢ sceptyczne: okoto jedna czwarta twierdzi, ze nie ma informacji na ten
temat, okoto potowa wie o istniejgcych wytycznych, mniej o strategiach zachecania kobiet, a jedna
trzecia wie o szkoleniach w zakresie bezstronnych rozméw kwalifikacyjnych.

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 promotions 48% | 14% 29%

Strategy to encourage women to apply for higher positions

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

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

Hyes Iin development mWno don't know our trade union does not have information on this

Rys. 43, zrodto: L&R Database \WIR_trade_unions’, n=19

Zwiazki zawodowe: srodki zapewniajace wrazliwos¢ na pte¢ w awansach w przedsiebiorstwach
kolejowych

- szkolenia w zakresie bezstronnych rozméw kwalifikacyjnych

- wytyczne lub zasady dotyczace niedyskryminacyjnych awanséw

- strategie zachecajgce kobiety do ubiegania sie o wyzsze stanowiska (kwoty, kampanie, strategie
komunikacyjne

Odpowiadajac na pytania otwarte, aby opisa¢ konkretne $rodki majgce na celu wsparcie awansu
pracownikow, zwtaszcza kobiet, niektdre firmy podkreslaja, ze srodki opisane w pozostatych czesciach
ankiety rowniez wspierajg ten cel polityki, zwtaszcza srodki w zakresie kwalifikacji i szkolen dla
wszystkich pracownikdw, ktére majg charakter wtgczajacy i wspierajg rownos¢ ptci jako taka.

Siedem firm opisato dodatkowe $rodki majgce na celu zapewnienie wrazliwosci na pte¢ w odniesieniu
do awanséw, wyszczegdlnione w ponizszej ramce.

PRZYKLADY SRODKOW ZWIAZANYCH Z WRAZLIWOSCIA NA PLEC W ODNIESIENIU DO AWANSOW
Szkolenie i Swiadomos¢ w zakresie praktyk wiaczajacych w odniesieniu do awanséow

Obowigzkowe i opcjonalne szkolenia w zakresie nieSwiadomych uprzedzen, przywddztwa
wigczajacego, komunikacji miedzykulturowej, prawa dotyczgcego rownego traktowania, zarzgdzania
niepetnosprawnoscig i molestowania seksualnego — majgce na celu stworzenie uczciwych struktur
promocyjnych (OBB, Austria; SNCF, Francja)
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Szkolenia DE&I (Diversity, Equity & Inclusion) dla kadry HR i kadry zarzgdzajgcej w ramach szerszej
strategii certyfikacji i promocji rGwnosci ptci (FS ltaliane, Wtochy; SNCF, Francja)

Szkolenia wzmacniajgce pozycje oraz ukierunkowane zachecanie kobiet do ubiegania sie o stanowiska
kierownicze, m.in. poprzez adresowane do kobiet sesje szkoleniowe dotyczgce aplikacji na stanowiska
(SBB CFF FFS, Szwajcaria; DB, Niemcy)

Coaching i mentoring dla kierownictwa w celu zachecenia kobiet do zajmowania odpowiedzialnych
stanowisk, coroczne przypomnienie pracownikom HR odpowiedzialnym za oceny pracownikéw
(awansowanie i podwyzki) o polityce wigczenia i niedyskryminacji, gwarantowanie minimalnej
podwyzki ptac réwnej sredniej dla danej kategorii wszystkim pracownicom przebywajgcym na urlopie
macierzynskim (lub adopcyjnym) w momencie kampanii ewaluacyjnych (SNCF, Francja)

Wi13aczajace zasady rekrutacji i ewaluacji

Stosowanie wigczajgcego systemu ewaluacji i awanséw oraz rowny dostep dla kandydatéw
wewnetrznych i zewnetrznych, przy zobowigzaniu do otwartosci i przejrzystosci ogtoszen o prace (PKP,
Polska; NS, Holandia; SNCF, Francja)

Polityka dotyczaca minimalnych godzin pracy (np. réwny dostep do awanséw dla pracownikow
pracujgcych ponad 24 godziny na tydzien) w celu zmniejszenia barier strukturalnych (NS, Holandia)

Monitorowanie i coroczne raportowanie do komisji ds. rownosci pfci dziatajacej przy zwigzkach
zawodowych (SNCF, Francja)

Réwnowaga ptci w planowaniu sukces;ji i selekcji kandydatéw

Stosowanie wytycznych ,réwnowaga ptci 50/50” w planowaniu sukcesji, prowadzgce do wymiernych
rezultatéw (np. 35% sukcesoréow w 2024 r. to kobiety) oraz nadzor ze strony komisji ds. réwnosci ptci z
corocznym raportowaniem (FS ltaliane, Wtochy)

Wewnetrzna polityka rekrutacji, ktdra aktywnie wymaga poszukiwania kandydatek podczas
obsadzania stanowisk wewnetrznych (CFL, Luksemburg; SNCF, Francja).

Planowanie sukcesji z obowigzkowym uwzglednieniem kobiet; sieci i platformy wymiany, takie jak DB
Women's Network, jako silna spotecznos¢ wewnetrzna; kampanie promujgce wzorce do
nasladowania, majgce na celu uwidocznienie kobiet sukcesu; partnerstwa zewnetrzne z organizacjami
takimi jak Frauen-Karriere-Index, Frauen in die Aufsichtsrate e. V., inicjatywa Chef:innensache, Karta
Réznorodnosci (DB, Niemcy)

Réwny dostep do awansdéw dla wszystkich pracownikéw okreslony w polityce firmy; wszystkie oferty
pracy publikowane wewnetrznie i dostepne dla wszystkich pracownikédw; promocja kobiecych
wzorcéw do nasladowania, ktdre mogg opowiedzieé o swojej Sciezce kariery (SNCF, Francja)

Zachecanie kobiet do ubiegania sie o awanse

Opracowanie strategii motywacyjnych zachecajgcych wykwalifikowane kobiety do ubiegania sie o
awanse wewnetrzne (RENFE, Hiszpania)
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Ukierunkowane wysitki zachecajace kobiety do petnienia rél przywddczych poprzez wewnetrzne
programy i komunikacje, np. program , Fast Track” (DB, Niemcy; SBB CFF FFS, Szwajcaria; SNCF,
Francja)

Firmy, ktére wskazaty, ze posiadajg strategie zachecajaca kobiety do ubiegania sie o wyzsze
stanowiska, zostaty réwniez poproszone o opisanie tej strategii. Odpowiedzi zebrano w ponizszej
ramce i pogrupowano wedtug tematéw przekrojowych.

STRATEGIE ZACHECAJACE KOBIETY DO UBIEGANIA SIE O WYZSZE STANOWISKA
Mentoring i networking

Programy mentoringu i przywddztwa sg czeécig nowej strategii EDI (IE, Irlandia)

Mentoring za posrednictwem SNCF Mixité (SNCF, Francja)

Wewnetrzna sie¢ mentoringu kobiet (Eurostar, Belgia)

Rozwdj bazy danych wykwalifikowanych kobiet i sugerowany mentoring (RENFE, Hiszpania)

Platformy pracownicze do dialogu i networkingu: Sie¢ Kobiet DB z ponad 6500 cztonkami jako
platforma komunikacji wewnetrznej; program mentorski ,,Kobiety w DB” i ,, Kobiety w programie
wykonawczym” (DB, Niemcy)

Szkolenia i rozwdj

Wywiady kompetencyjne i szkolenia z zakresu rozmoéw kwalifikacyjnych dla pracownikéw; mapowanie
kariery za posrednictwem Oracle, dzieki czemu kobiety mogg zobaczy¢, jakie kwalifikacje i
doswiadczenie sg potrzebne na wybranym przez nich stanowisku (IE, Irlandia; DB, Niemcy)

Dedykowane mozliwosci szkoleniowe; monitoring strukturalny (FS Italiane, Wtochy)

Mozliwosci rozwoju, w tym wymiana z kobiecymi wzorami do nasladowania na stanowiskach
kierowniczych (OBB, Austria)

Programy szkoleniowe dla menedzerdw i leaderéw (SNCF, Francja)

Wzory do nasladowania i widoczno$¢

Wewnetrzna kampania ,LeadHership” promujgca kobiety-liderki, ktdre mogg by¢ inspiracjg dla innych
(CFL, Luksemburg)

Promowanie kobiecych wzorcéw do nasladowania poprzez wymiany rozwojowe (OBB, Austria)

Komunikacja na temat wzorcow do nasladowania i Sciezek kariery kobiet (SNCF, Francja)
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Zwiekszanie widocznosci kobiet na stanowiskach kierowniczych i publikowanie portretéw kobiet w DB
Planet (DB, Niemcy)

Kwoty i zrdwnowazone praktyki w zakresie awanséw

Zréwnowazone praktyki, facznie z zasada, ze na krétkich listach na stanowiska kierownicze i lideréw
zespotdéw musi znalez¢ sie co najmniej jedna kobieta; aplikacje dotyczg stanowisk w petnym i
niepetnym wymiarze godzin (DB, Niemcy)

Przepisy kwotowe, preferencje dla kobiet o réwnych kwalifikacjach, oferty pracy zachecajg kobiety do
aplikowania (OBB, Austria)

Menedzerowie muszg zapewnic ,zrownowazong” pule talentéw na stanowiska kierownicze, ustawa
Rixain ma zapewni¢ reprezentacje kobiet w kierownictwie oraz w kierownictwie wyzszego szczebla
(SNCEF, Francja)

Wspierajaca kultura pracy

Polityki przeciwdziatania molestowaniu, Srodowisko bezpieczne pod wzgledem psychologicznym i
wtgczanie mezczyzn w dyskusje na temat ptci w celu promowania kultury wtgczania (FS Italiane,
Wtochy; SNCF, Francja)

Przedstawiciele zwigzkdw zawodowych, ktérzy wspominajg o konkretnych srodkach zastosowanych w
swoich firmach, rowniez przytaczajg podobne podejscie, krytykujac jedynie to, ze pracownicy
zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy nie zawsze sg w wystarczajgcym stopniu uwzgledniani.

DZIAtANIA WSPIERAJACE ROZWOJ KARIERY KOBIET W PRZEDSIEBIORSTWACH
KOLEJOWYCH

Ponizszy diagram pokazuje, jakie dziatania i w jakich proporcjach wdrazajg firmy, aby wspieraé rozwdj
kariery kobiet — bez szczegdlnego nacisku na awans wewnetrzny. Najpopularniejszg odpowiedzig jest
zapewnienie dostepu do sSrodkéw podnoszacych kwalifikacje (64% firm), a nastepnie wewnetrzne
programy mentoringu/coachingu wspierajace kobiety (59%). Zapewnienie zasobdw wspierajgcych
kobiety w firmie — m.in. sie¢ kobiet — jako strategie wymienito 48%. Najmniejszym poparciem cieszyto
sie pytanie o istnienie strategii promujgcej rozwdj kariery zawodowej kobiet (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

Rys. 44, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 28 and 29

Przedsiebiorstwa kolejowe: dziatania wspierajgce rozwadj kariery kobiet w przedsiebiorstwach
kolejowych

- wewnetrzne programy mentoringu/coachingu wspierajace kobiety

- dostep do srodkéw podnoszacych kwalifikacje

- strategia promujgca rozwaj kariery zawodowej kobiet

- zasoby wspierajgce kobiety w firmie (np. sie¢ kobiet)

Odpowiedzi udzielone przez zwigzki zawodowe ponownie wskazujg, ze ich podejscie jest bardziej
sceptyczne: okofo jedna czwarta stwierdzita, ze nie ma informacji na ten temat, podczas gdy mniej niz
potowa zwigzkéw zawodowych zgodezita sie, ze ich firmy promujg dostep do srodkéw kwalifikacyjnych,
a takze wewnetrzne programy mentoringu/coachingu. Jesli chodzi o pozostate dwa warianty, jedynie
nieco niecate 30% ma wiedze o inicjatywach firm w tych obszarach.

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% g 10% 14% 29%
1]
111}
Strategy to promote women's career development 29% 5% 29% 10% 29%
11}
Resources for supporting women in the company (e.g.
pp g pany (e.g 29% 33% 10% 29%

women's network)

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

myes Illindevelopment ®no don't know our trade union does not have information on this

Rys. 45, zrodto: L&R Database ,WIR_trade_unions®, n=19

Zwigzki zawodowe: dziatania wspierajgce rozwoj kariery kobiet w przedsiebiorstwach kolejowych
- wewnetrzne programy mentoringu/coachingu wspierajgce kobiety
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- dostep do srodkéw podnoszacych kwalifikacje
- strategia promujgca rozwdj kariery zawodowej kobiet
- zasoby wspierajace kobiety w firmie (np. sie¢ kobiet)

Piec¢ firm szczegdtowo opisato swoje strategie promowania karier kobiet. Jedna z firm — Lietuvos
GeleZinkeliai (LTG) — podkresla, ze nie ma konkretnej strategii rozwoju kariery kobiet, ale wspiera
rozwoj kariery wszystkich pracownikéw poprzez roczne oceny wynikdéw, ocene 360° dla menedzerdw,
rozbudowane programy szkoleniowe i sprawiedliwe procesy selekcji kadry kierowniczej. Firma
promuje Swiadomosé réznorodnosci i rownosc pici, aby zapewnié réwne szanse.
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STRATEGIE FIRM MAJACE NA CELU PROMOWANIE ROZWOIJU KARIERY KOBIET

Programy rozwoju przywodztwa i mentoring

Promocja przywddztwa kobiet poprzez dedykowane programy, mentoring, coaching i warsztaty
majace na celu budowanie umiejetnoéci przywdédczych i rozwdj kariery (IE, Irlandia; OBB, Austria; DB,
Niemcy; SNCF, Francja)

Inicjatywy w zakresie cross-mentoringu i wymiany miedzy liderkami a mtodymi talentami w celu
wspierania tworzenia sieci kontaktdw i widocznoéci (OBB, Austria; SNCF, Francja)

Ustrukturyzowane relacje z kandydatami i sieci absolwentek dla kobiet o wysokim potencjale w celu
wspierania rozwoju kariery i oraz retencji (DB, Niemcy)

Mentoring, wymiana miedzy liderkami a mtodymi talentami; wspieranie kobiet poprzez szkolenia,
certyfikacje i wewnetrzng sie¢ na rzecz réwnosci ptci (SNCF, Francja)

Strategie na rzecz réznorodnosci, rownosci i wigczenia spotecznego (DEI) oraz odpowiedzialnos¢

Wiaczanie zasad DEI do proceséw zatrudniania, rownosci wynagrodzen, przejrzystych Sciezek kariery i
procesow oceny opartej na zastugach (FS Italiane, Wtochy; SNCF, Francja)

Aktywne wysitki na rzecz zwalczania stereotypdow dotyczacych pici i promowania zachowan
wigczajacych na wszystkich poziomach organizacyjnych (FS Italiane, Wiochy; SNCF, Francja)

Odpowiedzialno$¢ kierownictwa za realizacje celéw w zakresie rownowagi ptci (np. podniesienie
udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych do 40% do 2035 r.) monitorowana za pomocg
kluczowych wskaznikdw efektywnosci (DB, Niemcy; OBB, Austria)

Uczciwe zatrudnianie, réwnos¢ wynagrodzen, przejrzyste Sciezki kariery i oceny oparte na zastugach;
zwiekszenie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych do co najmniej 30% do 2026 r. i 40% do
2029 r. (zgodnie z ustawg Rixain Act z 2021 r.) (SNCF, Francja)

Pozyskiwanie talentéw i tworzenie sieci kontaktow wewnetrznych

Rozwijanie zespotow talentdw i inicjatywy goszczace (takie jak roczne programy rozwojowe dla
kobiet) w celu zwiekszenia gotowosci przywddczej (IE, Irlandia)

Promowanie wolnych miejsc pracy i mozliwosci kariery w sieciach i spotecznosciach skupionych na
kobietach (SBB CFF FFS, Szwajcaria; DB, Niemcy)

Bezposrednie docieranie do utalentowanych kobiet w kwestii mozliwosci rozwoju zawodowego (SBB
CFF FFS, Szwajcaria; SNCF, Francja)

Ze strony zwigzkéw zawodowych w przypadku DB podkreslono, ze menedzerowie muszg przynajmniej
raz w roku sktadac sprawozdania na temat swoich dziatan, majgcych na celu przyciggniecie wiecej
kobiet do DB. Inny zwigzek zawodowy z Butgarii wyraZznie wspomina, ze obecnie prowadzi kampanie
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na rzecz ugruntowania strategii firmy majacej na celu promowanie rozwoju kariery kobiet. W tym celu
organizowane sg akcje informacyjne i konferencje z udziatem pracodawcdéw.
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UDZIAt KOBIET W KSZTALCENIU ZAWODOWYM | USTAWICZNYM

W tym kontekscie waznym tematem jest udziat pracownic w szkoleniach poczgtkowych i
ustawicznych. Podsumowanie danych liczbowych podawanych przez firmy, ktére przekazaty
informacje na temat uczestnikéw tych dwdch rodzajéw szkolen, pokazuje nastepujgcy obraz:

= W 2023 r. w szkoleniach zawodowych uczestniczyto 104 530 pracownikéw, z czego 26%
stanowity kobiety.

= W 2023 r. w szkoleniach ustawicznych wzieto udziat 281 745 pracownikdw, z czego 23%
stanowity kobiety.

Zaczynajgc od bardziej szczegdtowych informacji na temat wstepnego szkolenia zawodowego: biorgc
pod uwage, ze w wielu krajach wstepne ksztatcenie zawodowe oferowane jest na poczatku pracy w
celu zdobycia kwalifikacji odpowiednich do wykonywania pracy, poréwnanie odsetka kobiet ws$rdd
0s6b rozpoczynajacych prace i uczestnikéw szkolen wydaje sie wtasciwe. Jak opisano w obszarze
polityki 3, udziat kobiet wsréd nowo zatrudnionych oséb wynosi 25%, co w przyblizeniu odpowiada
udziatowi kobiet uczestniczacych w ksztatceniu zawodowym (26%). W poszczegdlnych firmach udziat
kobiet uczestniczacych we wstepnym ksztatceniu zawodowym jest zréznicowany i waha sie od 0% do
47% (skrajne wartosci obejmujg firmy o raczej matej liczebnosci; w przypadku tych, w ktérych liczba
uczestnikéw ksztatcenia wstepnego wynosi co najmniej 500, udziat ten waha sie od 7% do 40%).

ROWNOWAGA PLCl W POCZATKOWYM KSZTALCENIU

ZAWODOWYM
UDZIAt MEZCZYZN UDZIAt KOBIET

Rys. 46, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 28 and 29

Na kolejnym rysunku w centrum uwagi znajduje sie udziat kobiet w szkoleniach ustawicznych.
Wskaznik udziatu kobiet wsrdd wszystkich pracownikéw jest nizszy i wynosi 23%. Poniewaz liczba ta
odpowiada doktadnemu odsetkowi kobiet wsrdd sity roboczej (réwniez 23%), wydaje sie, ze nie ma
wyraznego promowania kobiet w dziataniach szkoleniowych.

Biorac pod uwage poszczegdlne przedsiebiorstwa kolejowe, wskazniki udziatu kobiet w programach
szkoleniowych znacznie sie réznig i wahaja sie od 9% do 55%. W poréwnaniu z odpowiednimi
proporcjami kobiet w firmach, istniejg przedsiebiorstwa, ktére awansujg znacznie wiecej kobiet, niz
wynika to z ich odpowiednich proporcji. Szczegdlnie wyrdzniajg sie tu MAV (Wegry), IE (Irlandia) i ZSR
(Stowacja) (przy czym nalezy zauwazyg, ze z kolei w tych dwdch ostatnich kobiety prawie nie ksztatcg
sie w ramach ksztatcenia zawodowego).
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ROWNOWAGA PLClI W KSZTALCENIU USTAWICZNYM

UDZIAt MEZCZYZN UDZIAt KOBIET

Rys. 47, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 28 and 29

Ogdlnie rzecz biorgc, obraz tych obszardow polityki jest zréznicowany: okoto potowa przedsiebiorstw
opisata i wdrozyta wiele konkretnych srodkéw (w niektdrych obszarach nawet wiecej
przedsiebiorstw), cho¢ jednoczesnie istniejg rowniez przedsiebiorstwa, ktére nie podejmujg w tym
zakresie zadnych konkretnych inicjatyw. Odsetek kobiet uczestniczgcych w szkoleniach jest mniej
wiecej taki sam, jak odsetek pracownikéw, natomiast odsetek kobiet uczestniczgcych w awansach
wewnetrznych jest nieco wyzszy i dotyczy to wszystkich stanowisk i szczebli.

INSPIRUJACE PRAKTYKI: ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE)

SBB (SZWAJCARIA): MIEJSCE SPOTKAN ONESBB 2025 (,TREFFPUNKT ONESBB 2025”,
SPOTKANIA KADRY KIEROWNICZEJ Z NACISKIEM NA ROZNORODNOSC | WtACZENIE)

Grupa docelowa srodka/dziatania: Grupg docelowa jest kadra kierownicza SBB (Fiihrungskrafte der
SBB). Udziat jest dobrowolny, ale zdecydowanie zalecany przez kierownictwo firmy. Harmonogram
wdrozenia Srodka/dziatania:

Harmonogram wdrozenia obejmuje okres od kwietnia 2025 r. do pazdziernika 2025 r. W tym okresie
odbedzie sie okoto 50 spotkan, w ktérych bedzie zaangazowanych okoto 1000 lideréw. Kazde
spotkanie jest samodzielnie moderowane i uczestniczy w nim osoba z najwyzszego kierownictwa oraz
dwaéch innych cztonkdw personelu kierowniczego, ktdrzy utatwiajg przeprowadzanie sesji.

Opis: Tres¢ srodka/dziatania:

Dziatanie ,Treffpunkt OneSBB 2025” powstato, aby zacheci¢ do refleksji nad réznorodnoscia i jej
wyzwaniami oraz korzysSciami tworzgcymi wartos¢ dodang. Ma na celu wymiane miedzywydziatowa
pomiedzy liderami ze wszystkich dziatow, aby dzieli¢ sie doswiadczeniami i zrozumieé rézne
perspektywy, przyczyniajgc sie do ogdlnej optymalizacji. W tym roku nacisk potozony jest na wartosé
SBB, czyli ,szacunek” i wzmacnianie ruchu OneSBB. Dziatania obejmujg sesje moderowane, dyskusje
na temat osobistych doswiadczen, dynamiki zespotu i perspektyw korporacyjnych dotyczacych
réznorodnosci i szacunku. Dodatkowo opracowano zestaw kart zawierajgcy rézne scenariusze z zycia
codziennego, ktdére przedstawiajg codzienne wyzwania, z jakimi mierzy sie kierownictwo w kontekscie
réznorodnosci i wigczenia. Te zestawy kart pozwalajg liderom angazowac sie w wymiane
doswiadczen, przekazujac sobie nawzajem doswiadczenia i pomysty, aby sprostac¢ tym wyzwaniom.
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Dzieki tym interakcjom wzmacniana jest autorefleksja i empatia, co dodatkowo zwieksza zdolnosci
przywodcze i sprzyja tworzeniu petnego szacunku i wtgczajgcego srodowiska.

Dziatanie koncentruje sie na refleksji przywddztwa, réznorodnosci i wspieraniu integracji w zespotach,
co dobrze wpisuje sie w inicjatywy dotyczgce rozwoju kariery. Ktadzie nacisk na rozwdj przywddztwa,
zachecajac lideréw do refleksji nad wyzwaniami zwigzanymi z réznorodnoscig, dzielenia sie
perspektywami i wzmacniania praktyk przywddztwa opartych na szacunku, ktdre sg kluczowymi
elementami awansu i rozwoju kariery.

Ustalenia: Wptyw s$rodka/dziatania (np. na podstawie raportow, ewaluacji):

Srodek ten ktadzie nacisk na réznorodnoé¢ oraz przywddztwo petne szacunku jako gtéwne elementy
realizacji strategii SBB. Strategia stawia jednostke w centrum uwagi i zacheca pracownikéw do
postrzegania réznorodnosci jako wartosci dodanej, wzmacniajgcej poczucie wtgczenia i
przynaleznosci, co jest szczegdlnie wazne w przypadku kobiet, ktére czesto mogg naleze¢ do
mniejszosci. Skoncentrowanie sie na bezpieczenstwie psychologicznym i wtgczeniu spotecznym ma na
celu zapobieganie seksizmowi. Ponadto réznorodnos¢ w zespotach jest ceniona za wnoszenie nowych
pomystdw i innowacji oraz wspieranie rozwigzan, ktére sg wtaczajgce, zorientowane na klienta i
zrbwnowazone.

LTG (LITWA): KLUB KOBIET | PROGRAM MENTORSKI — WZMACNIANIE KOBIECYCH
TALENTOW OD WEWNATRZ

Koleje Litewskie (LTG) przyjety proaktywne podejscie do wspierania réwnosci ptci i budowania
bardziej wiaczajacej kultury organizacyjnej, uruchamiajac Klub Kobiet LTG i powigzany program
mentorski. Inicjatywy te sg osadzone w szerszej strategii firmy na rzecz réznorodnosci i wiaczenia,
ktdra priorytetowo traktuje réwnowage ptci, zaangazowanie mtodziezy i zatrudnianie oséb
niepetnosprawnych.

Zatozony w 2020 roku Klub Kobiet skupia juz okoto 230 uczestniczek i koncentruje sie na
przywodztwie, rozwoju osobistym i zawodowym, zdrowiu oraz rownowadze miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Jego misjg jest jednoczenie kobiet w catej Grupie LTG, wspieranie ich
rozwoju i docelowo pozycjonowanie LTG jako najatrakcyjniejszego pracodawcy dla kobiet w
europejskim sektorze kolejowym.

Centralnym filarem inicjatywy jest uruchomiony w 2021 roku program mentorski, ktéry faczy
pracownice z doswiadczonymi mentorami ze wszystkich szczebli zarzgdzania — w tym takze z
mentorami ptci meskiej. Program trwa szes¢ miesiecy i obejmuje sesje szkoleniowe, wzajemne
wsparcie ze strony poprzednich mentoréw oraz dyskusje prowadzone przez ekspertéow. Uczestnictwo
jest dobrowolne i tworzy przestrzen wspierajgcg rozwoj kariery, wymiane i wzmacnianie pozycji.

Rezultaty s3 juz widoczne: udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych stale rosnie —z 25% w 2021 .
do 29% w 2024 r. — z celem wynoszacym 35% do 2029 r. Zmniejszyto sie réwniez zréznicowanie
wynagrodzen ze wzgledu na pteé, a plany na przysztos$¢ obejmujg pomiar korelacji miedzy
zaangazowaniem kobiet, dobrostanem i mobilnoscig zawodowa.
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taczac budowanie spotecznosci wewnetrznej ze zorganizowanym wsparciem kariery, Koleje Litewskie
stworzyty skalowalny model wspierania kobiet na stanowiskach kierowniczych i przetamywania
stereotypdw zwigzanych z ptcig w sektorze kolejowym.
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RDG (WIELKA BRYTANIA): EMPOWER MENTORING CIRCLE

Grupa docelowa srodka/dziatania: Pracownicy, ktérzy nie zajmujg obecnie stanowisk kierowniczych
wyzszego szczebla. Chociaz krgg mentorski jest inicjatywa prowadzong przez naszg sie¢ rownosci pfci
,Empower”, jest on otwarty dla kazdego, kto moze na tym skorzystaé i nie ogranicza sie do personelu
ptci zenskiej.

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Kragg mentorski trwa szes¢ miesiecy — jedna godzinna
sesja miesiecznie.

Opis: Tres¢ srodka/dziatania:

Nasza sie¢ rownosci ptci ,Empower” jest sponsorowana przez naszg dyrektorke generalng, Jac Starr.
Aby wspierac pracownikdw w rozwoju kariery, prowadzita ona grupowe sesje mentoringowe, kazda
na inny temat. Podczas tych sesji Jac dzielita sie swoim doswiadczeniem jako kobiety na stanowiskach
kierowniczych wyzszego szczebla i kadry kierowniczej, a takze wyzwaniami i mozliwosciami, jakie
napotkata po drodze. Uczestnicy sesji majg takze mozliwosc uczenia sie na podstawie wzajemnych
punktéw widzenia i doswiadczen. Zorganizowalismy dwie ,,rundy” kregu mentorskiego, w kazdej z
nich wzieto udziat 10 uczestnikéw z catej firmy.

Ustalenia: Wptyw s$rodka/dziatania (np. na podstawie raportow, ewaluacji):

Informacje zwrotne od uczestnikdow byty bardzo pozytywne — dato im to mozliwos¢é wzmocnienia
pewnosci siebie, nauczenia sie, jak stac sie bardziej odpornym, a takze dato im szanse na pogtebione
rozmowy z naszym dyrektorem generalnym.

Sukces kregu mentorskiego zaowocowat utworzeniem kolejnego — prowadzonego przez naszg sie¢
pracownikéw z mniejszosci etnicznych, ,,Embrace”, a mentorem dla uczestnikéw bedzie nasz dyrektor
operacyjny, Ola Ogun.

BLS AG (SZWAIJCARIA): MENTORING ROZNORODNOSCI

Grupa docelowa srodka/dziatania: Zwtaszcza kobiety, ale takze inne niedostatecznie reprezentowane
populacje

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Pierwsza runda korczy sie w styczniu 2026 r., po ocenie
przechodzimy do drugiej tury.

Opis:

Celem jest wzmocnienie pozycji kobiet na stanowiskach kierowniczych i podniesienie Swiadomosci na
temat barier w rozwoju kariery kobiet (i innych reprezentowanych populacji)

Ustalenia: Wptyw Srodka/dziatania (np. na podstawie raportéw, ewaluacji):

Ewaluacja jeszcze nie nastgpita.
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Bardzo udany start z udziatem ponad 30 treneréw/coachéw

DB, ZWIAZEK ZAWODOWY EVG, AGV MOVE (GERMANY): NEGOCJOWANIE PRZYSZtOSCI
— WZMACNIANIE WYSOKIEGO POTENCJALU KOBIET POPRZEZ WSPOLPRACE MIEDZY
ZWIAZKAMI A PRZEDSIEBIORSTWAMI

W ramach pionierskiej wspoétpracy Deutsche Bahn (DB), zwigzek zawodowy EVG oraz AGV MOVE
uruchomity w 2024 r. wspdlny program rozwoju przywédztwa , Negotiating the Future!”, aby
wzmochic¢ pozycje kobiet o wysokim potencjale zaréwno po stronie pracodawcy, jak i pracownika. Do
programu wybrano dziesieciu uczestnikdw — po pieciu z kazdej strony — i skupiono sie na budowaniu
gotowosci przywddczej na wczesnym etapie poprzez wspieranie wzajemnego zrozumienia i wspélnych
kwalifikacji ponad granicami organizacyjnymi. W ciggu roku uczestnicy wzieli udziat w pieciu
modutach obejmujgcych komunikacje, negocjacje, wiedze specjalistyczng i przywédztwo ku
wspotpracy, ze szczegdlnym naciskiem na rozwdj z zachowaniem tozsamosci. Kluczowg zasada
programu byto wspieranie kobiet na stanowiskach kierowniczych bez zmuszania ich do
przystosowania sie do tradycyjnych meskich norm — uznanie, ze sukces moze wynikac z
autentycznosci i ,,przewodzenia jako kobieta”.

Szczegdlng uwage poswiecono umiejetnosciom interpersonalnym, takim jak empatia, aktywne
stuchanie i komunikacja zorientowana na cel, a takze strategicznemu zrozumieniu wszystkich dziatow
systemu kolejowego. Ostatni modut dotyczyt kierowania zréznicowanymi i doswiadczonymi zespotami
— temat szczegdlnie istotny w przypadku mtodszych, nietradycyjnych kobiet lub takich, ktére po raz
pierwszy zajmuja stanowiska kierownicze. Sesje szkoleniowe uzupetniaty regularne cyfrowe dziatania
nastepcze i mozliwosci nieformalnego nawigzywania kontaktéw. Utworzono réwniez trwatg siec¢
absolwentéw, aby zachecac do ciggtego wzajemnego wsparcia, sparingdw na nowych stanowiskach
kierowniczych i doradztwa dotyczacego réznych rol — jest to szczegdlnie cenne dla oséb tgczacych
obowigzki pracownika i pracodawcy. Inicjatywa ta nie tylko zwieksza réznorodnos¢ ptci na
stanowiskach kierowniczych, ale takze modeluje skuteczng wspotprace pomiedzy zarzgdem a
zwigzkami zawodowymi w zakresie transformacji kultury organizacyjne;j.
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OBSZAR POLITYKI 6:
8?@ ROWNOSE WYNAGRODZEN A
ZROZNICOWANIE WYNAGRODZENIA
ZE WZGLEDU NA PLEC

Prawo do réwnego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za takq samq prace lub prace o takiej samej
wartosci jest jednq z podstawowych zasad Unii Europejskiej zapisanq w traktacie rzymskim i nalezy je
wykonywacd. Podstawq skutecznego wykonania tego prawa do rownosci wynagrodzen jest
zapewnienie, aby stosowana przez przedsiebiorstwo polityka wynagrodzen byta przejrzysta dla
wszystkich pracownikdw. 8

18 Umowa WIR, strona 12.
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Pomimo faktu, ze otrzymywanie réwnego wynagrodzenia za te samg prace lub prace o tej samej
wartosci stanowi podstawowg zasade Unii Europejskiej, w wielu branzach, w tym w kolejnictwie,
nadal utrzymuja sie rdznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na pteé. Przejrzysta i uczciwa polityka
wynagrodzen jest niezbedna do zapewnienia rownosci, sprawiedliwosci i stworzenia miejsca pracy, w
ktorym kobiety i mezczyZni sg jednakowo doceniani za swoj wktad. W tym kontekscie ogromne
znaczenie ma przyjecie w 2023 roku®® unijnej dyrektywy w sprawie przejrzystosci wynagrodzer. Ma
ona na celu wzmocnienie stosowania zasady rownej ptacy za takg sama prace lub prace o tej samej
wartosci dla mezczyzn i kobiet poprzez przejrzystosé wynagrodzen i mechanizmy egzekwowania
prawa.

W tej czesci omdéwiono zastosowanie srodkow okreslonych w Umowie WiR, ktérych celem jest
wyeliminowanie dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pteé i wdrozenie przejrzystosci wynagrodzen.
Szczegdtowe wymagania tych srodkdw sg nastepujace:

v Przedsiebiorstwa nie mogq stosowac dyskryminacji ze wzgledu na pteé, jezeli chodzio poziomy
wynagrodzen, podwyzki wynagrodzenia oraz przyznawanie premii.

v' Pracodawcy muszq monitorowac poziom wynagrodzeri mezczyzn i kobiet na poréwnywalnych
stanowiskach.

W zwigzku z tym zacheca sie przedsiebiorstwa kolejowe do regularnego przegladu swojej polityki
wynagrodzen w celu zapewnienia uczciwosci i zgodnosci z zasadami antydyskryminacyjnymi.
Przeglady te powinny ocenia¢ wartos¢ pracy w oparciu o jasne, obiektywne kryteria, takie jak
umiejetnosci, obowigzki i charakter wykonywanych zadan, zmniejszajac ryzyko stronniczosci w
zakresie skali ptac. Ponadto monitorowanie poziomdéw wynagrodzen mezczyzn i kobiet na
porownywalnych stanowiskach to kolejny kluczowy krok w usuwaniu dysproporcji. Przejrzyste
struktury wynagrodzen i sprawiedliwe procesy podwyzek wynagrodzen i premii sg niezbedne do
budowania zaufania i promowania réwnosci ptci w miejscu pracy.

Wdrazajac te srodki, sektor kolejowy moze poczyni¢ znaczace kroki w kierunku zlikwidowania
zrdznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pteé i wspierania sprawiedliwego i wigczajacego
Srodowiska, ktére bedzie korzystne dla wszystkich pracownikéw. W tej czesci przeanalizujemy
postepy, wyzwania i najlepsze praktyki w osigganiu réwnosci wynagrodzen w sektorze.

19 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. majaca na celu
wzmocnienie stosowania zasady réwnej ptacy za taka sama prace lub prace o tej samej wartosci dla mezczyzn i
kobiet poprzez przejrzystos¢ wynagrodzen i mechanizmy egzekwowania prawa. Tre$¢ dostepna w Internecie pod
adresem: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970 (ostatni dostep:
12.06.2025).
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MONITOROWANIE POLITYKI WYNAGRODZEN W SPOtKACH KOLEJOWYCH

Umowa WiR podkresla znaczenie i niezbednos¢ prawa do réwnego wynagrodzenia za takg samg prace
lub prace o tej samej wartosci, wzywajgc do przejrzystosci wynagrodzen i regularnego monitorowania
réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Przeglad réznych systeméw monitorowania polityki
wynagrodzen w spétkach kolejowych, oceniony przez same przedsiebiorstwa kolejowe i potwierdzony
przez zwigzki zawodowe, pozwala na wyciagniecie kluczowych wnioskdéw.

Z przeprowadzonej analizy monitorowania polityki wynagrodzen w spétkach kolejowych wynika, ze
67% ankietowanych przedsiebiorstw monitoruje obecnie ogdlng réznice w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn, a kolejne 15% pracuje nad opracowaniem systemu monitorowania w tym celu.
Jednoczesnie 59% przedsiebiorstw kolejowych monitoruje zréznicowanie wynagrodzen ze wzgledu na
pteé na szczeblu kierowniczym, a 52% na poziomie zawodowym. Jesli chodzi o rozwdj Swiadczen,
takich jak premie czy zmienne sktadniki wynagrodzenia, zaledwie 65% przedsiebiorstw kolejowych
biorgcych udziat w badaniu wskazato, ze ten aspekt jest monitorowany. Co jednak najbardziej
uderzajace, jedynie 36% ankietowanych firm prowadzi monitoringi w oparciu o koncepcje réwnej
ptacy za prace o tej samej wartosci, stosujgc obiektywne kryteria wartosci pracy z uwzglednieniem
umiejetnosci, wysitkéw, odpowiedzialnosci i warunkdw pracy. Poniewaz unijna dyrektywa w sprawie
przejrzystosci wynagrodzen regulujgca te aspekty jest wcigz catkiem nowa, petne zintegrowanie jej z
witasnymi systemami monitorowania moze zajgc¢ przedsiebiorstwom kolejowym wiecej czasu, na co
wskazuje stosunkowo wysoki odsetek przedsiebiorstw kolejowych, ktére obecnie pracujg nad
rozwojem tego systemu (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 _ i
65% 4% 31%

component) offered to male and female employees "

Monitoring based on the concept of equal pay for work of —_—
equal value (including skills, efforts, responsibility and ||||||| 24% |||||||
i

waorkers conditions)

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

Myes Ilindevelopment Mno don't know

Rys. 48, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n between 25 and 27

Przedsiebiorstwa kolejowe: monitorowanie polityki wynagrodzen w spétkach kolejowych

- monitorowanie ogdlnej réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

- monitorowanie zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na ptec¢ na szczeblu kierowniczym
- monitorowanie zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pteé na szczeblu zawodowym

127




- monitorowanie Swiadczen (sktadnika uzupetniajgcego i zmiennego) oferowanych pracownikom i
pracownikom

- monitoringi w oparciu o koncepcje réwnej ptacy za prace o tej samej wartosci (z uwzglednieniem
umiejetnosci, wysitkéw, odpowiedzialnosci i warunkéw pracy)

Chociaz zaobserwowano stosunkowo pozytywng tendencje w monitorowaniu ogélnego
zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pteé, nadal istniejg luki w przejrzystosci wynikajace z
ograniczonego dostepu zwigzkéw zawodowych do informacji. Niewystarczajgca jest takze wiedza na
temat monitorowania dysproporcji ptci w zarzadzaniu, co wskazuje na brak zainteresowania
nieréwnosciami hierarchicznymi. Krytycznym niedociggnieciem jest brak informacji przekazywanych
ankietowanym zwigzkom zawodowym na temat $ledzenia Swiadczen i wynagrodzen zmiennych w
przedsiebiorstwach kolejowych. Istnieje takze znaczgca rozbieznos¢ w stosowaniu obiektywnych
kryteridw oceny réwnej ptacy za prace o tej samej wartosci — bedgcej podstawowg zasadg UE —w
firmach, a wiedzg badanych zwigzkéw zawodowych na temat tych dziatan.

Z badania przeprowadzonego wsrdd zwigzkéw zawodowych wynika, ze obecny stan monitorowania
polityki wynagrodzen w spétkach kolejowych, szczegdlnie w zakresie rdwnosci wynagrodzen ze
wzgledu na ptec, ujawnia kilka krytycznych spostrzezen. Jedynie 43% ankietowanych zwigzkéw
zawodowych ma swiadomosé, ze przedsiebiorstwa kolejowe monitorujg ogdlne zréznicowanie
wynagrodzen ze wzgledu na pteé, natomiast 39% nie ma zadnych informacji na ten temat. Wedtug
wiedzy ankietowanych zwigzkéw zawodowych zaledwie jedna trzecia przedsiebiorstw kolejowych,
ktorych pracownikdw reprezentujg, monitoruje zréznicowanie wynagrodzen ze wzgledu na pteé na
stanowiskach kierowniczych i w réznych zawodach, a prawie potowa z nich nie ma wiedzy o takich
dziataniach. Podobnie duzy odsetek ankietowanych zwigzkéw zawodowych nie posiadat zadnych
informacji o tym, ze w przedsiebiorstwach kolejowych funkcjonujg systemy monitorowania swiadczen
lub oparte na koncepcji rdwnej ptacy za prace o jednakowej wartosci, przy czym jedynie 24% mogto
potwierdzié to drugie, a zaledwie 14% to pierwsze.
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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%

Hyes lllindevelopment MWno don't know our trade union does not have information on this

Rys. 49, zrodto: L&R Database ‘WiR Agreement’, n=21

Zwigzki zawodowe: monitorowanie polityki wynagrodzen w spétkach kolejowych

- monitorowanie ogdlnej réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

- monitorowanie zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na ptec¢ na szczeblu kierowniczym
- monitorowanie zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pteé¢ na szczeblu zawodowym

100%

- monitorowanie swiadczen (sktadnika uzupetniajgcego i zmiennego) oferowanych pracownikomi

pracownikom

- monitoringi w oparciu o koncepcje réwnej ptacy za prace o tej samej wartosci (z uwzglednieniem

umiejetnosci, wysitkdw, odpowiedzialnosci i warunkdéw pracy)

Ankietowane przedsiebiorstwa kolejowe i zwigzki zawodowe wspomniaty takze o dodatkowych

elementach systemdéw monitorowania planowanych lub juz istniejgcych w spétkach, ktore stuzg

ocenie i pordwnaniu wartosci pracy w oparciu o obiektywne kryteria.
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DODATKOWE ELEMENTY SYSTEMOW MONITOROWANIA ROWNOSCI WYNAGRODZEN W
PRZEDSIEBIORSTWACH

LTG, Litwa

Uwzglednianie informacji o rynku wynagrodzen przy ustalaniu minimalnej i maksymalnej kwoty
pienieznej wynagrodzenia zasadniczego przypisanego do szczebla korporacyjnego stanowiska, w tym
informacji o doborze pracownikéw lub wskaZniku rotacji pracownikdéw z uznanych w skali
miedzynarodowej i szeroko stosowanych badan rynku wynagrodzen, a takze z publicznie
publikowanych przegladéw ekonomicznych, raportéw spétek i innych zrédet.

SBB CFF FFS, Szwajcaria

Zlecenie Uniwersytetowi St. Gallen zewnetrznej kontroli réznicy w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn, a nastepnie przyznanie firmie znaku ,We pay fair”.

NS, Holandia
Badania rzekomo potwierdzajgce brak zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ w firmie.

0Od 2019 roku prowadzony jest copdtroczny monitoring zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na
pteé¢ w spotce.

IE, Irlandia
Monitorowanie udziatu kobiet wsréd najlepiej i najmniej zarabiajacych pracownikow firmy.

Stosowanie systemu zaszeregowania zapewniajgcego rowng ptace wszystkim pracownikom oraz
zapewnienie przejrzystosci ofert pracy, ustalania wynagrodzen i progresji wynagrodzen w ramach
przejrzystej polityki wynagrodzen.

SNCB/NMBS, Belgia

Opracowanie systemu stopniowania stanowisk menadzerskich/eksperckich, a w przysztosci takze
personelu operacyjnego.

OBB, Austria

Opracowanie systemu oceny warunkéw pracy dla stanowisk pracy i petnionych funkcji, zgodnie z
Dyrektywg UE w sprawie przejrzystosci wynagrodzen.

Raport o dochodach holdingu OBB jest wymagany prawnie i dlatego przygotowywany jest na
poziomie przedsiebiorstwa co dwa lata (Vida, Austria).
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DB, Niemcy

Warunki pracy i wynagrodzenie w duzej mierze opierajg sie na uktadach zbiorowych zawartych z
odpowiednimi zwigzkami zawodowymi, a takze na przepisach ustawowych specyficznych dla danego
kraju.

Umowy neutralne pod wzgledem pfici i inne regulacje grupy przedsiebiorstw dotyczgce warunkéw
zatrudnienia.

Oceny i poziomy wynagrodzen oparte wyfgcznie na wymaganiach poszczegdlnych stanowisk.

MAV, Wegry

Wynagrodzenia oparte na systemie klasyfikacji stanowisk jako srodek zapobiegajacy dyskryminaciji.

ZRSM Infrastructure, Macedonia Pétnocna

Wynagrodzenia uzaleznione od stanowisk pracy w strukturze firmy.

SNCF, Francja

Krajowy Uktad Zbiorowy dla sektora kolejowego zawiera umowe dotyczaca klasyfikacji i wynagrodzen,
ktdra zostata podpisana w 2021 roku przez francuskg organizacje zawodowg UTPF w imieniu jej
cztonkdw i reprezentatywnych zwigzkéw zawodowych branzy.

Poziomy wynagrodzen opierajg sie wytgcznie na wymaganiach zwigzanych z kategorig stanowisk i
dlatego sg neutralne pod wzgledem ptci.

Witasny system i siatka oceniania stanowisk.

Monitorowanie zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ prowadzone w ramach
poréwnawczego raportu sytuacyjnego, w ktérym poréwnuje sie réwniez poziomy wynagrodzen kobiet
i mezczyzn oraz uwzglednia informacje o wynagrodzeniach na stanowiskach wyzszego szczebla,
réowniez zdezagregowane wedtug kwalifikacji oraz zatrudnienia w niepetnym lub petnym wymiarze
czasu pracy (CGT Cheminots, Francja)

FS Italiane i FNM Group, Wtochy

System monitorowania nie jest wymagany, poniewaz wynagrodzenia sg jasno okreslone w Krajowym
Uktadzie Zbiorowym Pracy (CCNL), zgodnie z ktérym kazdej roli zawodowe]j odpowiada okreslone
wynagrodzenie i dodatki, bez potrzeby dalszych obiektywnych ocen (FILT CGIL, Wtochy)

Sytuacje krytyczne zauwaza sie w przypadku wszystkich rél zawodowych, ktére nie s3 scisle objete
uktadem zbiorowym, gdyz w FS Italiane stanowiska kierownicze regulowane sg indywidualnymi
umowami, w ktérych mozna zastosowac rdznice, np. w zakresie dodatkéw lub nagréd (FILT CGIL,
Wrtochy)

131




BDZ Holding, Butgaria

Wynagrodzenia sg jasno opisane w wykazie cech stanowiska i dlatego nie ma réznic w
wynagrodzeniach miedzy ptciami, niezaleznie od stanowiska (Federacja Zwigzkéw Zawodowych
Transportu w Butgarii)

LDZ, totwa

Zwigzek zawodowy ma petny dostep do analityki wynagrodzen w spétce kolejowej, dzieki czemu moze
w przejrzysty sposéb sprawdzi¢ wszelkie dysproporcje (Lotewski Zwigzek Zawodowy Przemystu
Kolejowego i Transportowego)
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POLITYKI PRZEJRZYSTOSCI PLAC W PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

Wraz z przyjeciem Umowy WiR europejscy partnerzy spoteczni uznajg przejrzystos¢ wynagrodzen za
kluczowy mechanizm egzekwowania zasady rdwnej ptacy za te sama prace lub prace o tej samej
wartosci. Podejscie to jest wzmocnione przez dyrektywe UE w sprawie przejrzystosci ptac i wspierane
przez Umowe WiR.

Waznym wskaznikiem przejrzystosci wynagrodzen jest fakt, czy przedsiebiorstwa kolejowe
dobrowolnie decydujg sie na publikacje réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Sposréd 27
przebadanych przedsiebiorstw kolejowych jedynie 37% udostepnia opinii publicznej dane na temat
réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, a znaczace 63% wstrzymuje sie od publikowania takich
danych.

RAIL COMPANIES: PUBLICATION OF RAIL COMPANIES'
GENDER PAY GAP

m Yes
m No

Don't know

Rys. 50, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=27

Przedsiebiorstwa kolejowe: publikacja danych dotyczacych réznicy w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn

- tak

- hie

- brak wiedzy

Zwigzki zawodowe biorgce udziat w badaniu podaty, ze jedynie 14% ma wiedze na temat
przedsiebiorstw kolejowych publikujgcych dane dotyczace réznic w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn. Jednakze 67% ankietowanych zwigzkéw zawodowych zaktada, ze w przedsiebiorstwach
kolejowych trwajg obecnie prace nad procesami i systemami wspierajgcymi publikowanie informacji
na temat réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, co wskazuje na potencjalny przyszty postep w
zakresie przejrzystosci wynagrodzen.
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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

Rys. 51, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: publikacja danych dotyczgcych rdznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Wedtug ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych, 52% wdrozyto juz polityke przejrzystosci
wynagrodzen, a 19% jest obecnie w trakcie jej opracowywania. Pozostate 30% twierdzi, ze nie posiada
takiej polityki.

RAIL COMPANIES: PAY TRANSPARENCY POLICY IN
RAIL COMPANIES

mYes
i In development

m No

||| """l ' Don't know

19%

Rys. 52, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=27

Przedsiebiorstwa kolejowe: polityka przejrzystosci wynagrodzen w przedsiebiorstwach kolejowych
- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy
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Ankietowane zwigzki zawodowe przedstawiajg podobny obraz: 48% deklaruje znajomos¢ polityki
przejrzystosci wynagrodzen w przedsiebiorstwach kolejowych, ktérych pracownikéw reprezentuje, a
odpowiednio po 5% twierdzi, ze takie polityki s3 w fazie opracowywania lub ich brakuje. Jednoczesnie
znaczna czes$¢ zwigzkéw zawodowych (43%) nie posiadata informacji na temat polityki przejrzystosci
wynagrodzen w przedsiebiorstwach kolejowych.

TRADE UNIONS: PAY TRANSPARENCY POLICY IN RAIL
COMPANIES

mYes

33% 1 In development

m No

1
1l Don't know

Qur trade union does not
have information on this

Rys. 53, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: polityka przejrzystosci wynagrodzen w przedsiebiorstwach kolejowych
- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Dlatego chociaz wiekszos¢ ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych przyjeta juz srodki w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen lub jest w trakcie przyjmowania takich srodkéw, 30% przedsiebiorstw
nieposiadajgcych takiej polityki pozostaje istotng przeszkodg w zapewnieniu sprawiedliwego i
niedyskryminujgcego wynagrodzenia. Rozbieznos¢ miedzy poglagdami przedsiebiorstw i zwigzkéw
zawodowych na wdrazanie polityki sugeruje niewystarczajgcg koordynacje i komunikacje, a takze
niespdjnos¢ w stosowaniu zasad przejrzystosci w catym sektorze.

Zgodnie z polityka przejrzystosci wynagrodzen UE i postanowieniami Umowy WIR, europejscy
partnerzy spoteczni s zobowigzani do podjecia konkretnych dziatan w celu zapewnienia
przejrzystosci wynagrodzen i wdrozenia konkretnych srodkéw, aby osiggnac te cele. Wedtug
ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych 67% wdraza juz Srodki gwarantujace przejrzystosc
wynagrodzen w ofertach pracy, a dodatkowe 22% pracuje obecnie nad opracowaniem takich
srodkow. Zaledwie 6% firm twierdzi, ze obecnie nie posiada takich rozwigzan. Podobnie 65%
przedsiebiorstw kolejowych biorgcych udziat w badaniu zgtosito, ze posiada srodki wspierajgce
przejrzystosc ustalania i progresji wynagrodzen, takie jak dostepnosé¢ informacji dla pracownikow, a
24% obecnie opracowuje takie srodki.
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RAIL COMPANIES: MEASURES TO ENSURE PAY TRANSPARENCY IN RAIL
COMPANIES

i
Measures to guarantee pay transparency in job listings ”"” 22% """ 6%
i
Measures supporting transparency of pay setting and pay
progression policy (e.g. accesibility to information for || |

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

i
24%
i

12%

Hyes Ilindevelopment Mno don't know

Rys. 54, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n= 17 and 18

Przedsiebiorstwa kolejowe: dziatania w celu zapewnienia przejrzystosci wynagrodzen w
przedsiebiorstwach kolejowych

- srodki gwarantujgce przejrzystos¢ wynagrodzen w ofertach pracy

- Srodki wspierajgce przejrzystosé ustalania i progresji wynagrodzen (np. dostepnosc informacji dla
pracownikéw)

Z kolei zaledwie 45% ankietowanych zwigzkéw zawodowych potwierdzito, ze dziatania gwarantujgce
przejrzystos¢ wynagrodzen w ogtoszeniach o prace sg juz stosowane w spoétkach kolejowych, ktérych
pracownikow reprezentujg, a 9% przyznato, ze takie rozwigzania sg w fazie opracowywania. Jednakze
stosunkowo znacznie wyzszy udziat zwigzkdw zawodowych wynoszacy 27% wskazuje, ze
przedsiebiorstwa kolejowe w ich krajach nie posiadajg takich srodkéw. Jesli chodzi o dziatania
wspierajace przejrzystosc polityki ustalania wynagrodzen i progresji wynagrodzen w
przedsiebiorstwach kolejowych, poglady ankietowanych zwigzkéw zawodowych i przedsiebiorstw
kolejowych w duzej mierze sg zbiezne: 64% zwigzkdéw zawodowych jest Swiadomych istnienia obecnie
takich rozwigzan, a kolejne 9% ma swiadomos¢, ze takie rozwigzania sg w fazie opracowywania. Mimo
to 9% twierdzi, ze w ich przedsiebiorstwach kolejowych obecnie brakuje takich srodkéw.

TRADE UNIONS: MEASURES TO ENSURE PAY TRANSPARENCY IN RAIL

COMPANIES
mn
Measures to guarantee pay transparency in job listings 45% 9% 27% 18%
i
Measures supporting transparency of pay setting and pay -
progression policy (e.g. accesibility to information for 64% | 9%]| 18%
employees) mm
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Byes Ilindevelopment MEno don't know our trade union does not have information on this

Rys. 55, zrodto: L&R Database ,WIR_trade_unions’, n=11

Zwigzki zawodowe: dziatania w celu zapewnienia przejrzystosci wynagrodzen w przedsiebiorstwach
kolejowych

- Srodki gwarantujgce przejrzysto$¢ wynagrodzen w ofertach pracy

- Srodki wspierajgce przejrzystosé ustalania i progresji wynagrodzen (np. dostepnos¢ informacji dla
pracownikéw)
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Podsumowujac, brak przejrzystosci w praktykach w zakresie wynagrodzen stwarza wiele wyzwan i
uniemozliwia identyfikacje systemowych nieréwnosci ptacowych i uprzedzen strukturalnych. Ponadto
ogranicza pracownikom mozliwos¢ dochodzenia swoich praw, zwtaszcza w zakresie rownosci
wynagrodzen. Jednocze$nie ostabia zdolno$é zwigzkdéw zawodowych do skutecznego monitorowania,
oceny i skutecznego reagowania na dysproporcje w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Ogdlnie rzecz
biorac, podwaza to wdrazanie unijnej dyrektywy w sprawie przejrzystosci ptac, ktéra naktada
obowigzek przejrzystych struktur wynagrodzen i dostepu do mechanizmoéw dochodzenia roszczen.
Ustalenia wskazujg w pewnym stopniu na rozbieznosé miedzy niektérymi obecnymi praktykami
sektorowymi a normami prawnymi UE, co zagraza realizacji celéw zwigzanych z réwnoscig
wynagrodzen w catym sektorze kolejowym. Nalezy jednak zauwazyé, ze zdecydowana wiekszos¢
ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych wprowadzita juz podstawowe dziatania zwiekszajgce
przejrzystosc (ponad 65% w obu kategoriach). Okoto jedna czwarta firm jest w trakcie opracowywania
struktur, co wskazuje na pozytywng dynamike, ale takze na potrzebe wsparcia. Utrzymujgca sie
mniejszo$¢ albo w dalszym ciggu nie posiada sSrodkdw zapewniajacych przejrzystosc, albo nie jest ich
Swiadoma.

Ponizej bardziej szczegdétowo opisano konkretne srodki stosowane przez przedsiebiorstwa kolejowe w
celu zagwarantowania przejrzystosci wynagrodzen w ofertach pracy lub wspierania przejrzystosci
polityki ustalania wynagrodzen i progresji wynagrodzen. Co wiecej, jak podkreslito kilka
ankietowanych przedsiebiorstw, wiele z tych dziatan przyczynia sie réwniez do wysitkdéw
przedsiebiorstw kolejowych na rzecz zapewnienia rownej ptacy za takg sama prace lub prace o tej
samej wartosci.

PRZYKLADY SRODKOW WSPIERAJACYCH PRZEJRZYSTOSC WYNAGRODZEN, PODEJMOWANYCH
PRZEZ PRZEDSIEBIORSTWA KOLEJOWE

PRZEJRZYSTE WARUNKI WYNAGRODZENIA NOWO ZATRUDNIANYCH PRACOWNIKOW

Polityka wynagrodzen, w ramach ktérej do kazdego ogtaszanego stanowiska przypisuje sie
zakres/skale wynagrodzen lub zestawienie doktadnego wynagrodzenia, ktére jest podawane do
wiadomosci publicznej wraz z ogtoszeniem o prace (LTG, Litwa; RDG, Wielka Brytania; SNCF, Francja;
ZRSM Infrastructure, Macedonia Pétnocna)

Opracowanie modelu publikowania przedziatéw ptacowych w ogtoszeniach o prace, testowanie dla
wybranych obszaréw/dziatari (SNCB/NMBS, Belgia; DB, Niemcy)

Minimalne wynagrodzenie na stanowiskach pracy zgodnie z odpowiednim uktadem zbiorowym. W
niektdrych przypadkach, np. w przypadku stanowisk kierowniczych, podaje sie realistyczne
wynagrodzenie (OBB, Austria)

Publikacja wynagrodzenia podstawowego w ogtoszeniach niezwigzanych z ptcig oraz ujawnianie
wysokosci premii (ZSSK Cargo, Stowacja)

Dyrektywa zaktadowa dotyczgca obsadzania wakatéw (CD, Czechy)

Publikowanie profili stanowisk z opisem umiejetnosci, doswiadczenia i wymagan dotyczgcych
wyksztatcenia w ofertach pracy oraz zdefiniowanymi kategoriami stanowisk i zakresem wynagrodzen
dla kazdego stanowiska (SBB CFF FFS, Szwajcaria; SNCF, Francja)
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Witaczenie klasyfikacji skali ptac lub oceny stanowiska do wewnetrznych ogtoszen o prace (DB,
Niemcy; SNCF, Francja)

Monitorowanie rownosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn podczas rekrutacji oraz dziatania naprawcze
w przypadku nieréwnosci w wynagrodzeniach (SNCF, Francja)

PRZEJRZYSTE WARUNKI WYNAGRODZENIA AKTUALNYCH PRACOWNIKOW

Polityka wynagrodzen okreslajgca wynagrodzenie w oparciu o poziom korporacyjny ustalony dla
stanowiska, wyniki osiggane przez pracownika w rocznej ocenie wynikdéw pracy, sytuacje na rynku
wynagrodzen oraz budzet przeznaczony na wynagrodzenia (LTG, Litwa)

Wynagrodzenia na poszczegdlnych stanowiskach reguluja wewnetrzne regulacje lub wytyczne (ZSSK
Cargo, Stowacja; ZSSK, Stowacja)

System indeksacji ustalajgcy status i wynagrodzenie pracownikdw CFL w stuzbie statej dla kazdego
poziomu i stopnia zgodnie z tabelg klasyfikacji stanowisk, tabelami wskaznikéw wynagrodzen i
postanowieniami dodatkowymi. Wartos¢ odpowiadajgca indeksowi sto w tabelach wynagrodzen
indeksowanych to ta, ktéra obowigzuje lub bedzie obowigzywac urzednikéw stuzby cywilnej. Sktadniki
wynagrodzen cztonkdw personelu brane za podstawe przy wyliczaniu emerytury podlegaja potraceniu
z emerytury wedtug stawki obowigzujgcej urzednikow stuzby cywilnej (CFL, Luksemburg)

Przejrzyste skale ptac (np. matryca wynagrodzen) i zmiany w obrebie skal ptac. Wynagrodzenia
ustalane na podstawie petnionej funkcji, umiejetnosci i doswiadczenia zawodowego (SNCB/NMBS,
Belgia; e.g.0.0., Niemcy; ZSSK Cargo, Stowacja)

Stosowanie zasady rownego i godziwego wynagrodzenia, gdzie warunki ustalania wynagrodzenia za te
sama lub réwnowazng prace sg takie same, ale uwzglednia sie takze wiedze, umiejetnosci i
doswiadczenie pracownika (EVR, Estonia; PKP, Polska)

Ustalone przez dziat HR kryteria ustalania i podwyzszania wynagrodzen sg udostepniane
przedstawicielom personelu, a catkowity budzet poszczegdlnych propozycji podwyzek wynagrodzen
jest udostepniany przedstawicielom pracownikéw w specjalnych komitetach (SNCF, Francja)

Katalog stanowisk lub funkcji zapewniajgcy wiekszg przejrzystosc (CD, Czechy; BLS, Szwajcaria; SNCF,
Francja)

Zobowigzanie do réwnosci wynagrodzen: zakaz dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec. Regularny
przeglad struktury wynagrodzen w celu zapewnienia godziwego wynagrodzenia (DB, Niemcy; SNCF,
Francja)

NARZEDZIA WEWNETRZNE FIRMY | DALSZE WSPARCIE W PROMOCII ROWNOSCI WYNAGRODZEN
Narzedzie HR ilustrujgce osobistg progresje wynagrodzen pracownikéw (SBB CFF FFS, Szwajcaria)

Monitoring z wykorzystaniem wskaznikéw wymaganych w ramach narzedzi ,Wskaznik
rownouprawnienia” (coroczna publikacja wynikéw na stronie internetowej firmy) oraz rocznego

138




raportu poréwnawczego dotyczgcego réwnosci ptci; ochrona urlopu macierzynskiego przed wptywem
na premie i awans (SNCF, Francja)

Wrtasny system oceniania stanowisk pracy, z mozliwoscig ubiegania sie przez pracownikéw o ponowna
ocene (IE, Irlandia)

Wsparcie partneréw biznesowych HR oraz zarzadzania wynagrodzeniami i wynikami pracy w procesie
ustalania wynagrodzen (BLS, Szwajcaria)

WLACZENIE PRZEPISOW KRAJOWYCH LUB UE DO POLITYKI WYNAGRODZEN FIRMY
Wdrozenie dyrektyw dotyczgcych réwnosci wynagrodzen planowane na rok 2025/26 (CD, Czechy)

Wynagrodzenia zgodnie z odpowiednim uktadem zbiorowym pracy w zaleznosci od konkretnego
stanowiska (OBB, Austria; ZS Infrastructure, Serbia)

Uwzglednienie struktur ptatnosci w zespole i catej grupie w procesie ustalania wynagrodzen (moze
podlega¢ rewizji w oparciu o informacje zawarte w dyrektywie UE w sprawie przejrzystosci ptac) (OBB,
Austria)

Zobowigzanie prawne do przestrzegania zasady rOwnego wynagrodzenia za prace o tej samej
wartosci, wynikajgce z prawa krajowego i uktadéw zbiorowych (FS Italiane, Wtochy)

Prawo pracownikow do zgdania informacji na temat Sredniego miesiecznego wynagrodzenia brutto
pracownikéw ptci przeciwnej w ich grupie wynagrodzen na mocy prawa niemieckiego
(Entgelttransparenzgesetz) (DB, Niemcy)

Cho¢ ankietowane zwigzki zawodowe w wiekszosci potwierdzajg te dziatania, jednoczesnie zwracajg
uwage na pewne stabe punkty lub niedociggniecia. Austriacki zwigzek zawodowy Vida stwierdza, ze w
celu wyeliminowania réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn pozadana bytaby wieksza
przejrzysto$é w oparciu o ptace realne w OBB. Podobnie francuski zwigzek zawodowy CGT Cheminots
zauwaza utrate przejrzystosci od czasu zakonczenia statusu i jednolitej siatki w przypadku nowych
pracownikow SNCF zatrudnionych w 2020 r. W tej kwestii wioski zwigzek zawodowy FILT CGIL
(Federazione Italiana Lavoratori Transporti CGIL) réwniez zwraca uwage, ze pomimo ogdlnie jasnego
okreslenia wynagrodzen w Krajowym Uktadzie Zbiorowym Pracy (CCNL), w przypadku FS Italiane role,
ktore nie sg scisle kontraktowe, takie jak stanowiska kierownicze regulowane indywidualnymi
umowami, mogg by¢ trudne do spdjnego zaszeregowania.

ROWNOSC WYNAGRODZEN ZA PRACE O TEJ SAMEJ WARTOSCI W
PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

W zakresie godziwej polityki wynagrodzen przeprowadzono wsrdd przedsiebiorstw kolejowych
ankiete pod katem wprowadzonych przez nie Srodkdw zapewniajgcych jednakowg ptace za takg sama
prace lub prace o tej samej wartosci. Sposrdd 26 uczestniczgcych przedsiebiorstw kolejowych 46%
potwierdzito istnienie takich srodkéw, a dodatkowe 23% wskazato, ze Srodki te sg obecnie
opracowywane w ich przedsiebiorstwach. Ogdétem 27% twierdzi, ze obecnie nie ma ani nie planuje sie
takich dziatan.
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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

Don't know

23%

Rys. 56, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=26

Przedsiebiorstwa kolejowe: srodki zapewniajgce jednakowgq ptace za prace o tej samej wartosci w
przedsiebiorstwach kolejowych

- tak

- W opracowaniu

- nie

- brak wiedzy

Ustalenia te w duzej mierze potwierdzajg ankietowane zwigzki zawodowe, z ktérych ponad potowa
wyraza wiedze na temat wdrazania takich dziatan w spétkach kolejowych, ktérych pracownikow
reprezentujg (52%). Jednak 29% ankietowanych zwigzkéw zawodowych po raz kolejny doswiadcza
braku informacji na ten temat, co moze sygnalizowac stabg komunikacje na poziomie krajowego
partnera spotecznego lub niewystarczajgce zaangazowanie pracownikéw w zwigzkach zawodowych.

TRADE UNIONS: MEASURES TO ENSURE EQUAL PAY FOR
WORK OF EQUAL VALUE IN RAIL COMPANIES

m Yes

29% u In development

m No

14% Don't know

Qur trade union does not
have information on this

Rys. 57, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_unions’, n=21
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Zwigzki zawodowe: srodki zapewniajace jednakowg ptace za prace o tej samej wartosci w
przedsiebiorstwach kolejowych

- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Chociaz w wiekszosci badanych przedsiebiorstw kolejowych wprowadzono juz podstawowe elementy
kluczowych polityk w zakresie réwnosci wynagrodzen, petna zgodnos¢ z unijng dyrektywg w sprawie
przejrzystosci ptac wymaga systemowych ulepszen w zakresie monitorowania, przejrzystosci i
wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw. Przejrzysto$é wynagrodzen to nie tylko obowigzek
prawny, ale takze strategiczny czynnik stymulujgcy zmiany strukturalne, wspierajacy zaufanie,
motywacje i uczciwg kulture miejsca pracy. Chociaz ponad 65% przedsiebiorstw kolejowych
wprowadzito Srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen, nadal potrzebna jest powszechna
zgodnos¢ z przepisami, przy czym wszystkie przedsiebiorstwa powinny utrzymywac przejrzysta,
dobrze udokumentowang i dostepng polityke wynagrodzen, uwzgledniajgca elementy dotyczace
kwestii ptci oraz zapewniajgcg rowny dostep do informacji i mozliwosci rozwoju zawodowego dla
wszystkich pracownikéw. Osiggniecie spdjnej i kompleksowej realizacji takich polityk bedzie
wymagato skoordynowanych wysitkdw na rzecz zwiekszenia przejrzystosci, wzmocnienia
mechanizmdéw monitorowania, aktywnego zaangazowania zwigzkdw zawodowych i podnoszenia
Swiadomosci w zakresie réwnosci wynagrodzen na wszystkich poziomach organizacyjnych. Usuniecie
tych luk doprowadzi do dostosowania praktyk do standardéw europejskich i przyczyni sie do
tworzenia bardziej sprawiedliwych, wtgczajgcych i odpowiedzialnych miejsc pracy w sektorze
kolejowym.
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OBSZAR POLITYKI 7:
+v BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY
ORAZ SRODOWISKO PRACY

Stosowana przez przedsiebiorstwa polityka zapobiegania stuzgca zapewnieniu bezpieczeristwa i
higieny pracy oraz bezpiecznego i chronionego srodowiska pracy wymaga rowniez przyjecia podejscia
uwzgledniajgcego problematyke pfci, aby brac pod uwage szczegdlne potrzeby kobiet. Takie podejscie

przyczynia sie do zatrzymania kobiet w sektorze kolejowym.?°

-

-

- .

20 Umowa WIR, strona 13.
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Zapewnienie bezpieczenstwa i higieny pracy jest podstawowym obowigzkiem przedsiebiorstw
kolejowych. Aby stworzy¢ wigczajace i wspierajace srodowisko pracy, polityki te muszg uwzgledniaé
takze perspektywe pfci i uwzgledniaé specyficzne potrzeby kobiet. Miejsce pracy, w ktorym
bezpieczenstwo jest priorytetem i uwzgledniane s3 wymagania specyficzne dla pfci, nie tylko
poprawia samopoczucie pracownikéw, ale takze wzmacnia wysitki na rzecz zatrzymania kobiet w
sektorze kolejowym.

W tej czesci omdéwiono wdrazanie zasad i sSrodkéw okreslonych w Umowie WIR, koncentrujac sie na
bezpieczenstwie i higienie pracy oraz srodowisku pracy. Jednym z kluczowych aspektdow jest
zapewnienie $rodkdw ochrony indywidualnej (SOI), ktdre sa nie tylko bezpieczne i skuteczne, ale
takze zaprojektowane tak, aby byty dostosowane do zréznicowane;j sity roboczej, w tym do fizycznych
potrzeb kobiet. Prawidtowe dopasowanie $rodkéw ochrony indywidualnej ma kluczowe znaczenie dla
bezpieczenstwa i komfortu w pracy.

Kolejnym istotnym srodkiem jest ulepszenie urzgdzen sanitarnych w celu spetnienia standardéw
prywatnosci i bezpieczenstwa wszystkich pracownikdw, ze szczegdlnym uwzglednieniem potrzeb
kobiet. Podejscie uwzgledniajgce kwestie ptci w tym wzgledzie podkresla znaczenie godnosci i
szacunku w miejscu pracy.

Ponadto bezpieczenstwo kobiet pracujgcych w pociggach jako personel poktadowy, zwtaszcza w
godzinach péznych i nocnych, wymaga dostosowanych srodkéw w celu stworzenia bezpiecznych
warunkow pracy. Sprostanie tym wyzwaniom swiadczy o zaangazowaniu w tworzenie srodowiska, w
ktdrym personel poktadowy ma poczucie bezpieczeristwa i wsparcia.

W tym rozdziale dokonano oceny sposobu wdrazania réznych inicjatyw przyczyniajgcych sie do
osiggniecia przedstawionych powyzej celdow, podkreslajgc postepy, wyzwania i mozliwosci dalszego
doskonalenia, aby zapewnié¢ bezpieczne i wigczajgce sSrodowisko pracy dla wszystkich pracownikéw
sektora kolejowego.

POLITYKI DOTYCZACE BEZPIECZENSTWA | HIGIENY PRACY Z UWZGLEDNIENIEM PtCI

W poczagtkowej fazie analiza koncentruje sie na tym, czy przedsiebiorstwa kolejowe posiadajg
polityke, ktdra przyczynia sie do spetniania wrazliwych na pte¢ standardéw bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz zapewniania bezpiecznego srodowiska pracy dla wszystkich pracownikéw. Chociaz potowa
(50%) ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych wprowadzita juz polityke uwzgledniajaca
problematyke ptci, znaczna czes$¢ (43%) nie posiada obecnie zadnej formy takiej polityki. Co wiecej,
niewielki odsetek przedsiebiorstw kolejowych, ktdére sg w trakcie opracowywania takich polityk (7%),
wskazuje na powolny postep w kierunku bardziej prozdrowotnego podejscia i bezpieczniejszego
srodowiska pracy.
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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%

Rys. 58, zrodto: L&R Database ,\WIR_companies’, n=28

Przedsiebiorstwa kolejowe: polityki dotyczgce bezpieczenstwa i higieny pracy z uwzglednieniem ptci w
przedsiebiorstwach kolejowych

- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

Ankietowane zwigzki zawodowe inaczej postrzegajg polityke bezpieczenstwa i higieny pracy z
uwzglednieniem pfci w przedsiebiorstwach kolejowych — tylko jedna trzecia jest Swiadoma istnienia
takich polityk, a 19% twierdzi, ze obecnie nie obowigzuja takie polityki. Znaczacy odsetek, bo 47%
uczestniczgcych zwigzkéw zawodowych, albo nie zna takiej polityki, albo nie posiada zadnych
informacji na ten temat.

TRADE UNIONS: POLICY FOR GENDER SENSITIVE HEALTH
AND SAFETY IN RAIL COMPANIES

m Yes

1 In development
33%

m No

Don't know

QOur trade union does not
have information on this

Rys. 59, zrodto: L&R Database ,WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: polityki dotyczgce bezpieczenstwa i higieny pracy z uwzglednieniem ptci w
przedsiebiorstwach kolejowych
- tak
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- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

KONKRETNE SRODKI DOTYCZACE BEZPIECZENSTWA | HIGIENY PRACY Z
UWZGLEDNIENIEM PLCI W PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

Oprdcz polityk, rownie wazne dla tworzenia wiaczajacych, sprawiedliwych i bezpiecznych miejsc pracy
w sektorze kolejowym sg konkretne srodki w zakresie zdrowia i bezpieczerstwa uwzgledniajgce ptec.
Przedsiebiorstwa kolejowe, ktére uwzgledniajg potrzeby ptci za pomoca odpowiedniego wyposazenia,
sprzetu i protokotéw bezpieczenstwa, wykazujg zaangazowanie zaréwno w dobro pracownikéw, jak i
rownosé pici.

Ponizszy wykres przedstawia przeglad obecnego stanu réznych srodkéw bezpieczenstwa i higieny
pracy w przedsiebiorstwach kolejowych z perspektywy ptci. Pokazuje zakres, w jakim ankietowane
przedsiebiorstwa kolejowe wdrozyty dotychczas te praktyki, a takze wskazuje obszary wymagajgce
wiekszej uwagi. Jesli chodzi o zapewnianie srodkéw ochrony indywidualnej dostosowanych do ptci,
zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych (82%) potwierdzita, ze zapewnia
takie $rodki odpowiadajgce potrzebom wszystkich ptci. Jest to znaczacy krok w kierunku wtaczajgcych
standarddéw bezpieczenstwa, uznajgcych znaczenie odpowiedniego dopasowania, komfortu i ochrony
dla kazdego pracownika, niezaleznie od pfci. Uwzglednienie réznic miedzy ptciami w ksztafcie i
rozmiarze ciata przy projektowaniu SOI jest wazne zaréwno ze wzgledu na wygode, jak i zapobieganie
zagrozeniom. Niemniej jednak 11% ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych twierdzi, ze nie
oferuje jeszcze SOl dostosowanych do ptci. Grupa ta stanowi krytyczna luke w bezpieczenstwie, ktéra
potencjalnie naraza pracownikow, zwtaszcza kobiety, na dyskomfort, a nawet fizyczne ryzyko
wynikajgce z niewtasciwie dopasowanego sprzetu.

Jak wynika z badania, 75% przedsiebiorstw kolejowych zainstalowato juz odpowiednie urzagdzenia
sanitarne, co wskazuje, ze ten wazny standard cieszy sie powszechnym uznaniem. Ponadto 14%
ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych jest obecnie w trakcie opracowywania lub poprawy tych
warunkow, co wskazuje na pozytywne rezultaty w zakresie zamykania pozostatych luk. Jednak 7%
przedsiebiorstw przyznato, ze nie ma odpowiednich warunkdw, a kolejne 4% nie jest w stanie ocenic
sytuacji, co stanowi 11% przedsiebiorstw kolejowych, gdzie brak warunkéw moze narusza¢ godnosc i
dobrostan pracownikéw, zwtaszcza kobiet i personelu zréznicowanego pod wzgledem pfci.

Tylko nieco ponad potowa ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych (52%) poinformowata, ze
aktywnie wtgczyta perspektywe ptci do swoich strategii bezpieczenstwa i higieny pracy. Liczba ta
sugeruje, ze pomimo rosnacej Swiadomosci, przyjecie specyficznego, wrazliwego na pteé podejscia do
bezpieczenstwa i higieny pracy pozostaje nieréwne. Kolejne 7% przedsiebiorstw rozwija obecnie takie
perspektywy; jednak 33% stwierdzito, ze ich polityka bezpieczenstwa i higieny pracy nie uwzglednia
obecnie aspektéw ptci.

Ogdlne zaangazowanie w bezpieczeristwo w miejscu pracy wydaje sie byc silne: 81% ankietowanych
przedsiebiorstw kolejowych wskazato, ze podjeto inicjatywy w zakresie ogdlnego bezpieczenstwa.
Wysitki te odzwierciedlajg powszechne uznanie, ze bezpieczeristwo ma fundamentalne znaczenie dla
wydajnosci i dobrego samopoczucia pracownikéw. Kolejne 4% firm rozwija obecnie takie inicjatywy.
Jednakze 7% stwierdzito, ze nie wdrozyto zadnych ulepszen zwigzanych z bezpieczestwem. Inicjatywy
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dotyczace bezpieczenstwa mogg obejmowac regularne szkolenia, oceny ergonomiczne, analize ryzyka
lub wprowadzenie cyfrowych systemdéw monitorowania bezpieczeristwa.

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% || &R
1
i
7% 33% 7%
i
11
Initiatives for safety improvement 81% 1% M 7%
11

Sanitary facilities for women and men granting standards

. . 75%
for privacy and security

Gnder perspective in initiatives to improve occupational

52%
health
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Hmyes Ilindevelopment MEno don't know

Rys. 60, zrodto: L&R Database ,WIR_companies’, n between 27 and 28

Przedsiebiorstwa kolejowe: srodki dotyczgce bezpieczenstwa i higieny pracy z uwzglednieniem pfci w
przedsiebiorstwach kolejowych

- Srodki ochrony indywidualnej (SOI) dla wszystkich ptci

- Urzadzenia sanitarne dla kobiet i mezczyzn zapewniajgce standardy prywatnosci i bezpieczenstwa

- Perspektywa ptci w inicjatywach na rzecz poprawy higieny pracy

- Inicjatywy na rzecz poprawy bezpieczenstwa

Ponizej znajduje sie analiza odpowiedzi udzielonych przez ankietowane zwigzki zawodowe, ktéra
podkresla zaréwno poczynione postepy, jak i obszary wymagajace dalszej poprawy w odniesieniu do
srodkéw bezpieczenstwa i higieny pracy uwzgledniajacych pte¢ w przedsiebiorstwach kolejowych.
Dane przedstawiajg mieszany obraz: Cho¢ wiele przedsiebiorstw kolejowych wykazuje silne
zaangazowanie w przestrzeganie wigczajacych norm bezpieczenstwa, nadal utrzymujg sie krytyczne
luki. Na uwage zastuguje ponownie brak informacji dla zwigzkéw zawodowych na temat kluczowych
dziatan w tym obszarze — to $wiadczy, ze niektére przedsiebiorstwa kolejowe nie wywigzujg sie
obecnie ze swoich zobowigzan wynikajgcych z Umowy WiR w tym zakresie.

Wedtug ankietowanych zwigzkéw zawodowych najpowszechniej wdrazanym srodkiem w
przedsiebiorstwach kolejowych jest zapewnienie srodkéw ochrony indywidualnej (SOI) dla wszystkich
ptci, przy czym 67% potwierdzito ich dostepnosc¢ w przedsiebiorstwach kolejowych. Urzadzenia
sanitarne spetniajgce standardy prywatnosci i bezpieczenstwa zaréwno kobiet, jak i mezczyzn w
spotkach kolejowych potwierdza 48% ankietowanych zwigzkéw zawodowych, a kolejne 29% twierdzi,
Ze takie obiekty sg w fazie tworzenia. Znacznie mniejsza czes$¢ ankietowanych zwigzkdw zawodowych
— zaledwie 24% — zgtasza, ze przedsiebiorstwa kolejowe wiaczyty perspektywe ptci do inicjatyw w
zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Jest to krytyczna luka, zwtaszcza biorac pod uwage szersze
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znaczenie wigczajgcego podejscia do bezpieczenstwa i higieny pracy. Ogdlne inicjatywy poprawy
bezpieczenstwa w spdtkach kolejowych potwierdza 48% ankietowanych zwigzkéw zawodowych.

TRADE UNIONS: MEASURES REGARDING OCCUPATIONAL HEALTH AND
SAFETY AND WORK ENVIRONMENT IN RAIL COMPANIES

Il
Personal Protective Equipment (PPE) for all genders 67% S%E 24%
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Hmyes Ilindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this

Rys. 61, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_union’, n=21

Zwigzki zawodowe: srodki dotyczgce bezpieczenstwa i higieny pracy z uwzglednieniem ptci w
przedsiebiorstwach kolejowych

- Srodki ochrony indywidualnej (SOI) dla wszystkich ptci

- Urzadzenia sanitarne dla kobiet i mezczyzn zapewniajgce standardy prywatnosci i bezpieczenstwa
- Perspektywa ptci w inicjatywach na rzecz poprawy higieny pracy

- Inicjatywy na rzecz poprawy bezpieczenstwa

Coraz wieksza liczba europejskich przedsiebiorstw kolejowych zdaje sobie sprawe ze znaczenia
wtgczenia perspektywy ptci do polityki bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP) oraz Srodowiska pracy.
Chociaz ogdlny poziom instytucjonalizacji jest rozny, udane inicjatywy w kilku krajach ilustrujg rosngce
wysitki majgce na celu zaspokojenie specyficznych potrzeb réznorodnych grup pracownikéw. Ponizej
znajduje sie przeglad podjetych dziatan, podkreslajacy zaréwno postepy, jak i innowacje.

SRODKI DOTYCZACE BEZPIECZENSTWA | HIGIENY PRACY ORAZ SRODOWISKA PRACY W
PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

WARUNKI PRACY UWZGLEDNIAJACE PtEC
Oferowanie dostosowanych przestrzeni do pracy (oSwietlenie, hatas, obcigzenie fizyczne) (LTG, Litwa)

Polityka wtgczajgca dla pracownikéw petnigcych obowiazki opiekuricze (IE, Irlandia)
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Zapewnianie $rodkdw ochrony indywidualnej uwzgledniajacych pteé (ZSSK, Stowacja; Austria; SNCF,
Francja; CFL, Luksemburg)

Istniejg wymogi prawne, zgodnie z ktérymi okreslone ryzyko zwigzane z pracg (np. podnoszenie i
przenoszenie ciezkich tadunkdw) jest oceniane z uwzglednieniem pfci i wdrazane sg odpowiednie
srodki (DB, Niemcy; SNCF, Francja)

Dostep do partneréw zewnetrznych w zakresie opieki nad dzieémi i ustug rodzinnych — przyczynianie
sie do tworzenia holistycznego, wtgczajgcego srodowiska pracy (SBB CFF FFS, Szwajcaria)

Opieka nad dzie¢mi i ustugi rodzinne swiadczone wewnetrznie (SNCF, Francja)

Integrowane s praktyki uwzgledniajace pte¢ poprzez wewnetrzne oceny i elastyczny harmonogram, a
warunki pracy s dostosowywane, aby uwzglednié¢ obowiazki rodzicielskie lub opiekuricze (SZ,
Stowenia)

Prowadzony jest system opieki spotecznej skupiajacy sie na réwnowadze miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, wsparcie peer-to-peer dla opiekunéw (FS Italiane, Wtochy)

Dziatania na rzecz poprawy warunkéw pracy personelu transportu, w tym rozwdj damskiej odziezy
roboczej, cyfryzacja (BDZ Holding, Butgaria; SNCF, Francja)

SRODKI PROMOCJI ZDROWIA
Ubezpieczenie zdrowotne i dostep do prywatnej opieki zdrowotnej (LTG, Litwa; SNCF, Francja)
Wewnetrzny dziat medyczny; mozliwosci uprawiania sportu (SNCF, Francja)

Aktywne wsparcie psychologiczne i psychiczne (CD, Czechy; LTG, Litwa; SBB CFF FFS, Szwajcaria; SNCF,
Francja)

Proaktywna ocena ergonomiczna (LTG, Litwa; ZSSK, Stowacja; SNCF, Francja)

Komitet Roboczy ds. Menopauzy. Program ,,Dyzurny aptekarz”, program ubezpieczenia zdrowotnego
GP Scheme, dziat dobrego samopoczucia pracownikéw, program pomocy pracownikom (EAP) oraz
wsparcie dochodu dla 0séb z dtugoterminowa niepetnosprawnoscia (IE, Irlandia)

Prace nad wsparciem dla pracownic przechodzgcych menopauze i endometrioze (SNCF, Francja)
Dostarczanie produktéw menstruacyjnych pracownicom (OBB, Austria; SNCF, Francja)

Ocena ryzyka uwzgledniajaca ptec (np. w czasie cigzy) przeprowadzana przez wewnetrzny dziat
medyczny (IE, Irlandia; SNCB/NMBS, Belgia; SNCF, Francja)

Dostosowanie pracy dla kobiet w cigzy lub 0séb z tymczasowymi ograniczeniami zdrowotnymi (ZSSK,
Stowacja; SNCF, Francja)

Organizacja dni zdrowia, kampanie szczepien i warsztaty BHP z uwzglednieniem ptci (CD, Czechy;
SNCF, Francja)

Oferowane sg regularne badania kontrolne (SBB CFF FFS, Szwajcaria; SNCF, Francja)

148




Srodki poprawiajgce samopoczucie, np. treningi odpornoéci, redukcja stresu, mozliwo$¢ szczepien,
mozliwosci uprawiania sportu, instruktaz bezpieczeristwa w czasie cigzy w miejscu pracy (BLS,
Szwaijcaria)

Dziatania majace na celu poprawe profilaktyki probleméw zdrowotnych (np. szkolenia elektroniczne
na temat obowigzkéw pracodawcy w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy, narzedzia cyfrowe do
obstugi wizyt i ocen w ramach konsultacji w zakresie higieny pracy), regularne spotkania dotyczace
zdrowia, cyfrowe i lokalne srodki zapobiegawcze, cyfrowy tydzien zdrowia, rézne kanaty komunikacji
na temat zdrowia (DB, Niemcy)

Urlop przejsciowy, specjalne warunki podczas menstruacji i zapewnienie srodkdw higienicznych dla
pracownic (NS, Holandia)

SRODKI ZAPEWNIAJACE BEZPIECZENSTWO | OCHRONE

Wdrazanie kompleksowej strategii bezpieczeristwa, ktéra obejmuje regularne szkolenia (np.
samoobrona, przeciwdziatanie przemocy), analizy predykcyjne w celu identyfikacji zagrozen oraz
anonimowy system raportowania w celu utrzymania kultury zaufania i otwartosci. Dodatkowe Srodki
obejmuja towarzyszenie podczas kontroli biletéw, informacje o korzystaniu z kamer osobistych i
zakazy transportu dla 0séb naruszajacych przepisy (OBB, Austria)

Zapewnia bezpieczne warunki pracy dla wszystkich ptci i promuje otwarte zgtaszanie probleméw
zwigzanych z bezpieczeristwem (SNCB/NMBS, Belgia)

Zachecanie do zgtaszania niebezpiecznych praktyk (CD, Czechy)

Szkolenia z zakresu zarzadzania konfliktem dla pracownikdéw, warsztaty samoobrony, warsztaty stand-
up dotyczace reagowania na ataki na tle seksualnym lub napasci na tle seksualnym, wewnetrzny
barometr dotyczacy przemocy na tle seksistowskim i seksualnym oraz plan dziatania (SNCF, Francja).

Specjalne szkolenia skupiajace sie na poprawie warunkéw bezpieczenstwa personelu poktadowego.
Testowanie zastosowania kamer umieszczonych na ciele w celu ochrony personelu (DB, Niemcy)

Wdrazanie konkretnych srodkdw zapobiegania i ochrony przed ryzykiem agresji i przemocy, zgodnie z
Konwencjg MOP nr 190 z 2019 r. (na przyktad specjalne dziatania szkoleniowe i informacyjne dla
personelu) (FS Italiane, Wtochy)

Opracowanie kursow i szkolen z samoobrony dla personelu poktadowego (CFL, Luksemburg; BLS,
Szwaijcaria; SNCF, Francja)

Rozwdj narzedzi utatwiajgcych sledzenie incydentéw wobec personelu w pociggach i na stacjach. W
12% pociggdw personelowi poktadowemu towarzyszg (prywatni) funkcjonariusze ochrony (CFL,
Luksemburg)

Kursy samoobrony, monitorowanie zdarzen i ochroniarze towarzyszacy obstudze w 12% pociggéw (cel
na 2025 r. to 15%). Monitoring wideo obejmuje wszystkie pociagi, autobusy i stacje. Srodki maja
zastosowanie do catego personelu, w tym kierowcéw, konduktoréw, agentéw biletowych i personelu
stacji (CFL, Luksemburg)

Zwiekszona kontrola policyjna na ryzykownych trasach w celu poprawy bezpieczenstwa (BDZ Holding,
Butgaria)
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Prowadzone sg regularne szkolenia, seminaria i oceny ryzyka, a system zarzgdzania bezpieczeristwem
jest utrzymywany na biezaco (IE, Irlandia)

Przyktady te podkreslajg ewoluujgcy krajobraz, w ktérym przedsiebiorstwa kolejowe w coraz
wiekszym stopniu uznaja, ze réwnos¢ ptci i dobro pracownikoéw sg integralng czescig bezpieczeristwa
w miejscu pracy. Niemniej jednak brak konkretnych srodkéw dotyczgcych pfci w niektérych firmach
uwydatnia potrzebe dalszego wtgczania kwestii do gtéwnego nurtu polityki, ustrukturyzowanych
audytéw i wymiany najlepszych praktyk w catym sektorze.

Wedtug ankietowanych zwigzkdw zawodowych europejskie przedsiebiorstwa kolejowe wdrazajg
réznorodne $rodki w celu zapewnienia bezpiecznego, zdrowego i wigczajgcego srodowiska pracy,
ktadac coraz wiekszy nacisk na podejscie uwzgledniajgce ptec. Uzupetniajgc powyzszg liste, zwigzki
zawodowe podajg dalsze przyktady srodkédw ukierunkowanych na poprawe bezpieczenstwa i higieny
pracy w przedsiebiorstwach kolejowych, ze szczegdlnym uwzglednieniem wspdlnych inicjatyw
realizowanych przez przedsiebiorstwa we wspdtpracy ze zwigzkami zawodowymi. Ponizej znajduje sie
kroétki przeglad kluczowych praktyk, zilustrowany przyktadami z poszczegdlnych firm.
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WARUNKI BEZPIECZENSTWA UWZGLEDNIAJACE PLEC W PRZEDSIEBIORSTWACH
KOLEJOWYCH

Zapewnienie bezpiecznego Srodowiska pracy ma kluczowe znaczenie dla promowania réwnosci pfci i
przyciggania wiekszej liczby kobiet do sektoréw tradycyjnie zdominowanych przez mezczyzn, takich
jak transport kolejowy. Zaprezentowane ponizej wyniki odzwierciedlajg aktualny stan wdrazania
odpowiednich warunkéw bezpieczenstwa kobiet w badanych spdétkach kolejowych.

Z badania wynika, ze wiekszo$¢ przedsiebiorstw kolejowych (61%) stworzyta juz odpowiednie warunki
bezpieczenstwa dla pracownic. Jest to znaczacy krok naprzéd w rozwigzaniu kwestii bezpieczerstwa
zwigzanych z ptcig w miejscu pracy oraz wyrazny sygnat zaangazowania na rzecz inkluzywnosci i
rownego traktowania. Jednak prawie jedna trzecia ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych (29%)
podata, ze nie wdrozyta jeszcze takich srodkow.

RAIL COMPANIES: APPROPRIATE SECURITY
CONDITIONS FOR WOMEN IN RAIL COMPANIES

mYes
1 In development
= No

Don't know

Rys. 62, zrodto: L&R Database ,\WIR_companies’, n=28

Przedsiebiorstwa kolejowe: odpowiednie warunki bezpieczenstwa dla kobiet w przedsiebiorstwach
kolejowych

- tak

- W opracowaniu

- nie

- brak wiedzy

Perspektywa badanych zwigzkéw zawodowych po raz kolejny jest rozbiezna: Tylko 19% zwigzkéw
zawodowych potwierdza, ze w spétkach kolejowych, ktérych pracownikdéw reprezentujg, zapewnione
sg obecnie odpowiednie warunki bezpieczeristwa dla kobiet. Podobna liczba zwigzkéw zawodowych
(19%) wskazuje, ze takie dziatania sg w fazie opracowywania. Jednak jedna trzecia ankietowanych
zwigzkéw zawodowych informuje, ze obecnie w spdétkach kolejowych nie obowiazujg takie
rozwigzania, a kolejne 24% deklaruje brak informacji na ten temat, co po raz kolejny odzwierciedla
ograniczong przejrzystos¢ wdrazania takich dziatarh w spétkach kolejowych.
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TRADE UNIONS: APPROPRIATE SECURITY CONDITIONS
FOR WOMEN IN RAIL COMPANIES

m Yes

24% 1 In development

19%
‘|| |

m No

5%

Don't know

Our trade union does not
have information on this

Rys. 63, zrodto: L&R Database ,WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: odpowiednie warunki bezpieczeristwa dla kobiet w przedsiebiorstwach
kolejowych

- tak

- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Na podstawie analizy danych zebranych od przedsiebiorstw kolejowych i zwigzkéw zawodowych
zidentyfikowano kilka obszaréw wymagajacych poprawy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz $srodowiska pracy. Kluczowa obawg poruszong w otwartych odpowiedziach jest kwestia
nieregularnych godzin pracy i schematéw zmian, ktdre stanowig szczegdlne wyzwanie dla kobiet
starajgcych sie pogodzi¢ obowigzki zawodowe i rodzinne. Spostrzezenia te wskazujg na pilng potrzebe
wprowadzenia bardziej elastycznych, wtgczajgcych i wrazliwych na pteé form organizacji pracy, aby
zapewnic¢ bezpieczniejsze i bardziej wspierajgce srodowisko pracy w catym sektorze kolejowym. Brak
konkretnych srodkéw dotyczacych pici w niektdrych badanych przedsiebiorstwach kolejowych
uwypukla potrzebe dalszego wtgczania kwestii do gtéwnego nurtu polityki, ustrukturyzowanych
audytéw i wymiany najlepszych praktyk w catym sektorze.

INSPIRUJACE PRAKTYKI: BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY ORAZ SRODOWISKO

PRACY

NS | FNV UNION (HOLANDIA): ZDROWIE MENSTRUACYJINE | PRODUKTY, HOLANDIA

Grupa docelowa srodka/dziatania: Kobiety
Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Pierwszy kwartat 2025

Opis:
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Wsparcie przy dolegliwosciach menstruacyjnych i/lub zwigzanych z menopauzg. NS chce wspierac
pracownice, ktérych funkcjonowanie jest ograniczone w zwigzku z dolegliwosciami menstruacyjnymi
lub menopauza.

Badania pokazuja, ze ubdstwo menstruacyjne wystepuje réwniez w Holandii: jest wiele kobiet, ktére
nie sg w stanie ptaci¢ za produkty menstruacyjne lub sg w stanie ptacié za nie jedynie w ograniczonym
zakresie. NS udostepni bezptatne produkty menstruacyjne w toaletach dla kobiet w poblizu miejsca
pracy, aby zmniejszy¢ tabu zwigzane z miesigczka, absencje zwigzang z menstruacjg i oraz ubdstwo
menstruacyjne. Temat ten byt poczatkowo propagowany przez FNV Union Holandia w 2023 . i zostat
uzgodniony przez holenderskie przedsiebiorstwo kolejowe. Obydwaj partnerzy zgodzili sie umiesci¢ w
porzadku obrad kwestie zdrowia menstruacyjnego. W rezultacie zwigzek zawodowy mdégt domagaé
sie wigczenia sSrodkdw menstruacyjnych do Uktadu Zbiorowego w 2024 roku. Wspdlne porozumienie
stanowi, ze kobiety moga rozmawiaé ze swoimi przetozonymi na temat leczenia w pracy, jesli majg
problemy w pracy w trakcie okresu. W kazdym miejscu pracy znajdujg sie produkty menstruacyjne dla
kobiet.

Link do strony internetowej (jesli jest dostepny): 63697-akkoord-cao-n-s-2024-2025.pdf (w jezyku
niderlandzkim), zob. paragraf 8 ,Divers”.

DB (NIEMCY): NIEBINARNA ODZIEZ KORPORACYJNA W DEUTSCHE BAHN

Grupa docelowa: Pracownicy majgcy bezposredni kontakt z klientami, tj. na stacjach kolejowych, w
pociggach, centrach podrdzy i autobusach DB.

Opis: Od 2022 roku pracownicy Deutsche Bahn nie muszg juz wciskac sie w Zle dopasowane ubrania,
ale mogg wybrac odziez firmowag, ktéra odpowiada ich sylwetce i gustom. Obowigzuje to niezaleznie
od ich ptci biologicznej lub tozsamosci ptciowej. Okoto 80 réznych elementéw odziezy firmowej — od
spodni, spddnic i sukienek po marynarki, kamizelki i pikowane kurtki, a takze krawaty, szaliki i czapki —
mozna faczy¢ zgodnie z zasadg garderoby. Wynika to z faktu, ze coraz wiecej pracownikéw opowiada
sie za zniesieniem segregacji ptciowej. Zwieksza to nie tylko dobre samopoczucie w pracy, ale takze
sprzyja identyfikacji z miejscem pracy i kulturg korporacyjng. Ten krok stanowi silny sygnat otwartosci i
réznorodnosci, poniewaz odzwierciedla pozycje DB jako kosmopolitycznego i zréznicowanego
pracodawcy.

Link: https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/DB-
Unternehmensbekleidung-feiert-Non-Binary-10439104#
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OBSZAR POLITYKI 8:
J ZAPOBIEGANIE MOLESTOWANIU
SEKSUALNEMU | SEKSIZMOWI

Bezpieczeristwo i wzajemny szacunek stanowiq podstawowe elementy dobrostanu pracownikow i tym
samym wptywajg na ich wyniki w pracy. Zachowania zwigzane z molestowaniem, molestowaniem
seksualnym i seksizmem sq dla danej osoby ponizajgce lub upodlajgce, lub niekorzystnie wptywajg na
jej dobrostan lub na jej poczucie wtasnej wartosci lub godnosci. Taka sytuacja jest niedopuszczalna i
moze negatywnie wptywac na jakos¢ przydzielonej pracy. Ponadto tego typu zachowania majq realne
skutki ekonomiczne w zwiqzku z nieobecnosciami w pracy, rotacjg pracownikow i dobrostanem
pracownikéw. Molestowanie nalezy uznawa¢ za forme dyskryminacji.

21 Umowa WIR, strona 13.
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Zapewnienie bezpiecznego, petnego szacunku i wspierajgcego srodowiska pracy ma zasadnicze
znaczenie dla dobrostanu i produktywnosci pracownikéw w sektorze kolejowym. Molestowanie
seksualne, molestowanie i seksizm nie tylko niszczg godnosc¢ jednostki, ale takze zaktécajg harmonie
W miejscu pracy, zwiekszajg absencje, rotacje personelu i obnizajg morale pracownikdéw. Takie
postepowanie jest niedopuszczalne i nalezy je jednoznacznie potepiaé.

W tej sekcji zbadano, w jaki sposdb przedsiebiorstwa kolejowe wdrazajg postanowienia Umowy WiR
w celu zwalczania molestowania i seksizmu w miejscu pracy. Kluczowym aspektem jest opracowanie i
egzekwowanie jasnych polityk, ktdre definiujg niewtasciwe zachowanie, zniechecajg do takich dziatan
i karzg je, tworzg bezpieczng przestrzen dla ofiar do zgtaszania skarg oraz ustanawiajg przejrzyste
procedury dyscyplinarne. Zasady te muszg tworzyc¢ kulture zerowej tolerancji i zapewniac, ze wszyscy
pracownicy rozumiejg swoje prawa i obowigzki.

Menedzerowie odgrywajg w tym kluczowa role, dajgc pozytywny przyktad, wdrazajgc zasady
przeciwdziatania molestowaniu i podejmujac szybkie dziatania naprawcze w przypadku wystgpienia
incydentow. Ich przywddztwo ma kluczowe znaczenie dla wspierania kultury miejsca pracy, ktéra ceni
godnosé i wzajemny szacunek.

W raporcie podkreslono réwniez znaczenie ochrony ofiar podczas zgtaszania incydentdw, zapewnienia
prywatnosci i zapobiegania odwetowi. Regularne monitorowanie i ocena skutecznosci polityki s
niezbedne do zapewnienia ciggtej poprawy i odpowiedzialnosci w walce z molestowaniem i
seksizmem.

Aktywnie zapobiegajac niewtasciwym zachowaniom i eliminujac je, przedsiebiorstwa kolejowe mogg
stworzy¢ bezpieczniejsze i bardziej wtgczajgce srodowisko pracy, przyczyniajac sie do
dtugoterminowego sukcesu i zrGwnowazonego rozwoju sektora kolejowego.

POLITYKI PRZECIWKO MOLESTOWANIU SEKSUALNEMU | SEKSIZMOWI| W
PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

W ankietach przeprowadzonych wsrdd przedsiebiorstw kolejowych i zwigzkdw zawodowych
przyjrzano sie blizej politykom stosowanym w sektorze kolejowym w zakresie zwalczania
molestowania seksualnego i seksizmu, a takze ich specyfice i indywidualnym elementom, ktére
mogtyby je wyrdzniac. Bardzo wysoki odsetek 90% ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych, ktére
zgtaszajq, ze taka polityka juz istnieje w ich organizacji, jest wyraznym potwierdzeniem wagi tego
tematu oraz ich zaangazowania we wnoszenie pozytywnego wktadu w tym zakresie.
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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

Rys. 64, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=29

Przedsiebiorstwa kolejowe: polityka przeciwko molestowaniu seksualnemu i seksizmowi w
przedsiebiorstwach kolejowych

- tak

- W opracowaniu

- nie

- brak wiedzy

Cho¢ w nieco mniejszym stopniu, stwierdzenie to wyraznie potwierdzajg ankietowane zwigzki
zawodowe, z ktérych 67% potwierdza wiedze o istnieniu takich polityk w spétkach kolejowych,
ktorych pracownikdw reprezentuja. Podobnie jak w przypadku poprzednich odpowiedzi zwigzkdéw
zawodowych, znaczna czesc (29%) wskazuje, ze nie posiada zadnych informacji na ten temat lub nie
jest Swiadoma istnienia takich srodkéw.

TRADE UNIONS: POLICY AGAINST SEXUAL HARASSMENT
AND SEXISM IN RAIL COMPANIES

mYes
i In development
= No

y Don't know

Our trade union does not
have information on this

Rys. 65, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_unions’, n=21

Zwigzki zawodowe: polityka przeciwko molestowaniu seksualnemu i seksizmowi w
przedsiebiorstwach kolejowych
- tak
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- W opracowaniu

- hie

- brak wiedzy

- nasz zwigzek zawodowy nie ma informacji na ten temat

Odpowiednio do silnego zaangazowania wykazanego przez ankietowane przedsiebiorstwa kolejowe w
zakresie przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu i seksizmowi za pomoca polityk
przedsiebiorstw, ich zgodno$¢é z réznymi elementami zawartymi w takich politykach jest réwnie
wysoka. Oznacza to, ze firmy nie tylko posiadajg polityki przeciwdziatajgce molestowaniu
seksualnemu i seksizmowi, ale takze, ze sg one dojrzate i kompleksowe. W zwigzku z tym 85%
ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych stwierdza, ze ich polityka zawiera jasng definicje
molestowania seksualnego i seksizmu — co stanowi kluczowy punkt wyjscia do dalszych dziatan.
Ponadto 92% twierdzi, ze w ich politykach okreslono jasne stanowiska dotyczace tego, co uwaza sie za
niewtasciwe zachowanie, a takze jasne reakcje, procedury i konsekwencje w tym zakresie. 84%
uczestniczgcych przedsiebiorstw kolejowych ma szczegétowo okreslone obowigzki pracownikéw
petnigcych funkcje kierownicze, a dodatkowe 4% pracuje obecnie nad ich opracowaniem.

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 "
I 84% 4% [EPE
responsibilities m

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

Hyes Ilindevelopment Eno don't know

Rys. 66, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n between 25 and 26

Przedsiebiorstwa kolejowe: elementy objete polityka przeciwko molestowaniu seksualnemu i
seksizmowi w przedsiebiorstwach kolejowych

- Jasna definicja molestowania seksualnego i seksizmu

- Jasne stanowisko firmy w sprawie zachowan uznawanych za niewtasciwe

- Jasne reakcje, procedury i konsekwencje

- Obowigzki wsréd pracownikow petnigecych obowigzki kierownicze

Wedtug ankietowanych zwigzkdw zawodowych tresé polityk przedsiebiorstw kolejowych przeciwko
molestowaniu seksualnemu i seksizmowi jest dobrze znana: wszystkie zwigzki zawodowe deklarujg
swojg wiedze na temat uwzglednienia w politykach jasnych definicji molestowania seksualnego i
seksizmu. Podobnie 93% ankietowanych zwigzkdw zawodowych zna jasne stanowiska przedsiebiorstw
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kolejowych w sprawie zachowan uznawanych za niewtasciwe, a 87% — jasne reakcje, procedury i
konsekwencje. Samo przypisanie obowigzkdéw w zakresie zwalczania molestowania seksualnego i
seksizmu na szczeblu kierowniczym potwierdza stosunkowo nizszy, cho¢ wcigz znaczny udziat
ankietowanych zwigzkéw zawodowych (77%).

TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE RAIL COMPANIES' POLICY
AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Clear position of the company on what is considered 935 "7';"
inappropriate behaviour = i
1
Clear reactions, procedure and consequences 87% 7% ]
i
Responsibilities among employees with managerial ] 1 )
77% 8% 15%

responsibilities i

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

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

Rys. 67, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_unions’, n between 13 and 15

Zwiazki zawodowe: element objete politykg przeciwko molestowaniu seksualnemu i seksizmowi w
przedsiebiorstwach kolejowych

- Jasna definicja molestowania seksualnego i seksizmu

- Jasne stanowisko firmy w sprawie zachowan uznawanych za niewtasciwe

- Jasne reakcje, procedury i konsekwencje

- Obowigzki wsréd pracownikow petnigcych obowigzki kierownicze
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SRODKI PRZECIWKO MOLESTOWANIU SEKSUALNEMU | SEKSIZMOWI W
PRZEDSIEBIORSTWACH KOLEJOWYCH

Ankietowane przedsiebiorstwa kolejowe nie poprzestajg jednak na przyjeciu polityki
przeciwdziatajgcej molestowaniu seksualnemu i seksizmowi, ale w duzej mierze opracowujg i
wdrazajg konkretne srodki w tym celu. Najwyzsza zgodno$é wsrdd 89% ankietowanych
przedsiebiorstw kolejowych dotyczyta faktu, ze zapewnienie ofiarom prywatnosci podczas zgtaszania
zdarzenia jest sprawg najwyzszej wagi. Co wiecej, 82% firm utworzyto biuro zgtaszania lub osobe
zaufang w przypadku takich incydentéw. Systemy raportowania stuzgce gromadzeniu danych na
temat molestowania seksualnego i seksizmu, a takze dziatania majgce na celu podnoszenie
Swiadomosci wérdd wszystkich pracownikéw sg réwniez szeroko rozpowszechnionymi srodkami wsréd
badanych przedsiebiorstw kolejowych (odpowiednio 68% i 75%). Dla poréwnania mniej
przedsiebiorstw kolejowych wdrozyto mechanizmy monitorowania procedur lub srodkéw
przeciwdziatajgcych molestowaniu seksualnemu i seksizmowi (64%).

RAIL COMPANIES: MEASURES AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

IN RAIL COMPANIES

1l
Reporting office or person of trust 82% e 14%
1l

1
Grant‘.ng prl-vacy to victims when reporting an incident % %l%
1]
nm
7% 18% 11%
nm
1nn
14%

11%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

i
11%
i

Reporting system / collecting data on sexual harassment

) 68%
and sexism

Monitoring of procedure or measures against sexual

. 64%
harassment and sexism

Awareness raising among all employees 75%
g g ploy

Hyes lllindevelopment Mno don't know

Rys. 68, zrodto: L&R Database ‘WIR_companies’, n=28

Przedsiebiorstwa kolejowe: srodki przeciwko molestowaniu seksualnemu i seksizmowi w
przedsiebiorstwach kolejowych

- Systemy raportowania / gromadzenia danych na temat molestowania seksualnego i seksizmu

- Biuro zgtaszania lub osoba zaufana

- Zapewnienie ofiarom prywatnosci podczas zgtaszania zdarzenia

- Monitorowanie procedur lub srodkéw przeciwdziatajgcych molestowaniu seksualnemu i seksizmowi
- Podnoszenie swiadomosci wsréd wszystkich pracownikéw
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Wyniki ankiety przeprowadzonej wsréd zwigzkowcow jedynie w niewielkim stopniu mogty
potwierdzié realizacje tych dziatan, przy czym bardzo wysoki odsetek zwigzkdéw zawodowych wskazat
na brak wiedzy na temat takich dziatan. Jesli chodzi o systemy monitorowania przeciwko
molestowaniu seksualnemu i seksizmowi, tylko potowa ankietowanych zwigzkéw zawodowych mogta
potwierdzié ich istnienie, a uderzajgce 45% nie byto Swiadomych istnienia takich srodkéw. Podobnie
55% ankietowanych zwigzkdw zawodowych byto w stanie potwierdzi¢, ze w przedsiebiorstwach
kolejowych funkcjonujg systemy raportowania stuzgce gromadzeniu danych na temat molestowania
seksualnego i seksizmu, a zaledwie 45% mogto potwierdzi¢ wysitki na rzecz podnoszenia Swiadomosci
wsrdd wszystkich pracownikéw. Z drugiej strony po 40% ponownie nie wiedziato o wdrazaniu takich
dziatan w spétkach kolejowych, ktérych pracownikéw reprezentujg. Nieco wyzsze wyniki odnotowano
w zwigzku z dziataniami na rzecz zapewnienia ofiarom prywatnosci podczas zgtaszania zdarzenia —
potwierdza to 70% zwigzkdw zawodowych, a 60% potwierdza takze obecno$é biura zgtaszania lub
osoby zaufanej w przedsiebiorstwach kolejowych. Jednak w obu przypadkach 25% zwigzkéw
zawodowych ponownie nie miato wiedzy o takich dziataniach w spétkach kolejowych.

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% A 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
10%
1

Awareness raising among all employees 45%
g g ploy

40%

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

Emyes Ilindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this
Rys. 69, zrodto: L&R Database ‘WIR_trade_unions’, n=20

Zwigzki zawodowe: srodki przeciwko molestowaniu seksualnemu i seksizmowi w przedsiebiorstwach
kolejowych

- Systemy raportowania / gromadzenia danych na temat molestowania seksualnego i seksizmu

- Biuro zgtaszania lub osoba zaufana

- Zapewnienie ofiarom prywatnosci podczas zgtaszania zdarzenia

- Monitorowanie procedur lub srodkéw przeciwdziatajgcych molestowaniu seksualnemu i seksizmowi
- Podnoszenie swiadomosci wsréd wszystkich pracownikow
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Ponizej znajduje sie przeglad réznych dziatan podjetych przez ankietowane przedsiebiorstwa kolejowe
i selektywnie uzupetnianych przez zwigzki zawodowe biorgce udziat w badaniu.

PRZYKLADY DZIAtAN PRZEDSIEBIORSTW KOLEJOWYCH PRZECIWKO MOLESTOWANIU
SEKSUALNEMU | SEKSIZMOWI

Systemy raportowania i zaufane punkty kontaktowe

Anonimowe lub poufne systemy zgtaszania, w tym dedykowana skrzynka odbiorcza, wewnetrzne
platformy zgtaszania (np. CIRAS, MyEthic), formalne komisje etyczne (IE, Irlandia; BDZ Holding,
Butgaria; SNCF, Francja)

Wyznaczone osoby zaufania, takie jak urzednicy ds. réwnosci szans, regionalne centra rozwigzan lub
nominowani przez zwigzki zawodowe referenci zajmujacy sie kwestiami molestowania w radach
pracownikéw (OBB, Austria; SNCF, Francja)

Ustugi wsparcia psychologicznego dla ofiar molestowania lub napasci Swiadczone na poziomie
przedsiebiorstwa (OBB, Austria); ze wsparciem psychologicznym, stuzbg medyczng i wydziatem
dziatan spotecznych (SNCF, Francja)

Utworzenie w firmie biura konsultacji i zgtoszen oraz zdefiniowanie proceséw (SBB CFF FFS,
Szwaijcaria); z dziatem etyki (SNCF, Francja)

Zapewnienie ,Programu wsparcia zdrowia psychicznego” obejmujgcego indywidualng porade
psychospoteczng, ktéra ma charakter scisle poufny, jest dostepna catodobowo i bez optat za porade;
dostep do poufnej pomocy prawnej (biuro rzecznika praw obywatelskich) w celu oméwienia réznych
tematow, w tym molestowania seksualnego; zarzgdzanie zagrozeniami obejmujgce catodobowg
infolinie dla wszystkich pracownikéw z zapewnieniem natychmiastowej pomocy w sytuacjach
awaryjnych oraz wsparciem w pozostatych przypadkach (DB, Niemcy)

Kampanie podnoszace $wiadomos¢ i przeciwdziatajagce molestowaniu

Wewnetrzne kampanie komunikacyjne majace na celu podnoszenie Swiadomosci na temat
molestowania seksualnego, seksizmu i niewtasciwego zachowania za pomocg plakatéw, ulotek,
filméw wideo, referencji lub komunikatéw kierownictwa (OBB, Austria; SNCF, Francja; CFL,
Luksemburg; SNCB/NMBS, Belgia)

Inicjatywy prowadzone przez dyrektora generalnego lub wspierane przez najwyzsze kierownictwo,
takie jak o$wiadczenia publiczne lub wystgpienia wideo (SNCF, Francja; OBB, Austria)

Kampanie na temat szacunku i integracji w miejscu pracy, poruszajgce szersze tematy, takie jak
dyskryminacja, rozwigzywanie konfliktéw, szacunek i komunikacja (SNCB/NMBS, Belgia; SNCF, Francja)

Kampanie plakatowe i wizualne przypomnienia w miejscu pracy o zachowaniu sie z szacunkiem (SNCF,
Francja)

Przewodnik na temat przemocy domowej oraz ogélnofirmowe wydarzenia z konferencjami w dniu 25
listopada (SNCF, Francja)
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Szkolenia i wdrazanie nowych pracownikéw

Obowigzkowe lub dobrowolne moduty e-learningowe, seminaria internetowe lub specjalne,
uswiadamiajgce sesje szkoleniowe dla wszystkich pracownikdéw i menedzeréw na takie tematy, jak
molestowanie seksualne i zachowanie petne szacunku (OBB, Austria; SNCF, Francja; CFL, Luksemburg;
BLS, Szwajcaria; FS Italiane, Wiochy; DB, Niemcy)

Warsztaty o tematyce godnosci i szacunku: przeprowadzone w catym kraju w celu zajecia sie
standardami zachowar w miejscu pracy (IE, Irlandia)

WHtgczenie tresci zwigzanych z molestowaniem do programoéw wdrazania i szkolet menedzerdéw (CFL,
Luksemburg); a takze dla nowo zatrudnionych osdb (SNCF, Francja)

Szkolenie dla wewnetrznych urzednikéw ds. réznorodnosci ptci na temat sposobéw reagowania
wobec pracownikéw bedacych ofiarami lub swiadkami przemocy ze wzgledu na ptec i przemocy
seksualnej (SNCF, Francja)

Aktualizacje polityki i procedury etyczne

Regularne aktualizacje wewnetrznych polityk i procedur dotyczacych molestowania i dyskryminacji
(CFL, Luksemburg; SNCF, Francja)

Komisje etyki powotane w celu rozpatrywania skarg sktadanych przez pracownikéw lub zwigzki
zawodowe (BDZ Holding, Butgaria; SNCF, Francja)

Szczegdtowe zasady zabraniajgce nieodpowiednich tresci, m.in. zakaz umieszczania
plakatéw/obrazow pornograficznych w miejscu pracy (CFL, Luksemburg)

Opracowanie i publikacja wytycznych dotyczacych dziatarh majacych na celu zwalczanie molestowania
seksualnego (DB, Niemcy)

Regularne szkolenia i warsztaty, w ktorych moga braé udziat menedzerowie i pracownicy, w celu
rozpoznawania przypadkéw dyskryminacji i przemocy seksualnej, zapobiegania im oraz
interweniowania (DB, Niemcy)

Powotanie specjalistéw ds. molestowania seksualnego we wszystkich radach zaktadowych (SNCF,
Francja)

Srodki wsparcia dla pracownikéw bedacych ofiarami przemocy domowej (udzielenie trzydniowego
ptatnego urlopu okolicznosciowego w celu ztozenia skargi, zakwaterowanie w nagtych przypadkach,
wsparcie ze strony wewnetrznych pracownikéw socjalnych itp.) (SNCF, Francja)

Ankiety i monitorowanie

Coroczne ankiety pracownicze (np. ,,Employee Voice”) zawierajgce szczegdétowe pytania dotyczace
psychospotecznych czynnikdéw ryzyka, przemocy i molestowania, a nastepnie planowanie dziatan w
oparciu o dane (LTG, Litwa)

Przeprowadzenie petnego badania na temat dyskryminacji, znecania sie i seksizmu w 2023 r.;
wtgczenie kodeksu postepowania do umowy (SBB CFF FFS Szwajcaria)
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Prowadzenie wewnetrznego barometru na temat przemocy ze wzgledu na pteé i przemocy seksualnej
od 2015 r., podnoszenie swiadomosci wsréd 100% komitetdw zarzgdzajgcych, ukierunkowane
warsztaty i konferencje organizowane przez caty rok, wprowadzenie obowigzkowego e-learningu dla
wszystkich pracownikéw, kampania dotyczgca polityki zerowej tolerancji, warsztaty uswiadamiajace z
wykorzystaniem wirtualnej rzeczywistosci, poradnik dotyczacy zgtaszania zachowan seksistowskich i
seksualnych i radzenia sobie z nimi (SNCF, Francja)

Partnerstwa i zaangazowanie zewnetrzne

Udziat w miedzynarodowych kampaniach, takich jak ,,Orange the World” czy ,, 16 dni aktywizmu
przeciwko przemocy ze wzgledu na ptec”, czesto obejmujgcych wewnetrzne rundy dyskus;ji i
partnerstwa z zewnetrznymi osrodkami wsparcia (OBB, Austria)

Wspotpraca ze stowarzyszeniem ,,OnelnThreeWoman” w celu wspierania walki z przemocg domowgq i
wewnatrzrodzinng, z ,,Fondation des Femmes” (SNCF, Francja)

Idac za przyktadem wioskiego przedsiebiorstwa kolejowego Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane),
zwigzek zawodowy FILT CGIL (Federazione ltaliana Lavoratori Transporti CGIL) zgtosit wiasne wysitki
majgce na celu wieksze zaangazowanie przedsiebiorstwa kolejowego w dziatania dotyczgce kwestii
molestowania seksualnego i seksizmu poprzez wspdlne projekty z organizacjami lub grupami
zewnetrznymi wrazliwymi na ten temat.

Ponadto luksemburski zwigzek zawodowy FCPT-SYPROLUX potwierdzit oswiadczenia przedsiebiorstwa
kolejowego CFL, ze do najwazniejszych osiggnie¢ w tym obszarze nalezy miedzy innymi aktualizacja
wewnetrznych procedur w zakresie dyskryminacji i molestowania w 2024 r., ale takze
przeprowadzenie duzych kampanii komunikacyjnych majgcych na celu zapobieganie molestowaniu
seksualnemu i seksizmowi, oraz ze uznanie w tym zakresie nalezy réwniez przyznaé luksemburskiemu
przedsiebiorstwu kolejowemu Société Nationale des Chemins de Fer Luxembourgeois (CFL).

INSPIRUJACE PRAKTYKI: ZAPOBIEGANIE MOLESTOWANIU SEKSUALNEMU |

SEKSIZMOWI

SNCF( FRANCJA): PLAN DZIAtANIA MAJACY NA CELU WALKE Z SEKSIZMEM

Grupa docelowa srodka/dziatania: Wszyscy pracownicy

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Trzyletni plan dziatania (od listopada 2022 r. do listopada
2025r.)

Opis:

ZWIEKSZANIE SWIADOMOSCI Podnoszenie $wiadomosci na temat seksizmu oraz przemocy ze
wzgledu na ptec i przemocy seksualnej.

o Ogdlnokrajowa kampania uswiadamiajgca, majgca na celu podnoszenie Swiadomosci za pomoca
wielu plakatéw dotyczacych seksizmu
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0 100% zarzaddw SNCF przeszkolito sie w ramach warsztatéw ,, Mixité en jeu” do korica 2024 r., aby
zrozumie¢ kwestie roznorodnosci pfci, dzieli¢ sie najlepszymi praktykami i wdraza¢ plany dziatania w
swoich zespotach.

o0 Obowigzkowy modut e-learningowy podnoszacy Swiadomos¢ (przystepny i prosty) dla wszystkich
pracownikow.

WOLNOSC StOWA: Wzmacnianie mechanizméw raportowania

o Proces zgtaszania przemocy ze wzgledu na ptec i przemocy seksualnej w celu poprawy sposobu, w
jaki zgtoszenia sg przyjmowane i rozpatrywane

o Przewodnik utatwiajacy rozpatrywanie zgtoszen dotyczacych molestowania seksualnego i zachowan
seksistowskich, obejmujacy szkolenie przedstawicieli rady pracowniczej ds. molestowania
seksualnego

o Anonimowa profesjonalna platforma powiadamiania umozliwiajaca ludziom zabranie gtosu

USTANOWIENIE ZASADY ZEROWEJ TOLERANCII wobec seksizmu oraz przemocy ze wzgledu na ptec i
przemocy seksualnej

o Oswiadczenie wideo dyrektora generalnego SNCF Jeana-Pierre’a Farandou i pozostatych dyrektoréw
generalnych spotek SNCF na temat zasady zerowej tolerancji

o Komunikacja w sprawie liczby podjetych srodkéw dyscyplinarnych.
Ustalenia: Wptyw s$rodka/dziatania (np. na podstawie raportéw, ewaluacji):

Od 2015 r. co dwa lata przeprowadza sie wewnetrzne badanie dotyczace seksizmu oraz przemocy ze
wzgledu na ptec i przemocy seksualnej w miejscu pracy. Ostatnie badanie przeprowadzone w styczniu
2025 r. na prébie pracownikéw SNCF, ktdra jest reprezentatywna dla catej sity roboczej SNCF,
wykazato miedzy innymi nastepujace skutki planu dziatania:

- Wiekszos¢ pracownikdw zauwazyta pozytywne zmiany w zachowaniu personelu w swojej jednostce
(mniej komentarzy, mniej seksistowskich postaw itp.)

- Wiekszos¢ pracownikéw dostrzega uzytecznos¢ dziatan podejmowanych przez firme.

Link: Sexisme : zéro tolérance a la SNCF - YouTube

FS GROUP / KOMITET DS. ROWNYCH SZANS CPO (WLOCHY): KODEKS POSTEPOWANIA
W SPRAWIE MOLESTOWANIA SEKSUALNEGO W MIEJSCU PRACY

CPO jest wspélnym organem zaktadowo-zwigzkowym, w sktad ktérego wchodzi szes¢ komponentéw z
réznych spoétek Grupy FS i szes¢ komponentéw ze zwigzkéw zawodowych.

Grupa docelowa srodka/dziatania: Wszyscy pracownicy spétek nalezgcych do grupy FS, objeci
uktadem zbiorowym FS Group.
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https://www.youtube.com/watch?v=JobX89KoLaE

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Kodeks postepowania zostat juz wdrozony we wszystkich
jego czesciach: informacje, szkolenia, rozpowszechnianie, identyfikacja oraz wyznaczenie Poufnego
Doradcy.

Co roku w styczniu Poufny Doradca przesyta raport do CPO (Komitetu ds. rownych szans), zawierajacy
szczegdtowe dane — liczbowe i podzielone wedtug obszaréw geograficznych — na temat spraw
rozpatrywanych w poprzednim roku. Ten sam komitet, po odpowiedniej ocenie danych, przesyta
podsumowanie raportu do dyrektora ds. zasobéw ludzkich, wraz z propozycjami nowych inicjatyw
dotyczacych molestowania seksualnego w miejscu pracy. Dziat zasobdéw ludzkich FS Italiane przez caty
rok nieustannie promuje inicjatywy majace na celu podnoszenie Swiadomosci i wiedzy na temat
problemu molestowania seksualnego w miejscu pracy oraz rozpowszechnianie roli Poufnego Doradcy.

Opis:

- Poufny Doradca: dziatania na zasadzie helpdesk (osobiscie i online): wystuchanie (osoby, ktore
zwracajg sie do doradcy, aby otrzymac sugestie, jak poradzi¢ sobie z sytuacjg z psychologicznego i
prawnego punktu widzenia oraz jak postepowac ze wspoétpracownikami i menedzerami); dziatania
(konfrontacje z domniemanymi sprawcami molestowania, z menadzerami, w celu oceny sytuac;ji i
zdarzenia, aby w razie potrzeby uruchomic¢ ogélne dziatania w zespole roboczym itp.); promowanie
rozwigzan pozwalajacych zatrzymac incydent i zapobiegaé mu w przysztosci;

- dziatania uswiadamiajgce na temat molestowania seksualnego w miejscu pracy (dziatania w
firmowym intranecie, dystrybucja plakatéw informacyjnych wsrdd pracownikéw);

- szkolenie menedzeréow w tym temacie;

- spotkania w terenie (w catych Wtoszech) w celu informowania i podkreslania znaczenia kazdej osoby
w zapewnianiu bezpiecznych miejsc pracy wolnych od molestowania seksualnego oraz znaczenia
Poufnego Doradcy jako organu wtasciwego do uruchomienia nieformalnej procedury.

Ustalenia: Wptyw Srodka/dziatania (np. na podstawie raportéw, ewaluacji):

Tylko w 2024 r. Poufny Doradca byt bezposrednio angazowany przez pracownikéw 54 razy w celu
wystuchania présb (dziatanie na zasadzie helpdesk), co stanowi wzrost w poréwnaniu z poprzednimi
latami i pokazuje, ze dziatalnos¢ upowszechniajgca tego organu ujawnita to zjawisko i data konkretne
odpowiedzi na potrzeby pracownikéw wtoskiej Grupy FS.

Z danych wynika, ze po 5 latach dziatalnosci wsréd pracownikéw wiedza na temat instytucji doradcy
znaczgco wzrosta. Synergiczna praca pomiedzy CPO, Poufnym Doradcg i strukturg People Care
umozliwita w ostatnich latach:

- rozpowszechnianie Kodeksu Postepowania;

- utworzenie sieci powigzan pomiedzy krajowymi i terytorialnymi CPO, w celu identyfikacji sytuacji
krytycznych i rozpowszechniania biura wystuchania i wsparcia na terytorium kraju;

- opracowanie i wdrozenie ,Pigutek edukacyjnych”, majgcych na celu podniesienie Swiadomosci
pracownikéw w zakresie problemu molestowania seksualnego w miejscu pracy oraz zilustrowanie roli
Poufnego Doradcy i sposobow dostepu do ustug.
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OBB (AUSTRIA): ,,ZWRACAMY UWAGE”/ ,,WIR SCHAUEN HIN” — WEWNETRZNA KAMPANIA
PRZECIWKO MOLESTOWANIU SEKSUALNEMU

Grupa docelowa srodka/dziatania: Ogétem firma: pracownicy, kadra kierownicza, najwyzsze
kierownictwo

Harmonogram wdrozenia srodka/dziatania: Kampania wewnetrzna: Od wrzesnia 2024 do wrzesnia
2025

Opis: Tres¢: Zaangazowanie catej firmy w walke z molestowaniem seksualnym w miejscu pracy

Dziatalnosc: Plakaty z przekazami najwyzszego kierownictwa i pracownikéw, wykorzystanie ekranéw
cyfrowych, ulotki dla lideréw i pracownikéw, szkolenia i szczegétowe informacje dla lideréw i
pracownikéw, e-learning, wydarzenia i dyskusje.

Ustalenia: Wptyw srodka/dziatania (np. na podstawie raportéw, ewaluacji):

Podstawg jest rownowaga rownego traktowania, ze wzrostem liczby przypadkéw molestowania
seksualnego, ktéra raz w roku jest prezentowana kierownictwu dziatu HR i kadrze kierowniczej
najwyzszego szczebla.

Wewnetrzna kampania ma na celu podniesienie Swiadomosci i zapewnienie pewnosci siebie osobom
dotknietym problemem oraz menedzerom. Podnoszenie Swiadomosci odbywa sie w kazdym regionie
i obejmuje wszystkie grupy: od praktykantéw po kadre kierownicza.

Ocena kampanii wewnetrznej odbedzie sie we wrzesniu 2025 roku.

Link: Hinschauen statt wegsehen - OBB Konzern, Gleichbehandlung macht den Unterschied - OBB
Konzern, Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ein Thema? - OBB Konzern
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DOBROWOLNY WKtAD ZWIAZKU
ZAWODOWEGO KOLEJARZY | PRACOWNIKOW
BUDOWNICTWA TRANSPORTOWEGO
UKRAINY

Zwigzek Zawodowy Kolejarzy i Pracownikdw Budownictwa Transportowego Ukrainy zostat zaproszony
do podzielenia sie swoimi spostrzezeniami na temat wdrazania réwnosci ptci w JSC ,, Koleje
Ukrainskie”. Do udziatu zaproszono takze spotke, ktéra poprosita jednak o zrozumienie, ze agresja na
Ukraine oznacza, ze kolej i jej pracownicy na co dzien stajg przed powaznymi problemami i
wyzwaniami, dlatego obecnie realizowane muszg byc¢ inne priorytety, takie jak integracja oséb z
urazami wojennymi i niepetnosprawnosciami. Podkreslono jednak, ze cel ten jest wspierany.

Ponizsze spostrzezenia odzwierciedlajg zatem perspektywe zwigzku zawodowego.

INFORMACJE OGOLNE | ZESTAW SRODKOW

W roku 2025 Ukrzaliznycia zatrudnia okoto 185 000 osdb, z czego 38% (71 000) to kobiety. W
porownaniu z rokiem 2021 (rok przedwojenny) liczba oséb zatrudnionych osiggata 241 tys., z czego 96
000 stanowity kobiety, tj. 39,9%. Poniewaz cztonkami zwigzku sg nie tylko pracownicy kolei, ale takze
pracownicy metra i budownictwa transportowego, liczba pracujacych cztonkin zwigzku wynosi
obecnie prawie 77 000.

W Ukrzaliznyci dziatania antydyskryminacyjne reguluje kodeks etyki i postepowania w biznesie,
wdrozony w grudniu 2018 roku. Jego zasady obowigzujg przewodniczacych i cztonkdéw rady
nadzorczej, prezesa i cztonkdw zarzadu, dyrektoréw, innych urzednikéw i pracownikéw.

We wrzes$niu 2021 r. Ukrzaliznycia przystgpita do deklaracji o rGwnosci ptci i zapobieganiu przemocy w
rodzinie, zainicjowanej przez Fundusz Ludnosciowy Narodow Zjednoczonych w Ukrainie (UNFPA). W
ten sposéb firma zadeklarowata zamiar opracowania polityki poszerzajgcej prawa kobiet, réwnos¢ pici
i postawy przyjazne rodzinie. Ma to na celu promowanie profilaktyki przemocy w rodzinie oraz
przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pteé¢ w miejscu pracy, a takze w pociggach i na stacjach
kolejowych.

Ukrzaliznycia wspétpracuje z Funduszem Ludnosciowym Narodéw Zjednoczonych (UNFPA) w celu
wdrozenia w firmie podejscia uwzgledniajgcego ptec. Do gtéwnych celdw tej wspdtpracy nalezy
tworzenie warunkéw godnej pracy i rGwnego zatrudnienia, wdrazanie polityk przyjaznych rodzinie
oraz przyczynianie sie do zapobiegania przemocy w rodzinie.

Aby zapobiega¢ chorobom i wykrywad je we wczesnym stadium, wszystkie koleje wyposazyty osrodki
zdrowia kobiet.

Zdecydowana wiekszosc¢ jednostek strukturalnych Ukrzaliznyci i przedsiebiorstw transportu
kolejowego posiada ewidencje pracownic w preferencyjnych kategoriach, np. z dwdjka i wiecej dzieci
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do lat 15 lub dzieckiem niepetnosprawnym, a samotne matki korzystajg z ptatnych urlopéw
socjalnych.

W Zwigzku Zawodowym Kolejarzy i Pracownikdw Budownictwa Transportowego Ukrainy dziatania
antydyskryminacyjne przewiduje paragraf 4.1 Statutu — wszyscy cztonkowie zwigzku majg réwne
prawa. W punkcie 3.10 przewidziano takze zachowanie cztonkostwa w zwigzku w przypadku
czasowego zawieszenia pracy ze wzgledu na opieke nad dzieckiem lub nad chorym albo
niepetnosprawnym cztonkiem rodziny.

Na koniec 2024 roku na urlopach rodzicielskich przebywato 4111 pracownikéw Ukrzaliznyci, w
porownaniu do 6205 na poczatku 2022 roku.

Zwigzek zawodowy w swojej pracy kieruje sie przyjeta w 2009 roku koncepcja polityki zwigzkowej na
rzecz poprawy ochrony spoteczno-ekonomicznej i prawnej kobiet, ktérej gtéwnymi obszarami sa:
zatrudnienie, ochrona pracy, opieka zdrowotna, obowigzki rodzinne i wychowywanie dzieci.

Zwigzek zawodowy aktywnie dziata rowniez na rzecz wprowadzenia kobiet do wybieranych organdéw
zwigzkowych poprzez wprowadzenie kwot ptci.

Przy opracowywaniu porozumien sektorowych i uktadéw zbiorowych opracowywane sg srodki majace
na celu dostosowanie warunkéw pracy i zycia kobiet do odpowiednich standardéw panstwowych i
norm branzowych. Na przyktad niektére uktady zbiorowe zapewniajg kobietom wsparcie finansowe
dla rodzin wielodzietnych.

CELE POPRAWY SYTUACIJI ZAWODOWEJ KOBIET

1. Wzmocnienie nadzoru zwigzkowego nad nastepujgcymi kwestiami:
= przestrzeganie prawa pracy w odniesieniu do zatrudnienia kobiet, zapewnienie
petnego urlopu corocznego i socjalnego oraz zapobieganie dyskryminacji w zakresie
wynagrodzen;
= przestrzeganie przepiséw dotyczacych czasu pracy i odpoczynku kobiet;
= przestrzeganie przepiséw dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy kobiet, w tym
tworzenie odpowiednich warunkéw pracy, warunkdéw sanitarnych i socjalnych,
zapewnienie zgodnego z normami specjalnego obuwia i odziezy oraz organizowanie
urzadzen sanitarnych dla kobiet.
2. Zachecanie do powotywania kobiet na stanowiska kierownicze.

3. Wznowienie konkurséw umiejetnosci zawodowych dla kobiet.

4. Promocja zawodu kolejarza wsréd ogdtu spoteczenistwa, ze szczegdinym naciskiem na
podkreslanie roli kobiet w tej dziedzinie, poprzez kampanie informacyjne w mediach, portalach
spotecznos$ciowych i innych platformach komunikacji.

GLOWNE PRZESZKODY W POPRAWIE SYTUACJI ZATRUDNIENIA KOBIET W SEKTORZE
KOLEJOWYM | ZWIEKSZENIU ODSETKA KOBIET

= |stnienie tzw. ,szklanych sufitéw” — barier utrudniajgcych rozwdj kariery kobiet.
Kobiety, ktére majg taki sam lub wyzszy poziom wyksztatcenia i przygotowania
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zawodowego jak ich koledzy, czesto pozostajg na podrzednych stanowiskach lub w
najlepszym wypadku osiggajg poziom zastepcy kierownika.

= Niezadowalajgce warunki pracy kobiet, w tym nieodpowiednie zaplecze sanitarne i
socjalne w wielu jednostkach strukturalnych przedsiebiorstwa oraz brak
ukierunkowanych dziatan majgcych na celu poprawe srodowiska pracy pracownic
kolei.

= Stronnicze podejscie do mozliwosci fizycznych kobiet, ograniczajgce ich dostep do
wykonywania skomplikowanych prac na kolei czy do zawoddéw technicznych.

= Brak $wiadomosci uczennic i studentdw na temat zawoddéw w sektorze kolejowym,
zwtaszcza w zakresie specjalnosci technicznych, oraz brak ukierunkowanych kampanii
informacyjnych skierowanych do tej grupy odbiorcow.

= Brak programdéw mentorskich i systemow wsparcia rozwoju zawodowego kobiet.

=  Brak szczegdtowego raportowania w kwestiach zwigzanych z ptcig w firmie, a takze
dogtebnej analizy statystyk wewnetrznych z perspektywy ptci.

ISTOTNE DZIAtANIA, KTORE NALEZY PODJAC W CELU POPRAWY SYTUACJI KOBIET W
ZAKRESIE ZATRUDNIENIA | ZWIEKSZENIA ODSETKA KOBIET W SEKTORZE KOLEJOWYM

= W celu przezwyciezenia barier w awansie zawodowym wskazane jest wdrozenie
kompleksowych dziatan, takich jak obowigzkowe programy przekwalifikowania lub
doskonalenia zawodowego dla kobiet, szczegdlnie tych powracajgcych do pracy po
urlopie macierzyriskim, oraz wsparcie kobiet w zdobyciu drugiego wyksztatcenia
wyzszego lub kontynuowaniu studiéw podyplomowych. Dziatania te wymagaja
wsparcia lideréw biznesu, dodatkowych srodkéw finansowych i zasobdéw
organizacyjnych.

= Dla poprawy warunkow pracy kobiet wskazane jest powotanie (w przypadku ich
braku) i wzmocnienie specjalnych komisji lub biur w ramach komitetéw zwigzkowych
zajmujacych sie problematyka kobiet. Nalezy przeprowadzaé regularne badania wséréd
pracownic réznych dziatéw firmy, aby ocenié ich potrzeby w zakresie warunkéw pracy,
udogodnien socjalnych i bezpieczerstwa pracy. Ustalenia powinny stanowié podstawe
do opracowania rocznych planéw pracy przedsiebiorstwa.

= Wdrazanie programow rozwoju przywodztwa kobiet w przedsiebiorstwach sektora
kolejowego.

= Uruchomienie programéow mentoringowych i systemdéw wspierania rozwoju
zawodowego kobiet przy zaangazowaniu odpowiednich komisji lub przedstawicieli
zwigzkéw zawodowych.

=  Prowadzenie kampanii uswiadamiajgcych promujgcych zawody kolejowe wsrdd
mtodych ludzi, organizowanie prezentacji, dni otwartych i wydarzen z zakresu
poradnictwa zawodowego w szkotach, uczelniach i szkotach wyzszych.

= Upowszechnianie wsrdd opinii publicznej przyktadéw udanego rozwoju zawodowego i
rozwoju kariery kobiet pracujacych w sektorze kolejowym.

= Kontynuacja realizacji strategii rownosci ptci w firmie, przy zaangazowaniu wiekszej
liczby kobiet w procesy planowania i wdrazania.

=  Wprowadzenie praktyki raportowania w kwestiach zwigzanych z ptcig, ktéra polega na
dogtebnej analizie wewnetrznych statystyk firmy pod katem réwnosci pfci, a takze
ciggtym monitorowaniu odpowiednich wskaznikéw.
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UWAGI KONCOWE

Podpisujac w 2021 r. Umowe europeijskich partnerdw spotecznych w sprawie kobiet w sektorze
kolejowym, CER i ETF zobowigzaty sie do promowania zatrudnienia kobiet w sektorze kolejowym,
przyciggania wiekszej liczby kobiet do tego sektora, a takze wspierania bezpieczeristwa, mozliwosci
rozwoju kariery i réwnego traktowania w miejscu pracy.

Badanie to, bedace czescig ,,Nowego sprawozdania w sprawie kobiet w kolejnictwie”, stanowi
pierwszg kompleksowg ocene obecnej sytuacji w europejskim sektorze kolejowym w oparciu o
uzgodnione obszary polityki zawarte w Umowie w sprawie kobiet w sektorze kolejowym. Dane
zebrano za rok 2023, aby uzyska¢ poglad, jak rozwineta sie sytuacja w drugim roku po podpisaniu
umowy. W oparciu o cele, zasady i $Srodki okreslone w tej umowie, w poprzednich rozdziatach
przedstawiono fakty i liczby dotyczgce stanu rdwnosci pici oraz wdrazania Srodkdw wzmacniajgcych
rownos¢ ptci w europejskim sektorze kolejowym — zarowno z perspektywy przedsiebiorstw
kolejowych, jak i zwigzkow zawodowych.

Poréwnanie z istniejgcymi danymi za 2018 r. — zebranymi w 6. sprawozdaniu rocznym w sprawie
rozwoju zatrudnienia kobiet w europejskim sektorze kolejowym — pokazuje, ze w niektdérych
kluczowych obszarach odsetek kobiet znacznie wzrést. Jednoczesnie blizsze przyjrzenie sie liczbom i
srodkom, ktore nalezy wdrozy¢, a takze uwzglednienie punktu widzenia zwigzkdéw zawodowych,
pozwala zidentyfikowac¢ obszary wymagajgce dalszego rozwoju.

PODSUMOWANIE: W latach 2018-2023 wzrést ogdlny udziat kobiet w sektorze kolejowym, a takze
udziat w poszczegdlnych zawodach: podczas gdy w 2018 r. Sredni udziat kobiet wynosit 21%, w 2023 r.
odsetek ten wynidst 23%. Te sama tendencje mozna zaobserwowac, przygladajac sie konkretnym
zawodom, takim jak maszynisci lokomotyw, kadra zarzgdzajgca ruchem czy personel poktadowy, lub
tez biorac pod uwage udziat kobiet na réznych poziomach zarzgdzania. Nawet biorgc pod uwage, ze w
obu badaniach nie braty udziatu te same firmy, mozna zatozy¢ pozytywng tendencje — cho¢ w
niektoérych przypadkach na stosunkowo umiarkowanym poziomie.

Badanie pokazuje, ze wdrazanie odpowiednich srodkéw rézni sie w zaleznosci od obszaru polityki:

Niemal wszystkie firmy raportujg posiadanie ogdlnej polityki réwnosci ptci — spisanej w dokumencie
na najwyzszym szczeblu zarzadzania. Jednakze konkretne elementy strategii na rzecz réwnosci ptci sg
czasami kwestionowane przez zwigzki zawodowe, zwtaszcza kwestia odpowiedzialnosci w
przedsiebiorstwach kolejowych oraz kwestia konkretnych srodkéw (obszar polityki 1: ogdlna polityka
réwnosci ptci).

Obszar polityki 2 — cele dotyczace zrownowazonej reprezentacji ptci — pokazuje, ze mniej niz jedna
czwarta pracownikéw kolei to kobiety, przy czym wystepujg duze rdznice miedzy grupami
pracownikéw: kobiety stanowig 5% maszynistéw w poréwnaniu do 40% personelu poktadowego.
Kobiety stanowig obecnie niecate 30% kadry kierowniczej wyzszego i sredniego szczebla
(odpowiednio 28% i 29%) oraz 34% zarzaddw spotek. Okoto 60% firm ma okreslone cele w zakresie
udziatu kobiet, a jeszcze wiecej w zakresie udziatu kobiet w zarzadzaniu przedsiebiorstwami.

Rekrutacja — obszar polityki 3 — pokazuje, ze odsetek kobiet wérdd pracownikéw, ktérzy dotgczyli do
sektora kolejowego w 2023 r., ksztattuje sie nieco powyzej sredniego ogdlnego udziatu. 25% nowo
zatrudnionych pracownikéw w 2023 r. stanowity kobiety (ogétem 23%); dos¢ podobny schemat

170


https://www.etf-europe.org/resource/etf-cer-european-social-partner-agreement-on-women-in-rail/
https://www.etf-europe.org/resource/etf-cer-european-social-partner-agreement-on-women-in-rail/

mozna zaobserwowaé w przypadku wiekszosci konkretnych zawoddw. W tym obszarze polityki
szczegoblnie prawdopodobne jest, ze przedsiebiorstwa kolejowe wdrozg specjalne srodki PR, natomiast
programy szkoleniowe dotyczace niedyskryminacyjnej rekrutacji sg wykorzystywane nieco rzadziej.

Godzenie zycia zawodowego i prywatnego — obszar polityki 4 — jest nieco trudniejsze do oceny, takze
biorac pod uwage konkretne ramy prawne, pomimo wspdlnej dyrektywy UE. W 2023 r. na urlopie
rodzicielskim przebywato 4% pracownic i 2% pracownikéw ptci meskiej. Jesli chodzi o srodki
reintegracyjne po okresach urlopowych, wprowadzita je tylko okoto potowa przedsiebiorstw. Choé
elastyczne warunki pracy, mozliwos¢ skrécenia czasu pracy i/lub praca zdalna sg dostepne w prawie
wszystkich badanych przedsiebiorstwach kolejowych, sytuacja w przypadku zawoddéw operacyjnych
pozostaje bardziej skomplikowana, poniewaz nie wszystkie mozliwosci sg dostepne we wszystkich
przedsiebiorstwach dla okreslonych grup pracownikéw. W tym kontekscie zwigzki zawodowe réwniez
dostrzegajg wiekszg potrzebe wspierania rodzicdw petnigcych obowigzki opiekunicze, pracujgcych w
systemie zmianowym i/lub w zawodach operacyjnych.

Jesli chodzi o rozwdj kariery — obszar polityki 5 — wskaznik wewnetrznego awansu kobiet wynoszacy
25% wskazuje, ze kobiety wydaja sie by¢ tak samo wspierane w podejmowaniu dalszych krokéw w
karierze zawodowej jak mezczyzni, biorgc pod uwage ich ogdlng reprezentacje w sektorze kolejowym.
Niemniej jednak istnieje pole do poprawy, poniewaz tylko okoto potowa ankietowanych
przedsiebiorstw kolejowych wdraza w tym celu okre$lone srodki. W zakresie wspierania rozwoju
kariery kobiet wiekszo$¢ firm podkresla, ze wdrozyto podejscie polegajgce na poprawie dostepu do
kwalifikacji. Jednakze odsetek kobiet biorgcych w ksztatceniu zawodowym i ksztatceniu ustawicznym,
wynoszgcy odpowiednio 26% i 23%, mozna interpretowac jako wskazéwke do wzmocnienia tych
wysitkow.

Te same wnioski mozna wyciggngé w odniesieniu do obszaru polityki 6: rownosé wynagrodzen i
réznica w wynagrodzeniach ze wzgledu na pteé. Chociaz zbieranie rzeczywistych danych na temat
samego zrdznicowania wynagrodzen ze wzgledu na ptec nie byto cze$cig badania, poruszono kwestie
odpowiednich srodkdw monitorowania. Wiekszo$¢ badanych przedsiebiorstw kolejowych wdrozyta
monitorowanie ogdélnego zrdznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pte¢, jednak w odniesieniu do
nowej unijnej dyrektywy w sprawie przejrzystosci wynagrodzen w okoto potowie przedsiebiorstw
podjeto juz odpowiednie kroki lub sg one planowane. Zwigzki zawodowe szczegdlnie krytycznie
odnoszg sie do kwestii monitorowania Swiadczen; jedynie nieliczne z ankietowanych zwigzkow
zawodowych deklaruja, ze jest to monitorowane. Srodki przejrzystoéci wynagrodzen wdraza dwie
trzecie firm, a kolejna jedna czwarta jest obecnie w trakcie opracowywania takich srodkéw. Ogdlna
ocena prowadzi do zatozenia, ze jednakowa ptaca za te samg prace lub prace o tej samej wartosci
wydaje sie tematem wymagajacym w dalszym ciggu wzmozonych wysitkdw.

Bezpieczenstwo i higiena pracy oraz srodowisko pracy (obszar polityki 7) to jeden z obszaréow, do
ktorego ankietowane zwigzki zawodowe odnoszg sie zdecydowanie bardziej krytycznie. Chociaz wiele
przedsiebiorstw kolejowych wykazuje silne zaangazowanie na rzecz wtaczajgcych standardow
bezpieczenstwa, urzgdzen sanitarnych spetniajgcych standardy prywatnosci i bezpieczeristwa
zarowno dla kobiet, jak i mezczyzn, a takze uwzglednia perspektywe ptci w inicjatywach dotyczacych
bezpieczenstwa i higieny pracy, czesciej ankietowane zwigzki zawodowe uwazaja, ze ich wdrazanie nie
zostato jeszcze ukoriczone lub brakuje im informacji na ten temat. Niemniej jednak przedsiebiorstwa
kolejowe oraz zwiazki zawodowe zgadzajg sie, ze zapewnienie $rodkéw ochrony indywidualnej (SOI)
dla wszystkich ptci jest kwestig wdrazang przez wiekszosé przedsiebiorstw.
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Wreszcie, w przypadku obszaru polityki 8 — zapobieganie molestowaniu seksualnemu i seksizmowi —
wiekszos¢ ankietowanych przedsiebiorstw kolejowych podaje, ze przyjety polityke przeciwdziatajaca
molestowaniu seksualnemu i seksizmowi oraz wdrozyty okreslone srodki, co ponownie spotyka sie z
bardziej sceptycznymi gtosami ze strony zwigzkdédw zawodowych. Podsumowujac, nowe sprawozdanie
,Kobiety w kolejnictwie” wskazuje, ze wiele zmian zostato pomyslinie zainicjowanych i jest obecnie w
toku, w zwigzku z czym w dziedzinie zdominowanej gtéwnie przez mezczyzn stopniowo widac
rozktady uwzgledniajgce rownos¢ pici. Niemniej jednak w niektérych obszarach, zwtaszcza w gtéwnym
obszarze zawodow zwigzanych z sektorem kolejowym, nadal obserwuje sie niewielkie zmiany w
kierunku struktury sity roboczej zorientowanej na rownosé ptci, co wskazuje na fakt, ze nadal brakuje
odpowiednich inicjatyw. Dlatego tez przyspieszenie wdrazania Umowy WiR stanowi wazny cel.
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FACT-SHEETS: MEASURING DEVELOPMENT
ON COMPANY LEVEL

One of the main aims of this report is to make the railway companies and their efforts to achieve greater
gender equality visible and to capture developments in the coming years. In addition to the European
level, the presentation at the company level is particularly helpful for measuring improvements.

Therefore, the following part will give insights in each participating company along selected Key Per-
formance Indicators as well as measures taken per policy area. The aim of these fact sheets is not to
compare individual companies, but to provide an overview per company that allows the long-term
tracking and presentation of developments within the eight policy areas at company level.

In addition to company characteristics (such as country, number of employees, and business fields),
key indicators are outlined for each policy area. Where data is missing, this is indicated accordingly
("missing data" or "n.d."). The following indicators are highlighted per company.

INDICATORS IN EIGHT POLICY AREAS

Policy Area 1: Policy Area 5:
- Elements of company’s Gender balance in promotions/
e policy for gender equality trainings and measures taken
Policy Area 2: Policy Area 6:
L :d‘, Share of women in Q &  Measures for equal pay
company overall and gender pay gap
® Policy Area 3: Policy Area 7:
@ Share of women among 4 .
@ . . + Measures for occupational
entries (recruitment)
health and safety
ZOI'ZV ALeT 4: . rt Policy Area 8:
ender balance in part-
O . P </) Measures to prevent sexual
time/parental leave and

measures taken harassment and sexism

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



LIST OF ALL COMPANIES

The fact sheets are presented for the following companies in alphabetical order by country.

COUNTRY COMPANY NAME
Austria OBB-Holding
Belgium Eurostar

Société Nationale des Chemins de Fer Belges/Nationale Maatschappij der Belgische Spoorwegen

Belgium (SNCB/NMBS BELGIUM)
Czechia Ceské Drahy (CD)
Denmark Danske Statsbaner (DSB)
Estonia Eesti Raudtee (EVR)
Finland VR-Yhtyma Oy (VR Group)
France Société Nationale des Chemins de Fer Frangais (SNCF)
Germany Deutsche Bahn (DB)
Germany e.g.0.0. Eisenbahngesellschaft
Germany eurobahn GmbH Co. KG
Hungary Magyar Allamvasutak (MAV)
Ireland larnréd Eireann (IE)
Italy Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane)
Italy FNM Group
Lithuania Lietuvos GeleZinkeliai (LTG)
Luxembourg CFL

Netherlands

Nederlandse Spoorwegen (NS)

North Macedonia

ZRSM Infrastructure

Poland Polskie Koleje Parnstwowe (PKP)
Serbia 75 Infrastructure
Slovakia Zeleznice Slovenskej Republiky (ZSR)
Slovakia Zelezniéna Spoloénost' Cargo Slovakia (ZSSK Cargo)
Slovakia Zelezni¢na Spolo¢nost Slovensko (ZSSK)
Slovenia Slovenske Zeleznice (SZ7)
Spain Renfe Operadora (RENFE)
Switzerland BLS
Schweizerische Bundesbahnen / Chemins de Fer Fédéraux Suisses / Ferrovie Federali Svizzere (SBB
Switzerland CFF FFS)

United Kingdom

Rail Delivery Group (RDG)

Women in Rail Report — Company Fact Sheet




OBB-HOLDING (OBB)

BUSINESS FIELDS

£ M

v’ Freight Transport
v’ Passenger Transport
40’452 v’ Infrastructure Management
employees v’ Holding
AUSTRIA
= POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
15% 25%
Share of women in company overall Share of women among entries
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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

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Reporting office / person of trust

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



EUROSTAR

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
- @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
2’691 Infrastructure Management
Holding
employees
BELGIUM
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
36% n.d.
Share of women in company overall Share of women among entries
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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
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring Publish
Gender Gender
Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay """;
parency for equal |||I|

value I“

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili

l”” genders ties for all II

genders |h

Initiatives for | Gender per- |I’

safety im- spective on (

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v
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v Reporting office / person of trust
v Granting privacy to victim

Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



SOCIETE NATIONALE DES CHEMINS DE FER
BELGIQUE (SNCB)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
- || w Freight Transport
v

Passenger Transport
171512 Infrastructure Management
BELGIUM employees Holding
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

. Vision on gender equality
. Commitment to ensure gender equality

. Commitment to implement measures

. Statement to combat sexual harassment

. Committed measures against sexual harassment
. Communication strategy for company’s policy
. Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
20% 22%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

Women :l

Men :l

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

S

iilln

Monitoring Publish lll
Gender Gender

‘| Pay Gap Pay Gap h

!" Pay Trans- Equal Pay I;

ll parency for equal |
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
spective on

safety im-
provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

v

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



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

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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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

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



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
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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
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

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 I

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

Flexible working schedules

v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

B Women OMen

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

v’ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

Reporting office / person of trust

Monitoring of procedure / measures

Awareness raising



VR-YHTYMA OY (VR GROUP)

1 BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w v’ Freight Transport
v

Passenger Transport
8’416 Infrastructure Management
Holding
employees
FINLAND
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
21% n.d.%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%
Women
Men
B Part-Time [OParental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

S

iilln

Monitoring Publish lll
Gender Gender

‘| Pay Gap Pay Gap h

!" Pay Trans- Equal Pay I;

ll parency for equal |
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-l
genders | ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Reporting office / person of trust
v/ Granting privacy to victim

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



SOCIETE NATIONALE DES CHEMINS DE FER
FRANCAIS (SNCF)

BUSINESS FIELDS

. b

v’ Freight Transport
. v’ Passenger Transport
1531456 v" Infrastructure Management
employees v Holdi
FRANCE PIoY oeing

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

. Vision on gender equality
. Commitment to ensure gender equality

. Commitment to implement measures

. Statement to combat sexual harassment

. Committed measures against sexual harassment
. Communication strategy for company’s policy
. Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
23% 21%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15% 20%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training - |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

I""""In.
Wl
PPE for all | Sanitary facili-l
genders ties for all

genders

Initiatives for | Gender per- |I’

I. safety im- spectiveon

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v Reporting office / person of trust

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



DEUTSCHE BAHN (DB)?

BUSINESS FIELDS

» 1

v/ Freight Transport
v’ Passenger Transport
231’080 v’ Infrastructure Management
v"  Holding
employees
GERMANY
—_— POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

Lo A

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
24% 27%
Share of women in company overall Share of women among entries

! According to Deutsche Bahn Integrierter Bericht 2023, Region Deutschland
Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v/ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

ii
Monitoring

Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions -
Vocational Training -

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v" Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

A NENERN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all [Sanitary facili-
genders ties for all

lgenders

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Monitoring of procedure / measures

Reporting system
J v’ Reporting office / person of trust

v’ Granting privacy to victim

v' Awareness raising

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



EISENBAHNGESELLSCHAFT OSTFRIESLAND —
OLDENBURG (E.G.0.0)

BUSINESS FIELDS
[ ] [ ]
* || w v’/ Freight Transport

Passenger Transport
Infrastructure Management

| .
GERMANY employees Holding

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

- Vision on gender equality
- Commitment to ensure gender equality

m Commitment to implement measures

- Statement to combat sexual harassment

- Committed measures against sexual harassment
- Communication strategy for company’s policy
- Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

& K

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
16% 0%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

women N NN

Men .

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring
Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders | ties for all
genders

provements | health

l Initiatives for | Gender per-
I. safety im- spective on

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

v

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Reporting office / person of trust

Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



EUROBAHN GMBH CO KG

BUSINESS FIELDS
[ ] [ ]
* @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
Infrastructure Management

Holding
employees
GERMANY

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
19% 19%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women

Men

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

‘QE )

Monitoring Publish

Gender Gender
Pay Gap Pay Gap
Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders |ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
spective on

safety im-
provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Reporting system

v

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

Reporting office / person of trust

Granting privacy to victim

Monitoring of procedure / measures

Awareness raising



MAGYAR ALLAMVASUTAK (MAV)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w Freight Transport
or

Passenger Transport
16’734 v Infrastructure Management
Holding
employees
HUNGARY
> POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
19% 20%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women .:l

Men I

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring
Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training _ |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes

v’ Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v’ Reporting office / person of trust
v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



IARNROD EIREANN (IE)

BUSINESS FIELDS

, e o
> @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
4’689 v’ Infrastructure Management
Holding
employees
IRELAND
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
12% 16%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Women T
Men ]
M Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions . |

Vocational Training . |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

4’

PPE for all | Sanitary facili | |
genders | ties forall

genders |

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v Reporting office / person of trust

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



FERROVIE DELLO STATO ITALIANE (FS)

BUSINESS FIELDS

Freight Transport

M

v
v’ Passenger Transport
K 68’444 v’ Infrastructure Management
- v’ Holding
employees
ITALY

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
20% 23%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

women 1NN

Men I

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v/ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring
Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training - |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v’ Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

A NENERN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary faci
genders ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-
spective on

safety im-

provements

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system
J v’ Reporting office / person of trust

v’ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



FNM GROUP

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w Freight Transport

Passenger Transport
K 210 Infrastructure Management
- v’ Holding
employees
ITALY

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures ‘ '
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation |||||||||""""""""IIIIIIII

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
59% 77%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women r
Men !

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Gender Gender

i
Monitoring Publish | ||||

Pay Gap Pay Gap
Pay Trans- Equal Pay
parency for equal
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary faci
genders ties for all

genders

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Reporting system Monitoring of procedure / measures
Reporting office / person of trust Awareness raising
Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



LIETUVOS GELEZINKELIAI (LTG)

BUSINESS FIELDS

M

v’ Freight Transport
v’ Passenger Transport
5’697 v’ Infrastructure Management
v’ Holding
employees
LITHUANIA
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
33% 41%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women I:l
Men !

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Vocational Training

Promotions - |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v Reporting office / person of trust

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



CFL

BUSINESS FIELDS
|.| i

v’ Freight Transport
v’ Passenger Transport
5’125 v’ Infrastructure Management
v’ Holding
employees
LUXEMBOURG
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER BAL- POLICY AREA 3: RECRUIT-
ANCED REPRESENTATION MENT
15% 25%

Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring Publish
Gender Gender
Pay Gap

Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions . |

Vocational Training . |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

J v’ Reporting office / person of trust
v’ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



NEDERLANDSE SPOORWEGEN (NS)

BUSINESS FIELDS

[¢] [ ]
y ] @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
20’559 Infrastructure Management
Holding
employees
NETHERLANDS
L POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
||

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
30% n.d.%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women

Men

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy

value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Reporting office / person of trust

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



ZRSM INFRASTRUCTURE

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w Freight Transport
795

Passenger Transport
L v’ Infrastructure Management
Holding
employees
NORTH MACE-
DONIA
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
12% 32%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF POLICY AREA 5: CAREER
WORK AND PRIVATE LIFE DEVELOPMENT
0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 25% 50% 75% 100%
Women .__l Promotions
Men I Vocational Training
M Part-Time [ Parental Leave EWomen OMen (missing data)
MEASURES TAKEN MEASURES TAKEN
Flexible working schedules Internal mentoring programmes
v’ Reduction of working time Provide access to qualification measures
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



A, =

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-
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



BLS AG

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w v’ Freight Transport
-~ v
v

Passenger Transport
3’930 Infrastructure Management
Holding
employees
SWITZERLAND
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
19% 30%
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% 60%

women I NN

ven NN

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
v’ 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 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

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



SCHWEIZERISCHE BUNDESBAHN (SBB)

BUSINESS FIELDS

) M

v/ Freight Transport
v’ Passenger Transport
32’002 v’ Infrastructure Management
v"  Holding
employees
SWITZERLAND
- 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% 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% 60%

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

Monitoring
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

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow

v' Internal mentoring programmes

AN NN

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
genders

"I""In.
||III||||||| l"
Sanitary facili-l
ties for all

genders

Initiatives for
safety im-

provements

no data

Gender per-
spective on
health

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



RAIL DELIVERY GROUP (RDG)

BUSINESS FIELDS

4; e o
@ﬂ v’ Freight Transport
v
n.d.

Passenger Transport
Infrastructure Management

Holding
employees
UNITED KING-

DOM

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
n.d. n.d.
Share of women in company overall Share of women among entries

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% 60%
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

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

v'  Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

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

v

v’ Granting privacy to victim
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v’ Reporting office / person of trust

v’ Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



