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PREDSLOV EUROPSKEJ KOMISIE

Vydanie spravy o Zendch v Zeleznicnom sektore predstavuje
dolezity milnik pre eurdpsky zelezniény sektor a eurdpsky so-
cidlny dialdg.

Jadrom tohto Uspechu je Dohoda o Zendch v Zeleznicnom sek-
tore, ktoru uzavrelo Spolocenstvo eurdpskych Zeleznic a in-
frastrukturnych podnikov a Eurdpska federacia pracovnikov v
doprave. Tato dohoda je v Eurdpe jedinecny pocin. Dokazuje,
¢o sa da dosiahnut, ked zamestnavatelia a odborové zvizy
spolupracuju v skuto€nom partnerstve. Zaroven ponuka model
pre iné odvetvia, na zaklade ktorého mozno prostrednictvom
konstruktivnych odvetvovych vztahov dosiahnut rodovu rov-
nost.

Roxana MINZATU

Tuto iniciativu velmi vitam a podporujem. Odraza posolstvo Eurdpskeho piliera socidlnych prav:
rovnost prileZitosti, kvalitné zamestnanie a spravodlivé pracovné podmienky pre vsetkych. Ukazuje
zaroven hodnotu silného socidlneho dialégu pri formovani budicnosti prace v Eurdpe.

Prva sprava o Zendch v Zeleznicnom sektore poukazuje na pokrok, ktory sa dosiahol od podpisania
Dohody v roku 2021: viac spolocnosti prijalo stratégie na dosiahnutie rovnosti, zaviedlo mentorské
iniciativy spajajuce mladsie Zeny so skisenymi liderkami, flexibilné pracovné podmienky podporujice
rodiny a profesijné vzory, ktoré budu inSpirovat dalSiu generaciu.

V sprave sa vSak zdroven jasne uvadza, zZe urcité problémy pretrvavaju. Vo vzorke Styroch oséb
zamestnanych v tomto odvetvi, je stdle len jedna Zena. V ¢ase rozsiahleho nedostatku pracovnych sil
si ziadne odvetvie nemoze dovolit odrezat sa od polovice pracovne;j sily — a to plati predovsetkym pre
odvetvie Zelezni¢nej dopravy, ktoré je nevyhnutné pre eurépsku mobilitu, konkurencieschopnost

a klimatické ambicie.

Dohoda o Zendch v Zeleznicnom sektore ponuka jasnu odpoved. Hovori o 6smich kltic¢ovych oblastiach
politiky a poskytuje komplexné opatrenia na zlepSenie naboru, kariérneho rozvoja a pracovnych
podmienok Zien. Nie je to len zavazok k spravodlivosti; je to spolo¢na vizia pre buddcnost odvetvia.

A ¢o povazujem za najdoleZitejSie je skutocnost, Ze vysiela silny signal: rovnost a rozmanitost su
nevyhnutné pre silu a odolnost eurdpskej Zelezni¢nej dopravy. Ambiciou musi byt aj nadalej
zvySovanie podielu Zien v celom sektore, az kym rodova rovnost nebude len vysnivanym ciefom, ale
beZnou realitou.

Eurdpska komisia bude toto Usilie nadalej podporovat. Podpora Zien v Zelezni¢nej doprave spociva
v plnom vyuZiti eurépskeho talentu a rozmanitosti nasich obcanov, ako aj v zabezpeceni toho, aby bol
zelezni¢ny sektor pripraveny Celit vyzvam buddcnosti.

Tato cesta sa eSte zdaleka neskondila. Ale vdaka tejto sprave mame jasno o dalsich krokoch. Kazda
Zena, ktora dnes vstupi do Zelezni¢ného sektora, ulahcuje takuto kariérnu cestu vSetkym dalsim
Zenam. Kazdy priklad pokroku dava veci do pohybu. A kazdy zavazok spolo¢nosti, odborovych zvazov
a institucii nas priblizuje k naSmu spoloc¢nému cielu: k rodovej rovnosti.



Roxana MINZATU,

Executive Vice-President



PREDSLOV: ZELEZNICNY SEKTOR — VYBOR
PRE ODVETVOVY SOCIALNY DIALOG EU

Matthias Rohrmann
(© Werner Popp)

Giorgio Tuti
(© Alexander Egger)

Vazené ddmy a pani, mili kolegovia
a najma milé kolegyne zo Zelezni¢ného sektora,

za socialnych partnerov CER a ETF v Zelezni¢nom sektore s potesenim pred-
stavujem prvu spravu ,, Zeny v Zelezni¢nom sektore (WiR)“

Dakujeme celému timu, ktory sa po¢as mnohych mesiacov podielal na jej
vzniku.

Tym sa plni jedno z najdolezitejSich ustanoveni Dohody o Zenach v Zelezni¢nej
doprave, ktoré je dodnes jedinecné. Po viac ako troch rokoch rokovani o
Dohode WiR teraz pokracujeme v preukazovani nasho zavazku k jej imple-
mentdcii.

Cielom Dohody WiR je zvysit a zlepsit zamestnanost zien v Zelezni¢nom sek-
tore a podporit ich integraciu. Je to potrebné nielen na zlepSenie podmienok
pre Zeny, ale aj na zatraktivnenie zamestnanosti v zelezni¢cnom sektore.
Zvysenie podielu Zien v nasom sektore je zdroven opatrenim v ramci boja
proti nedostatku kvalifikovanej pracovne;j sily a podpory buddcnosti nasho
sektora.

Sprava WiR, ktora sa bude odteraz pravidelne uverejiiovat, bude sprevadzat
vykonavanie opatreni a vyzdvihovat pokrok a dobré priklady. Pomdze nam
vSak zamerat sa aj na oblasti, v ktorych je este na ¢om pracovat.

V tychto politicky naro¢nych ¢asoch sprava WiR a socialni partneri
v Zeleznicnom sektore vysielaju jasny a délezity signal v prospech

rozmanitosti. Zastdvame rozmanitost, r6znorodu pracovnu silu a jej aktivnu podporu. Rozmanitost je
sucastou nasej DNA. Rozmanitost je nasou silnou strankou. Vyzyvame politikov a vsetky
zainteresované strany v Zeleznicnom sektore, aby pokracovali v spoluprdci na tychto ciefoch.

Tato sprava WiR preto nepredstavuje ukoncenie prace, naopak, je jej zaCiatkom a my v nej budeme
spolo¢ne pokracovat. Pretoze plati: silné Zeny = silny Zelezni¢ny sektor. S ohladom na to dufame, Ze
vas tato sprava potesi. TeSime sa na dalsi rozvoj a spolupracu — v prospech zamestnancoy,
zamestnankyn, kolegov a najma kolegyn.

Mtiruas:

Matthias Rohrmann (CER) Giorgio Tuti (ETF)

prezident

viceprezident

Zelezni¢ny sektor — vybor pre odvetvovy socidlny dialég EU



,SNCF mi pomohla ndjst byvanie pre moju rodinu. Dostala som rodicovsky prispevok
a poradenstvo socidlnej podpory SNCF. Moje deti dostdvaju poradenstvo od
vzdeldvacieho centra SNCF a chodia na letné tdbory SNCF. Tieto iniciativy mi

ulahcuju osobny Zivot a umozriuju mi pracovat v dobrych podmienkach.”

— JOVAHNNA THARLADIERE
KOORDINATORKA DOPRAVY PRE PARIZSKE PRIMESTSKE VLAKY, SNCF, FRANCUZSKO

,Tento sektor je nadalej oviddany muZmi. Vela sa uz zlepsilo, ale stdle je na com
pracovat. Nielen v Nemecku Zeny stdle vykondvaju vicsinu opatrovatelskych prdc.
Nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily mozZno vyriesit len tym, Ze Zeny budu mat

k dispozicii dobré pracovné miesta s moznostou vytvorit rovnovdhu medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom. WIR predstavuje prvy krok tymto smerom.”

— NADJA HOUY
PREDSEDNICKA VYBORU ZIEN EVG



»Ako ¢lenka zamestnaneckej rady mam vo Viedni na starosti 160 kolegyn. Som hrdd
na to, Ze v sucasnosti mdme kvdtu pre Zeny 29 %. Vidaka zapojeniu méjho timu zo
zamestnaneckej rady sme zlepsili transparentnost pohovorov, klasifikdciu platov

a kariérny rozvoj v prospech kolegyn — Zien. Socidlny dialég upozornil
zamestndvatelov na zdtaz, ktorej Celia Zeny v Zeleznicnej doprave. V
nadchddzajucich rokoch bude potrebné ovela vicsie usilie, ak chceme doriesit
sucasné problémy Zien v Zeleznicnom sektore: sexudlne obtaZovanie a ndsilie na
pracovisku su neustdle velkym problémom a prejavom moci, ktory sa dotyka
predovsetkym Zien. Zamestndvatelov vyzyvame, aby okamZite prijali prislusné
opatrenia, inak Zeny nebudu méct bezpecne pracovat v Zeleznicnom sektore.”

— MELANIE STEINBERGER
VEDUCA ZAMESTNANECKEJ RADY PRE SPRIEVODCOV VO VLAKOCH OBB VO VIEDNI,
RAKUSKO

LZeny v Zelezni¢nom sektore nadalej &elia vyznamnym vyzvam, a to aj napriek ich
lepSiemu zastupeniu a prispevkom. To sa musi zmenit — preto je dohoda o Zendch
v Zelezni¢nom sektore (WiR) taka déleZitd. Spoloc¢nosti vSak musia byt pri up-
latriovani tejto dohody lojdlne, aby sa veci skutocne pohli spravnym smerom. Ide o
rovnost, atraktivnost sektora, a tym aj o preZitie Zelezni¢ného odvetvia.”

— CELINE RUFFIE
SPOLUPREDSEDNICKA VYBORU MLADEZE ETF



,Spolocnost Deutsche Bahn sa zavéizuje k rovnakej ucasti Zien a muZov. Zdroven
uzndvame, Ze vysSie zastupenie Zien vo veducich pozicidch je nevyhnutné pre ino-
vativny, odolny a udrZatelné Zelezni¢né odvetvie.

Na dosiahnutie tohto ciela implementujeme konkrétne strategické opatrenia, ako
je transparentné pldnovanie ndstupnictva, zdielanie pracovnych miest a flexibilné
pracovné modely, ktoré v kaZzdodennom pracovnom Zivote podporuju rozmanitost.

Z dlhodobého hladiska sa usilujeme o paritu v participdcii, aby sme posilnili kreati-
vitu a odolnost nasej organizdcie. PretoZe rodovd rovnost nie je len nieco, ¢o by bo-
lo fajn dosiahnut — je nevyhnutnd pre silnu a trvalu buducnost.”

— CHRISTINE EPLER, RIADITELKA PRE DIVERZITU A VEDUCA ODDELENIA HR
STRATEGIE, INOVACIi A DIVERZITY V SPOLOCNOSTI DEUTSCHE BAHN

,Cas na diskusie vyprial, podme konecne konat! Podme na tom pracovat!”

— SILVANA FRANKEN
PODPREDSEDNICKA VYBORU ZIEN ETF
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SPRAVA NOVE ZENY V ZELEZNICNOM SEKTO-
RE 2025:
FAKTY A CiSLA PREHLADNE

Eurdpsky Zeleznicny sektor zamestnava priblizne 1,5 milidna osbb. Je to teda vyznamny zamest-
navatel, ktory zohrdva klftic¢ovu ulohu nielen v eurépskom hospodarstve, ale aj pri znizovani emisii
uhlika a podpore ekologickej mobility fudi a tovaru. Napriek svojej kl'icovej ulohe vsak Celi velkym
vyzvam vratane vyraznej rodovej nerovnovahy v ramci svojej pracovnej sily, starniceho persondlu a
nedostatku pracovnych sil. Nedostato¢né zastupenie Zien v Zelezni¢nej pracovne;j sile je ¢oraz viac
spochybriované Strukturdlnymi trendmi, ako aj explicitnymi politikami samotnych Zelezni¢nych spo-
lo€nosti. Vnutrostatne politiky a politiky na Grovni EU okrem toho, 7e sa osobitne zameriavajt na od-
vetvie dopravy, prijimaju aj vyznamné kroky na podporu rodovej rovnosti v SirSom kontexte.

V rdmci Eurépskeho vyboru pre odvetvovy socialny dialdg v Zzelezniénom sektore zohrdvaju Spo-
locenstvo eurdpskych Zeleznic a infrastrukturnych podnikov (CER) a Eurdpska federacia pracovnikov v
doprave (ETF) mimoriadne dolezitd Ulohu pri podpore zamestnanosti Zien v eurépskom Zeleznicnom
sektore a pri zaradeni rodovej rovnosti do programu. V novembri 2021 bola podpisana Dohoda eu-
répskych socidlnych partnerov o ,Zenach v Zelezniénom sektore” (,,Dohoda WiR“), ktorej cielom je
prave podpora rodovej rovnosti v zeleznicnom sektore.

Dohoda WiR definuje zasady v 6smich oblastiach politiky a podporuje zavedenie konkrétnych opat-
reni na prildkanie vacsieho poctu zien do zelezniéného sektora a zabezpecenie rovnakych prilezitosti
pre cely personal. Osem oblasti politiky, ktorymi sa treba zaoberat:

QOverall gender
— . . Career development
= equality policy
Gender balanced & Equal pay and
-9?@ representation N o gender pay gap
o R ) Occupational health
ecruitment
@ +. and safety
O Reconciliation of (J) Preventing sexual
work and private life harassment and sexism
Politika celkovej rodovej rovnosti Kariérny rozvoj
Rodovo vyvéazené zastupenie Rovnaké odmeriovanie a rozdiely v odmernovani Zien a muzov
Nabor Bezpecnost a ochrana zdravia pri praci
Zosuladenie pracovného a sikromného Zivota Predchadzanie sexudlnemu obtaZovaniu a sexizmu
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Dohoda zahfnala aj zavazok vykonat celkové postdenie jej vykonavania a vplyvu. Toto hodnotenie sa
zacalo v roku 2024 a bolo dokoncené v auguste 2025. Sprava Nové Zeny v Zelezniénom sektore (WiR)

z roku 2025 je prvou spravou svojho druhu, ktora hovori o si¢asnom stave rodovej rovnosti v
eurépskych zZelezni¢nych spoloénostiach po podpisani Dohody WiR. Fakty, ¢isla a posudenie imple-
mentdcie réznych opatreni maju Zelezni¢nym spolo¢nostiam a odborovym zviazom poméct vyhodnotit
ich Uspesnost a identifikovat dalSie vyzvy s cielom dalej podporovat rodovd rovnost a zamestnanost
Zien v prislusnych spolo¢nostiach.

ZA UCASTI 29 EUROPSKYCH ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTI A 21 ODBOROVYCH ZVAZOV

V rdmci Spravy WiR 2025 sa aplikovala kombinacia roznych metodologickych pristupov, pricom kltco-
vé boli dva online prieskumy, ktoré bezali od januara do aprila 2025. Jeden sa tykal Zelezni¢nych spo-
lo¢nosti a druhy odborovych zvizov. Jednou z kltéovych tloh vedeckych expertov bolo vypracovat
zmysluplné rodové ukazovatele; na zaklade principov a opatreni definovanych v Dohode WiR boli
odvodené ukazovatele pre kazdu oblast politiky s cielom monitorovat pokrok.

Na prieskume sa zUcastnilo dohromady 29 eurdpskych Zelezni¢nych spoloc¢nosti, ktoré podla Udajov
z prieskumu predstavuju 696 113 zamestnancov a zamestnankyn —takmer polovicu z 1,5 milidna za-
mestnancov a zamestnankyn v Zeleznicnom sektore. Na prieskume sa zucastnilo celkovo

21 odborovych zvazov, ktoré maju doélezité slovo pri presadzovani opatreni zameranych na rodovu
rovnost — z pozicie partnerov a zastupcov prislusnych pracovnikov a pracovnicok.

RAIL COMPANIES TRADE UNIONS

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI ODBOROVE ZVAZY

Celkovo viac ako 90 % opytanych Zelezni¢nych spolo¢nosti prijalo Dohodu WiR v rdmci svojej orga-
nizacie — bud' z pozicie ¢lena CER, alebo partnerskych spoloénosti so sidlom mimo EU, ktoré mozu
dohodu uplattiovat dobrovolne. Dalsie dve spolo¢nosti sa rozhodli zii¢astnit na prieskume dobro-
volne.

STRUCNY PREHLAD VYSLEDKOV
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Najvyznamnejsim udajom je podiel Zien z celkového poctu zamestnancov v Zeleznicnom sektore —

23 %, zatial ¢o podiel Zien medzi novo prijatymi zamestnancami je 25 %. Dalim vyznamnym zistenim
je, ze 80 % opytanych spoloc¢nosti prijalo dokument so zasadami, v ktorom su uvedené ich firemné
hodnoty tykajuce sa rodovej rovnosti. Zistenia Spravy WiR z roku 2025 naznacuju, Ze sa UspesSne zacal
alebo v sucasnosti uz v niekolkych oblastiach prebieha pozitivny vyvoj. Porovnanie s najnovsimi
udajmi z roku 2018 (CER, ETF 2018)* naznacuje narast celkového percentudlneho podielu Zien, ktory
v roku 2018 dosiahol 21 %. Rovnaky trend je zrejmy pri analyze konkrétnych povolani (napr.
rusnovodicov, riadenia dopravy alebo personalu vo vlaku) alebo percentudlneho podielu Zien na
réznych Urovniach riadenia.

Napriek tomu stale mozno badat maly posun smerom k Strukture pracovne; sily, ktora je v urcitych
oblastiach z hladiska rodového zloZenia vyvaZzena, najma v kltcovej kategérii profesii sivisiacich so
zelezni¢nym sektorom. To naznacuje, Ze iniciativy su stale potrebné a je potrebné ich posilnit. Analyza
podporuje a zdoraznuje vyznam dalSej spoluprdce medzi eurépskymi socialnymi partnermi CER a ETF,
ako aj ich ¢lenmi, a presadzovania vykonavania Dohody WiR s cieflom podporit rodovu rovnost a roz-
manitost prostrednictvom cielenych opatreni.

KLUCOVE ZISTENIA SPRAVY ,,NOVE ZENY V ZELEZNICNOM SEKTORE“ SO ZRETELOM NA O-
SEM OBLASTI POLITIKY

Pokial ide o proces implementacie, viac ako polovica opytanych spolo¢nosti povazuje Dohodu WiR za
plne alebo do znacnej miery implementovanu a dalSich 26 % povazuje jej implementaciu za ¢iastocne
dokoncend. Na druhej strane vsak len jedna tretina opytanych odborovych zvazov povazuje tuto
dohodu za plne alebo do znaénej miery implementovanu v spolo¢nostiach, ktoré zamestnavaju ¢lenov
tychto zvazov. Pokial ide o spolocné usilie o dosiahnutie rodovej rovnosti a rozmanitosti v odvetvi
zelezni¢nej dopravy, je nevyhnutna tzka spolupraca medzi zelezniénymi spolo¢nostami a odborovymi
zvazmi. Avsak len 35 % opytanych spolo¢nosti a 29 % opytanych odborovych zvazov hodnotilo sucas-
nu Uroven spoluprace ako ,velmi tzku” alebo ,, dostato¢ne tuzku*.

L CER, ETF (2018): 6" Annual Report on the Development of women’s employment in the European railway
sector. Udaje za rok 2018. Dostupné online: https://www.etf-europe.org/wp-
content/uploads/2020/04/Women-in-Rail-6th-Annual-Report.pdf (posledny pristup: 7. 7. 2025).
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1. OBLAST POLITIKY: CELKOVA RODOVA ROVNOST

79 % opytanych zelezni¢nych spolo¢nosti potvrdilo, Ze maji dokument zo zasadami, ako
je stratégia alebo strategicky dokument, ktory ukotvuje ich firemné hodnoty tykajlice sa rodovej ro-

vnosti, zatial ¢o dalSich 7 % v suUcasnosti pracuje na vypracovani takéhoto dokumentu.
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S vysokym skore 88 % prevaina vacsina opytanych spolo¢nosti potvrdila, Ze ich dokument so
zdsadami obsahuje viziu rodovej rovnosti a vyhlasenie o boji proti sexudlnemu obtaZovaniu, ako aj
zavazky na zabezpecenie rodovej rovnosti pre cely persondl a zavedenie opatreni proti sexudlnemu
obtazovaniu. Tieto zistenia su vacsinou v stlade s odpovedami respondentov z radov odborovych
zvazov: vyrazna vacsina (93 %) potvrdila, Ze strategické dokumenty spolo¢nosti uz obsahuju viziu ro-
dovej rovnosti, ako aj zavazok zabezpedit rodovu rovnost pre cely personal.
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2. OBLAST POLITIKY: RODOVO VYVAZENE ZASTUPENIE

.G?5 S

Na zaklade udajov od 28 Zelezni¢nych spolo¢nosti, ktoré v roku 2023 zamestnavali
priblizne 693 000 osGb, je celkovy podiel zamestnanych Zien v Zelezni¢nom sektore 23 %, ¢o naznacu-
je, ze vacsinu zamestnancov stdle tvoria muzi (77 % az 23 %). V porovnani s celkovym podielom
zamestnanych Zien 21 %, ktory sa podarilo namerat v roku 2018, mozno o pét rokov neskér pozorovat
mierny narast (CER, ETF 2018).

<=

® © & & & & & & o o

Overall share of Overall share of

male employees female employees

in the rail sector in the rail sector

(2023) (2023)
23 %

Celkovy podiel zamestnancov v Zelezni¢nom sektore (2023) ‘ Celkovy podiel zamestnankyn v Zelezni¢nom sektore (2023)

V porovnani s celkovym kontextom mozno pozorovat vyvazenejsie rodové zastipenie na réznych dro-
vniach riadenia v Zelezni¢nych spolo¢nostiach: v Zelezni¢nych spolo¢nostiach, ktoré sa zucastnili na
prieskume, dosiahol celkovy podiel zamestnanych Zien v strednom manazmente 29 %, na Urovni
vrcholového manaZmentu 28 % a na veducich poziciach 25 %. ZastUpenie Zien v predstavenstve a
spravnych radach spolo¢nosti je mierne vyssie: na Urovni 34 %. V roku 2018 sa podiely pohybovali na
urovni 25 % na urovni vrcholového manazmentu a iba 18 % na veducich poziciach (CER, ETF 2018), ¢o
naznacuje znacné zlepsenie zastUpenia Zien vo vedeni.

0% 25% 50%

Top executives
Middle management
Team leaders

Vrcholovy manazment

Stredny manazment

Veduci timov

Ked' porovname zastUpenie Zien v konkrétnych povolaniach, méZzeme si vS§imnut znacné rozdiely.
Vynimocne nizky podiel Zien mozno pozorovat medzi rusriovodiémi lokomotiv a v idrzbe Zelezni¢nych
kolajovych vozidiel (iba 5 %), ako aj v udrzbe infrastruktury (7 %). Vyssie podiely, zhruba zod-
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povedajuce odvetvovému priemeru, boli zistené na odbornych poziciach v oblasti IT (22 %) a na
pozicidach v ramci riadenia dopravy (25 %). Najvyssi podiel Zien bol zaznamenany v ramci palubného
personalu vo vlaku (40 %). Opat mozno pozorovat mierne zlepSenie v porovnani s idajmi z roku 2018,
ked podiel Zien predstavoval 3 % medzi rusnovodi¢mi a 37 % v rdmci palubného persondlu (CER, ETF
2018).
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3. OBLAST POLITIKY: NABOR
® @
@

V rdmci novo prijatého persondlu je celkovy podiel Zien mierne vyssi ako odvetvovy
riemer: 25 %.
p
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Pri éleneni podla profesijnych kategérii boli v rdmci novo prijatého personalu opat zaznamenané
rusiovodi¢mi (6 %) a v oblasti Udrzby infrastruktury (7 %). Naproti tomu je zjavny stupajuci trend v
zastupeni Zien v oblasti udrzby Zelezni¢nych kolajovych vozidiel, pricom 14 % novo prijatého per-
sondlu tvoria Zeny. Percento Zien v rdmci nového persondlu v IT profesiach predstavovalo 25 % a v
rdmci palubného personalu az 44 %.

Spoloénosti, ktoré sa zucastnili na prieskume, vo velkej miere implementuju opatrenia na posilnenie
rodovej rovnosti v ramci ndboru. AZ 61 % spolo¢nosti ponuka pravidelné Skolenia na podporu nedis-
kriminujuceho naboru, 75 % ma zavedené pravidla pre vedenie pracovnych pohovorov nediskrimi-
nujucim spésobom a upravuje opis pracovnych pozicii s cielom odstranit rodové stereotypy. Hodno-
tenie zucastnenych odborovych zvazov sa vSak od tychto Cisel vyrazne odlisuje: iba 43 % suhlasi s tym,
Ze v spolo¢nostiach sa realizuje pravidelna odborna priprava, a iba 57 % suhlasi s tym, Ze sa pracovné
profily upravuju tak, aby neobsahovali rodové stereotypy. Priblizne Stvrtina opytanych odborovych
zvdzov uvadza, Ze nema Ziadne informacie o opatreniach prijatych v tejto oblasti.




4. OBLAST POLITIKY: ZOSULADENIE PRACOVNEHO A SUKROMNEHO ZIVOTA

Ot
Zamestnankyne vo vSeobecnosti viac vyuZivaju opatrenia zamerané na zlepsenie rovno-
vahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom. Napriklad v roku 2023 pracovalo na Ciasto¢ny Uvazok
len 5 % vsetkych zamestnanych muZov v porovnani s 19 % vSetkych zamestnanych Zien. V pripade
personalu na rodi¢ovskej dovolenke je podiel zamestnanych Zien 4 %, €o je dvojndsobok podielu
zamestnanych muZov (2 %).
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personal v prevadzkovych profesiach (odborové zvazy)

Vadsina Zelezni¢nych spolocnosti, ktoré sa zucastnili na prieskume, ponuka pracovné podmienky na
podporu lepsieho zosuladenia pracovnych a opatrovatelskych povinnosti, ako je moZznost skrateného
pracovného Casu (93 %), flexibilné pracovné rozvrhy (90 %) alebo moznost prace na dialku (86 %).
Toto tvrdenie do znacnej miery potvrdzuju aj odborové zvazy. Osobitné vyzvy sa vSak objavuju v sulvis-
losti s personalom v prevadzkovych profesiach, kde je potrebné byt pritomny na pracovisku a mat
pevne stanoveny pracovny ¢as. V pripade tejto skupiny personalu 26 % opytanych spolo¢nosti uvied-
lo, Ze st schopné zabezpecit pracu na dialku, zatial ¢o 52 % uviedlo, Ze by mohli poskytnut flexibilné
pracovné rozvrhy. Skrateny pracovny cas je vsak stale beznym javom aj medzi prevadzkovymi profes-
iami, a to v 78 % pripadov. Zastupcovia odborovych zvazov zddraznuju, Ze nie vietky prijaté opatrenia
su pri zlepSovani rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom rovnako Uspesné vo vsetkych
kategdriach pracovnych miest. Plati to najma pre hlavny Zelezni¢ny sektor, najma na prevadzkovych
pozicidch, kde rieSenia, ako je inteligentna praca, ¢asto nie su dostupné a CiastoCny Uvazok je skor
vynimkou.

18




5. OBLAST POLITIKY: KARIERNY ROZVOJ

V roku 2023 bolo 75 % vSetkych interne povysenych os6b muzov a 25 % zien. V porovnani s celkovym
podielom Zien v Zelezni¢nych spolocnostiach, ktory predstavuje 23 %, by sme tento vysledok mozno
mobhli interpretovat ako prejav podpory Zzenam, aby sa ujali veducich pozicii.

&om

Share of women
among all internally
promoted employees
(2023)

Share of men

among all internally
promoted employees
(2023)

=

Podiel muZov v ramci interne povyseného personalu (2023) Podiel Zien v ramci interne povyseného personalu (2023)

Pri otdzke o konkrétnych opatreniach na zabezpecenie rodovej citlivosti pri povyseni 56 % opytanych
spoloc¢nosti uviedlo, Ze maju zavedené usmernenia alebo zasady na nediskriminacné povysovanie
personalu, zatial ¢o polovica ponuka Skolenia zamerané na objektivne hodnotiace pohovory na tcel
povysenia. Az 41 % spolocnosti zaroven vyuZiva osobitné stratégie na motivovanie Zien k uchadzaniu
sa o vyssie pozicie. Prislusné odborové zvazy opat zaujali skeptickejsi postoj: priblizne polovica z nich
vie o existujucich usmerneniach pre nediskriminacné povysenie a o nieco menej (43 %) uviedlo, Ze
vedia aj o stratégiach, ktorych cielom je motivovat Zeny k uchadzaniu sa o vyssie pozicie.

Zastupenie Zien v pociato¢nom aj dalSom odbornom vzdeldvani dodava kariérnemu rastu dalsi ro-
zmer. Zeny tvoria 23 % personalu zapojeného do daldieho vzdeldvania a 26 % persondlu zapojeného
do pociato¢ného odborného vzdelavania — tieto Udaje zodpovedaju odvetvovému priemeru a su do-
konca o nieco vyssie.
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6. OBLAST POLITIKY: ROVNAKE ODMENOVANIE A ROZDIELY V ODMENOVANI

ZIEN A MUZOV
Q. 3

\f

V mnohych Zelezni¢nych spolocnostiach, ktoré sa zucastnili na prieskume, uz existuju systémy moni-
torovania odmenovania. Tato iniciativa je nevyhnutnd na dosiahnutie spravodlivého odmenovania.
Celkovo 67 % spolo¢nosti uvadza, ze v sucasnosti monitoruju rozdiely v odmenovani zien a muzov,
zatial ¢o dalSich 15 % pracuje na vyvoji takéhoto monitorovacieho systému. Avsak len 43 % opytanych
odborovych zvazov vie o tom, Ze Zeleznicné spolo¢nosti monitoruju celkové rozdiely v odmeriovani
Yien a muzov. Dalsich 39 % o takejto iniciative nema Ziadne informacie.
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Dal$im priznakom nedostato¢nej transparentnosti v suvislosti s politikou odmeriovania su relativne
nizke podiely opytanych Zelezni¢nych spolocnosti, ktoré zverejiiuju rozdiely v odmenovani Zien a
muzov (37 %) a ktoré maju zavedené stratégie na podporu transparentnosti v oblasti odmenovania
(52 %). Navyse len 14 % zicastnenych odborovych zvazok uviedlo, Ze vie o zverejiiovani Udajov o roz-
dieloch v odmeniovani Zien a muzov zo strany Zelezni¢nych spolo¢nosti a 48 % odborovych zvazov vie
o stratégidch spolo¢nosti na podporu transparentnosti v oblasti odmenovania.

Zelezni¢né spolo¢nosti sa zaroven snazia odstranit existujuce rozdiely v odmefiovani Zien a muzov,
pricom 46 % opytanych spolo¢nosti uz posilnilo opatrenia na zabezpecenie rovnakej odmeny za pracu
rovnakej hodnoty, zatial ¢o dalsich 23 % takéto opatrenia v sicasnosti pripravuje. Tieto zistenia do
velkej miery potvrdzuju aj odborové zvazy.
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7. OBLAST POLITIKY: BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVIA PRI PRACI

4

Zucéastnené Zelezni¢né spolocnosti kladu osobitny doraz na bezpeénost a ochranu
zdravia pri praci a na tento Ucel zaviedli velké mnoZstvo opatreni: 82 % spolo¢nosti uviedlo, ze
poskytuje osobné ochranné prostriedky (OOP), ktoré spifiaju potreby vietkych pohlavi, zatial ¢o len
75 % spolocnosti ma nainstalované vhodné hygienické zariadenia. Zd4 sa, Ze celkovo zavazok k be-
zpecnosti na pracovisku berd spolo¢nosti vazne: az 81 % z nich totiz uviedlo, Ze zaviedli vSeobecné

bezpeénostné opatrenia.
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Podla odborovych zvazov je najrozsirenejsim opatrenim v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci v Zelezni¢nych spolo¢nostiach poskytovanie osobnych ochrannych prostriedkov (OOP) pre vsetky
pohlavia, pricom 67 % z nich potvrdilo ich dostupnost. Hygienické zariadenia, ktoré spifiaji normy
ochrany sukromia a bezpecnosti pre Zeny aj muzov, potvrdilo len 48 % zucastnenych odborovych
zvazov a rovnaky podiel zaroven tvrdi, Ze Zelezni¢né spolocnosti prijimaju opatrenia na zlepSenie be-
zpecnosti.
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8. OBLAST POLITIKY: PREDCHADZANIE SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SE-

9 XizZMmu

Okrem prijatia zasad boja proti sexualnemu obtaZovaniu a sexizmu opytané zelezni¢né spolo¢nosti
navrhuju a zavadzaju aj dalSie relevantné opatrenia na tento ucel. 89 % spolocnosti sa zhodlo na tom,
Ze poskytnutie sukromia obetiam pri nahlasovani incidentu je mimoriadne doélezZité. 82 % spoloénosti
takisto uviedlo, Ze pre takéto incidenty zriadili centrum pre nahlasovanie alebo déveryhodnu osobu.
Zda sa, Ze v Zelezni¢nych spolo¢nostiach su systémy nahlasovania (68 %), ktorych cielom je zber
udajov o sexualnom obtaZovani a sexizme, ako aj opatrenia na zvySovanie povedomia celého per-
sonalu o tejto problematike (75 %) takmer bezné. Na druhej strane vSak menej Zelezni¢nych spo-
loénosti zaviedlo mechanizmy monitorovania postupov alebo opatreni proti sexualnemu obtazovaniu
a sexizmu (64 %).
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Vysledky prieskumu medzi odborovymi zvazmi zrejme potvrdzuju zavddzanie tychto opatreni len

v malej miere, pricom vysoky podiel odborovych zvazov uvddza, Ze o tychto opatreniach nema
dostatok informacii. Napriklad len polovica z nich mohla potvrdit existenciu monitorovacich systémov
proti sexualnemu obtazovaniu a sexizmu, pricom zarazajucich 45 % o takychto opatreniach vobec
nema informacie. Podobne 55 % odborovych zvazov mohlo potvrdit, Ze Zelezni¢né spolo¢nosti maju
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zavedené systémy hldsenia na zber dajov o sexualnom obtaZovani a sexizme, a len 45 % potvrdilo, Ze
boli zavedené opatrenia na zvysenie informovanosti celého personalu.
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ZVYSOVANIE ZAMESTNANOSTI ZIEN
V EUROPSKOM ZELEZNICNOM SEKTORE

Zelezni¢ny sektor zohrava klti¢ovu Ulohu v eurépskom hospodarstve a pri dosahovani cielov
udrzatelného rozvoja. Eurdpsky Zeleznicny systém je jednym z najhustejsich a najrozsiahlejsich na
svete a zahffia kombinaciu medziregionalnych vysokorychlostnych, regionalnych a mestskych Zeleznic.
Tvori jednu z klt¢ovych sieti transeurdpskej dopravnej siete (TEN-T). Zelezniéné siete, ktoré prepéjaju
ludi a spolo¢nosti cez hranice, tak prispievaju k hospodarskemu rastu a regiondalnej integracii nielen v
rdmci Eurdpskej Unie, ale aj celej Eurdpy.

Zelezni¢ny sektor je s priblizne 1,5 milidna zamestnancov a zamestnankyr vyznamnym zamest-
navatelom v Eurdpe, pri¢om priblizne 1 milién z nich pracuje v krajinach EU. Hospodarsky vyznam
eurdpskych Zeleznic viak presahuje len samotny prinos pre zamestnanost — nesmieme totiz zabudnut
na mnozstvo prepojeni s réznymi odvetviami priemyslu a sluzieb, od vystavby trati az po eurdpske
systémy riadenia vlakovej dopravy. Eurépsky Zelezni¢ny sektor zaroven vyznamne prispieva k Zelenej
dohode EU. Zeleznice zohravaju Ustrednu tlohu pri znizovani emisii uhlika a podpore ekologickej pre-
pravy oséb a tovaru. Napriek svojej kltic¢ovej Ulohe Celi Zeleznicny sektor vyznamnym vyzvam vratane
starnlcej pracovnej sily a nedostatku kvalifikovanej pracovnej sily na technickych a inZinierskych
pozicidch. 2

Zeny predstavuju do zna¢nej miery nevyuzity zdroj, pretoze pocas vyvoja zelezni¢ného sektora mu

v minulosti dominovali pracovné profesie spifiajtce tradi¢né muzské klisé (napr. tazka fyzicka praca,
nebezpecnd, hlucna atd.) a tie prispievali k pretrvavajlucim kultirnym stereotypom o praci na Zelezni-
ci. V dosledku toho je zastupenie Zien v tomto odvetvi nedostatocné. Tieto stereotypy su vsak ¢oraz
viac spochybriované strukturdlnymi trendmi, ako aj explicitnou politikou samotnych Zelezni¢nych spo-
loénosti. Dolezity ramec predstavuju aj vnutrostatne politiky a politiky na tGrovni EU, ktoré v dopra-
vhom sektore usiluju o rodovud rovnost. Aj najnovsie eurdpske spravy s konkrétnymi odporicaniami
zd6razfiuju, aké dbleZité je prilakat, zamestnat a udriat Zeny v sektore dopravy.3

Tieto iniciativy si nddejou pre modernizaciu sektora ako takého. Zeny ¢oraz ¢astejsie vidiet aj vo
veducich funkciach, v sluzbach zakaznikom a v technickych oblastiach, ¢o pomaha prekonavat zastar-
ané stereotypy a prispieva k modernému ,sviezemu“ imidZu tohto odvetvia.

Napriek tomu je dolezité zdoraznit, Ze potrebna modernizacia sa netyka ani tak imidzu, ako skor pris-
posobenia pracovnych podmienok a kultlry prace potrebam Zien a muZov. Z nedavnej studie vyplyva,
Ze hlavnou prekazkou pre vacsie zastupenie Zien v eurdpskom Zelezni¢nom sektore je stale najma
muzska pracovnd kultira, nedostato¢na rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom, ne-
dostatocné zohladnovanie zdravia a bezpecnosti Zien pri praci, ako aj nasilie voci persondlu v dopra-

ve.t

2 Pozri Voss (2022): Employability in the Rail Sector in Light of Digitalisation and Automation. Na objednavku eurépskych
socialnych partnerov. Berlin.

3 Eurdpska komisia: Generalne riaditel'stvo pre mobilitu a dopravu (2025): Women in transport. EU platform for change — 25
recommendations to attract, recruit and retain women in the transport sector. Luxemburg: Urad pre vydavanie publikécii
Eurdpskej unie.

4 EIGE (2023): Gender Equality Index 2023. Towards a green transition in transport and energy. Luxemburg: Urad pre
vydavanie publikdcii Eurépskej Unie.
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SPOLUPRACA A SPOLOCNE USILIE PRI DOSAHOVANi AMBICIOZNEJSICH CIELOV

V tejto suvislosti a v rdmci Vyboru pre odvetvovy socidlny dialég v Zeleznicnom priemysle sa CER a ETF
od roku 2004/2005 snazia prostrednictvom réznych aktivit podporovat lepsie zastipenie a integraciu
Zien v tomto odvetvi.

V roku 2007 CER a ETF podpisali ,,Spolo¢né odporucanie pre lepsiu integraciu zien v zeleznicnom sek-
tore”, ktoré je vychodiskom pre rdzne $tidie a aktivity v tomto sektore®. Od roku 2012 socidlni part-
neri CER a ETF pravidelne uverejfiuju vyroéné spravy (Sprava WiR — Zeny v Zelezni¢nom sektore),

v ktorych analyzuju 12 ukazovatelov a sleduju tak pokrok dosiahnuty v tejto oblasti. Siesta a zatial
posledna sprava obsahuje Udaje o situacii z roku 2018. Dotaznik vtedy vyplnilo 28 Zelezni¢nych spo-
lo¢nosti z 21 krajin. Vystupom bol prehlad o stave rodovej rovnosti v Zelezni¢nych spoloénostiach.

V tom case bol priemerny podiel Zien na pracovnej sile v Zelezni¢nej doprave 21 %, pricom Zeny
zastavali 22 % vSetkych manazérskych pozicii, 3 % vsetkych rusfiovodicov, 37 % pracovnych pozicii

v palubnom personali vo vlakoch a 21 % vsetkych riadiacich pozicii v doprave.

Vysledky sprav WiR jasne dokazuju, ze je potrebné posilnit Usilie o lepsie zastupenie Zien a rodovu
rovnost v Zzelezniénom sektore. CER a ETF sa v ramci socialneho dialdgu zahrnutého do Pracovného
programu 2018/2019 rozhodli zadat rokovania o zavaznej autonémnej dohode v stlade s ¢lankom
155 ZFEU1 o podpore rodovej rovnosti a rodovej rozmanitosti v Zelezni¢nom sektore.

Tato zavdzna, autondmna eurdpska dohoda je v stlade s cielmi a vyzvami Eurépskej tnie. Unia ro-
vnosti je jednou z hlavnych priorit Komisie pod vedenim Ursuly von der Leyenove]. Dékazom je aj
navrh novych antidiskrimina¢nych pravnych predpisov a Stratégia rodovej rovnosti 2020 — 2025. V
tejto stratégii sa uvadza subor klucovych opatreni vratane ukoncéenia rodovo podmieneného nasilia
(vratane sexualneho obtazovania), zabezpedéenia rovnakého zastlUpenia a prilezitosti na trhu prace
(vratane rovnakého odmenovania) a dosiahnutia rodovej vyvdzenosti v rozhodovacich organoch, ako
su napriklad predstavenstva podnikov. Okrem toho stratégia rodovej rovnosti vyzyva ku konkrétnym
opatreniam s cielom zabezpectit, aby pravidla EU tykajuce sa rovnovahy medzi pracovnym a suikrom-
nym Zivotom Zien a muzov fungovali v redlnej praxi. Predpokladom Uspechu ma byt transpozicia a
implementdcia tychto pravidiel v ¢lenskych Statoch.

5 https://www.cer.be/images/publications/positions/070612 CER-ETF-Women.pdf
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EUROPSKA DOHODA SOCIALNYCH
PARTNEROV O ZENACH V ZELEZNICNOM
SEKTORE

Rodovd rozmanitost podniky obohacuje a zlepsuje vykonnost timov. Prispieva
k lepsim pracovnym podmienkam pre vsetkych a k respektujucej atmosfére v ramci
persondlu.®

ROKOVANIE A CASOVY HARMONOGRAM

Rokovania o Zenach v Zelezni¢nom sektore sa zacali v oktébri 2019 v ramci Eurépskeho odvetvového
socidlneho dialégu podporovaného Eurdpskou komisiou. Po niekolkych kolach rokovani v rokoch 2019
az 2021 (prerusenych z dévodu pandémie COVID-19) sa vdaka tvrdej praci a odhodlaniu oboch
delegacii podarilo dosiahnut pozitivny vysledok. Valné zhromaZdenie CER prijalo dohodu 20.
septembra 2021 a Zelezni¢na sekcia ETF ju prijala 27. oktébra 2021. Tym sa spustila posledna faza
procesu: podpisanie dohody, po ktorom oficidlne vstupila do platnosti.

Dna 5. novembra 2021 CER a ETF, ktoré zastupuju zamestnavatelov v Zeleznicnom sektore, oficialne
podpisali autondmnu dohodu Zeny v zelezni¢nom sektore (WiR, z angl. Women in Rail), ktorej ciefom
je podporit zamestnanost Zien v tomto sektore.

Cielom tejto dohody je prilakat viac zien do Zelezni¢ného sektora tym, Ze im poskytne vacésiu ochranu
a zabezpecdi rovnaké zaobchdadzanie na pracovisku. To ma zabezpedit niekolko opatreni ustanovenych
v zastreSujucej vSeobecnej politike rodovej rovnosti. Tieto opatrenia sa tykaju oblasti, ako su
stanovené ciele, spdsoby, ako prilakat viac Zien do odvetvia, zostladenie pracovného a sikromného
Zivota, mozZnost povySenia a kariérny rast, rovnaké odmenovanie, zdravie a bezpecnost na pracovisku,
ako aj prevencia sexualneho obtaZovania a sexizmu.

Dohoda vstupila do platnosti po jej podpise. Spolo¢nosti mali 12 mesiacov na zavedenie politiky
rodovej rovnosti a rozmanitosti a 24 mesiacov na jej implementaciu. Povodny termin implementacie
bol koniec roka 2023, ale po vzdjomnej dohode socidlnych partnerov bol prediZeny do konca roka
2024. Tato sprava sa vztahuje na obdobie implementécie do konca roku 2023, a preto slizi aj ako
vychodisko pre posudenie vplyvu implementacie do roku 2024.

6 Dohoda eurdpskych socidlnych partnerov O ZENACH V ZELEZNICNOM SEKTORE, dalej len ,,Dohoda WiR“ stra-
na 4, dostupna online na: https://www.etf-europe.org/resource/etf-cer-european-social-partner-agreement-
on-women-in-rail/ (posledny pristup: 10. 6. 2025).

28


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/

ROKOVACi VYBOR WIR

Rokovaci vybor WiR za ETF tvoria Giorgio Tuti, Jedde Hollewijn, Jolanta Skalska, Katarina Mindum,
Maria Cristina Marzola, Maria Rathgeb, Marie Poinsel, Michelle Rodgers, Plamena Zhelyazkova a
Sabine Trier. CER zastupuje Alberto Mazzola, Matthias Rohrmann, Yves Baden, Barbara Grau, Claudia
Kirzl, Jitka Ceskova, Roberta Tomassini, Susanne Elfstrom a Wladyslaw Szczepkowski.

Joost Korte, generalny riaditel GR pre zamestnanost, a Charlotte Norlund-Matthiessenova z kabinetu
komisara Valeana, ktori boli pritomni pri sldvnostnom podpise, zablahoZelali delegacidam a srde¢ne
dohodu privitali. Zd6éraznili, Ze tato dohoda je velkym Uspechom a ma osobitny vyznam, kedZe bola
dosiahnuta pocas Eurépskeho roka Zeleznice.

,Dohoda WIR je jedinecnym symbolom sily eurdpskeho socidlneho dialégu a
odrdZa nds zdvdzok zatraktivnit Zeleznicny sektor pre Zeny v celej Eurdpe. Verime,
Ze r6znorodd pracovnd sila je nielen spolocensky doéleZitd, ale aj rozhodujuca pre

nds obchodny uspech. Spolocnost Deutsche Bahn aktivne podporuje rovnost
prileZitosti prostrednictvom mnohych strategickych iniciativ. Nasim cielom je do

roku 2035 zvysit podiel Zien vo veducich pozicidch na 40 %, co je silny zdvéizok k ro-
zmanitosti a z dlhodobého hladiska k dosiahnutiu rodovej rovnosti.”

— MARTIN SEILER, CLEN PREDSTAVENSTVA PRE LUDSKE ZDROJE A PRAVNE ZALEZITOSTI
SPOLOCNOSTI DEUTSCHE BAHN
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STRUCNY PREHLAD DOHODY EUROPSKYCH SOCIALNYCH PARTNEROV O ZENACH V
ZELEZNICNOM SEKTORE

Dohoda eurdpskych socidlnych partnerov o Zendch v Zzelezniénom sektore, ktora je zakotvend v ¢lanku

155 Zmluvy o fungovani Eurépskej Gnie (ZFEU), zdérazfiuje zavazok Zelezniéného sektora podporovat
rodovu rovnost a rozmanitost.

CIELOM DOHODY JE:

= prildkat viac zien do Zelezniéného sekto- = yytvorit pracovné prostredie, v ktorom
ra, najma do nedostatocne zastupenych neprevlada stereotypné myslenie a
oblasti; kultdra v dominancii muzov;

= zvysit rodovl rozmanitost a ukoncit ro- = odstranit rodovu diskriminaciu;
dovo podmienenu profesijnu segre- = zabezpecit rovnaké prileZitosti pre Zeny
gaciu; a muzov na vSetkych urovniach a vo

= yytvorit atraktivne pracovné prostredie vSetkych oblastiach;
a atraktivne podmienky pre Zeny, aby = dosiahnut rodovu rovnost.

ich bolo mozné dlhodobo udrzat;
Na dosiahnutie tychto cielov bolo vymedzenych osem oblasti politiky, pre ktoré boli v Dohode WiR
prerokované a stanovené rézne opatrenia a ciele.

IMPLEMENTACIA OPATRENI V OSMICH VYMEDZENYCH OBLASTIACH POLITIKY

V dohode WiR su definované zdsady a opatrenia v 6smich oblastiach politiky. Participujuce
spolo¢nosti sa zavdzuju dodrziavat tieto zasady a zaviest potrebné opatrenia.

Overall gender
- . . Career development
= equality policy
Gender balanced & Equal pay and
s%‘.'a representation N o, gender pay gap
o R itment Occupational health
ecruitmen
@ § +. and safety
oS Reconciliation of (~/) Preventing sexual
work and private life harassment and sexism
Politika celkovej rodovej rovnosti Kariérny rozvoj
Rodovo vyvéazené zastupenie Rovnaké odmeriovanie a rozdiely v odmernovani Zien a muzov
Nabor Bezpeénost a ochrana zdravia pri praci
Zosuladenie pracovného a sikromného Zivota Predchadzanie sexudlnemu obtaZovaniu a sexizmu
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Zaroven sa zavazuju dodrziavat tieto zdsady a zavadzat potrebné opatrenia; to zahffia vsetkych ¢lenov
CER, ako aj partnerské spolo¢nosti mimo EU, ktoré tuto dohodu dobrovolne uplatriuju.

31



PODAVANIE SPRAV O IMPLEMEMTACII
DOHODY WIR

Tato sprava poskytuje komplexnd analyzu pokroku, ktory sa podarilo dosiahnut pri implementacii
ustanoveni Dohody WiR. Na zaklade poznatkov expertov, odborovych zvazov a Zelezni¢nych
spolocnosti z r6znych eurépskych krajin sa v predkladanej sprave poukazuje na Uspechy, vyzvy a
oblasti, ktoré si vyZaduju dalSie opatrenia na dosiahnutie cielov Dohody WiR.

STRUCNY PREHLAD METODIKY

Na tento ucel sa pouzila kombinacia réznych metodickych pristupov, ktord zahrriala kvalitativne
rozhovory s kli¢ovymi zainteresovanymi stranami, dva online prieskumy medzi Zelezniénymi
spolo¢nostami a odborovymi zvdzmi, ako aj vypracovanie prikladov osvedéenych postupov s cielom
prezentovat Uspesné opatrenia a iniciativy, ktoré maju podporit vykonavanie Dohody WiR. Stcéastou
bolo aj usporiadanie dvoch spoloénych workshopov, ktoré poskytli platformu na vzdjomné ucenie sa a
dalsi dialég medzi eurdpskymi socidlnymi partnermi.

Okrem toho bolo jednou z kliéovych tloh vedeckych expertov vypracovat zmysluplné rodové
ukazovatele. Na zaklade principov a opatreni definovanych v Dohode WiR boli pre kazdu oblast
politiky odvodené ukazovatele na monitorovanie pokroku dosiahnutého vdaka implementacii
Dohody. V dalsej faze boli tieto ukazovatele uvedené do praxe a zahrnuté do dotaznikov pre dva
online prieskumy. Vsetky tieto ¢innosti prebiehali v Uzkej koordinacii s Riadiacim vyborom, ktory
strategicky dozeral na cely projekt.

KVALITATIVNE ROZHOVORY

V obdobi od maja do oktdbra 2024 sa uskutocnilo 27 individudlnych kvalitativnych riadenych
rozhovorov s klfi¢ovymi zainteresovanymi stranami s cielom ziskat dalSie poznatky o
predchdadzajlcich, ako aj planovanych aktivitach eurdpskych socidlnych partnerov v savislosti s
iniciativou Zeny v Zelezni¢nom sektore. Tieto rozhovory by mohli poskytnut prehlad o aktivitach na
podporu vykonavania dohody WiR, ktoré uzZ v Zelezni¢nych spolo¢nostiach a odborovych zvazoch
prebiehaju. Okrem toho rozhovory slizili aj ako prileZitost pre respondentov, aby sa zamysleli nad
témami a aspektmi, ktoré podla nich treba pri vytvarani novej spravy WiR zvazit. Partneri rozhovorov
boli vybrani po konzultacii s riadiacim vyborom. Bolo nesmierne dolezité zabezpedit vyvazené
rozdelenie rozhovorov medzi Zelezniénymi spolo¢nostami a zvazmi, ako aj medzi zdc¢astnenymi
krajinami. Rozhovory boli prepisované, tematicky kddované a analyzované na ucel dalSieho pouZitia,
najma na zhromazdovanie vstupov do analyzy rodovych ukazovatelov.
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ONLINE PRIESKUMY

Na zaklade ustanoveni Dohody WiR boli pre kazdu z 6smich oblasti politiky zahrnutej do Dohody
vypracované vhodné rodové ukazovatele s cielom posudit jej vykonavanie. Tieto ukazovatele boli
odvodené z principov a opatreni dohodnutych pre kazdd oblast politiky a slizia na Géely overenia
rozsahu, v akom boli tieto ustanovenia doteraz splnené. V tejto podobe vlastne ilustruju pokrok
dosiahnuty v usili o rodovud rovnost v ramci eurdpskeho zelezniéného sektora. Tam, kde sa to javilo
ako potrebné, sa zvafzili aj ukazovatele z predchadzajucich sprdv, aby sa zabezpecila urcita kontinuita.
ISlo vSak len o sekunddarny zaujem, pricom déraz sa klddol predovsetkym na vyvoj novych
ukazovatelov v sulade so Specifikami Dohody WiR.

Vsetky ukazovatele boli zhrnuté v dvoch dotaznikoch — jeden pre Zeleznic¢né spolo¢nosti a jeden pre
odborové zvazy. Dotaznik pre Zeleznicné spoloc¢nosti bol rozsiahlejsi a okrem strategickych
ukazovatelov zahfnal aj kficové ukazovatele vykonnosti (KPI). Informacie ziskané od Zelezni¢nych
spolo¢nosti nasledne doplnili skisenosti a postrehy odborovych zvizov. Treba poznamenat, Ze cielom
prieskumu bolo zhromazdit Gdaje o vsetkych pohlaviach a aj inych aspektoch rozmanitosti. K rodovej
rozmanitosti sa tak pristupovalo nad ramec binarneho chapania. Dostupnost Gdajov sa vSak bola
zna¢ne obmedzena.

Dotazniky boli naprogramované ako online nastroje a prieskumy sa uskutocnili medzi zelezni¢nymi
spolo¢nostami a odborovymi zvdzmi v obdobi od januara do aprila 2025. Po vycisteni Gidajov bolo
mozné do analyzy zahrnut celkovo 29 odpovedi z prieskumu od Zelezni¢nych spoloc¢nosti pdsobiacich
v 22 krajindch a 21 odpovedi od odborovych zvazov z 13 krajin.

Zhromazdené udaje sa analyzovali prostrednictvom deskriptivnych Statistickych metdd a vizualizacia
prebehla pomocou podrobnych tabuliek a ¢iselnych udajov. Okrem toho boli kl'i¢ové udaje — ako
napriklad Udaje KPI —ilustrované prostrednictvom ,,obrazovej Statistiky” [Bildstatistik] s ciefom

lahsie objasnit vyvoj klu¢ovych cielov v rdmci rodovej rovnosti. Zaroven boli vytvorené piktogramy
ilustrujuce kazdu oblast politiky, ktoré sa pouZivali napriec celou spravou s ciefom ulahdéit pochopenie.

SPOLOCNE WORKSHOPY

Vedecky tim v Uzkej spolupraci s eurdpskymi socidlnymi partnermi v ramci projektu navrhol,
zorganizoval a moderoval dva workshopy. Tieto workshopy slUZili nielen ako prostriedok na
informovanie kltcovych zainteresovanych stran o pokroku v implementacii Dohody WiR, ale aj ako
diskusné férum na ziskanie spatnej vazby a dalSich postrehov, ktoré mozno zaradit do novej spravy
WiR.

Na oboch workshopoch sa zucastnili zastupcovia Zelezni¢nych spolo¢nosti a odborovych zvazov. Mali
jedineénu prileZitost ujat sa slova a prezentovat priklady osvedcenych postupov zo svojich krajin,

.....

stavu vykondvania Dohody WiR vyjadrili aj odbornici a podelili sa aj o relevantné poznatky zo svojej
sféry posobnosti.

RIADIACI VYBOR
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Riadiaci vybor je hlavhym rozhodovacim orgdnom projektu, ktory pozostdva zo zastupcov eurdpskych
socialnych partnerov zo Zelezni¢ného sektora. Pocas projektu sa vybor stretol dohromady Sestkrat,
zvycCajne vzdy po dosiahnuti nejakého délezitého milnika v rdmci realizacie projektu.

34



PREHLAD IMPLEMENTACIE

Tato Cast spravy poskytuje prehlad ztc¢astnenych spolo¢nosti a odborovych zvizov. Za riou nasleduje
prezentacia vysledkov procesu implementacie v rdmci jednotlivych oblasti politiky. Celkovo bolo
zapojenych 29 Zelezni¢nych spolo¢nosti v 22 eurdpskych krajinach a 14 odborovych zvazov
zastupujucich zamestnancov z 20 Zelezni¢nych spolocnosti.

Zucastnené Zelezni¢né spolo¢nosti zamestndvaju celkovo 696 113 0s6b v roznych profesijnych
oblastiach (viac informdcii nadjdete v 2. oblasti politiky). Spolo¢nosti sa vyrazne lisia z hladiska poc¢tu
zamestnancov a zamestnankyn, rozpatie je od 55 do 231 100 os6b. Dvanast spolo¢nosti ma viac ako
10 000 zamestnancov a zamestnankyn, z toho tri maju viac ako 50 000 zamestnancov a
zamestnankyn. Jedenast spolo¢nosti zamestnava medzi 1 000 a 10 000 zamestnancov a
zamestnankyn a pat spolocnosti je pomerne malych — s po¢tom zamestnancov a zamestnankyn nizsim
ako 1 000.

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI A ODBOROVE ZVAZY, KTORE SA ZUCASTNILI NA PRIESKUME WIR

RAIL COMPANIES TRADE UNIONS

Obrazok 1, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=29; WIR_trade_unions “, n=21

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI ODBOROVE ZVAZY

OBLASTI PODNIKANIA, KTORYM SA VENUJU ZUCASTNENE SPOLOCNOSTI

Ako je znazornené na 2. obrazku a po zohladneni viacerych odpovedi, priblizne polovica zdéastnenych
Zelezni¢nych spoloc¢nosti posobi v oblasti nakladnej dopravy, ako aj v oblasti riadenia infrastruktary.
Okrem toho viac ako dve tretiny pokryvaju osobnu dopravu a priblizne jedna tretina opytanych spo-
lo¢nosti je zarover holdingovou spoloc¢nostou. Niekolko z nich pdsobi aj v inych oblastiach podnika-
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nia, konkrétne v strojarstve, udrzbe Zelezni¢nych kolajovych vozidiel a dcérskych spoloénostiach (napr.
sluzby na stavenisku, nehnutelnosti a pod.).

48%

Freight transport

Passenger transport 69%

Infrastructure management 52%

Holding 34%

Others 10%

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

Obrazok 2, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies”, n=29; Poznamka: mozné su viaceré odpovede

Nakladna doprava

Osobnd doprava

Riadenie infrastruktury

Holding

Iné

SPOLOCNOSTI, KTORE SA ZUCASTNILI NA PRIESKUME WIR

Vetky zUcéastnené spoloénosti a ich kltG¢ové charakteristiky si uvedené nizsie.’

POCET ZAMEST-
KRAJINA NAZzOV SPOLOCNOSTI NANCOV A 0?6::,2 :i?'f":’:aN)'A
ZAMESTNANKYN Je tykajue
Nakladna doprava, osobna dopra-
Rakusko OBB-Holding 40 452 | va, riadenie infrastruktary, holding
Belgicko Eurostar 2691 Osobna doprava
Société Nationale des Chemins de Fer Bel- Osobna doprava
ges/Nationale Maatschappij der Belgische
Belgicko Spoorwegen (SNCB/NMBS BELGICKO) 17 512
Ceska republika | Ceské Drahy (CD) 13 3gg | Osobna doprava
Dansko Danske Statsbaner (DSB) 6 500 Osobna doprava
Estonsko Eesti Raudtee (EVR) 703 Riadenie infrastruktury
Finsko VR-Yhtyma Oy (VR Group) 8416 Nakladna doprava, osobna doprava
Nakladna doprava, osobna dopra-
Francuzsko SNCF-Holding 153 456 | va, riadenie infrastruktary, holding

7 Spoloénosti st uvedené v abecednom poradi podla krajiny, v ktorej pésobia.
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Nakladna doprava, osobna dopra-

Nemecko Deutsche Bahn (DB) 231 080 | va, riadenie infrastruktury, holding
Nemecko e.g.0.0. Eisenbahngesellschaft 55 Nakladna doprava
Nemecko eurobahn GmbH Co. KG 866 Osobna doprava
Madarsko Magyar Allamvasutak (MAV) 16 734 | Riadenie infrastruktury
Osobna doprava, riadenie
irsko larnréd Eireann (IE) 4 689 | infrastruktiry
Nakladna doprava, osobna dopra-
Taliansko Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane) 68 444 | va, riadenie infrastruktury, holding
Taliansko FNM Group 210 Holding
Nakladna doprava, osobna dopra-
Litva Lietuvos GeleZinkeliai (LTG) 5697 | va, riadenie infrastruktury, holding
Nakladna doprava, osobna dopra-
Luxembursko CFL 5125 | va, riadenie infrastruktury, holding
Holandsko Nederlandse Spoorwegen (NS) 20 559 Osobna doprava
Severné Mace- Riadenie infrastruktury
dénsko ZRSM Infrastructure 795
’ . . . Holding
Pol'sko Polskie Koleje Panstwowe (PKP) 12331
Srbsko 75 Infrastructure 5 786 | Riadenie infrastruktdry
Slovenska repub- Riadenie infrastruktury
lika Zeleznice Slovenskej republiky (ZSR) 12 707
Slovenska repub- | Zelezni¢na spoloénost Cargo Slovakia (ZSSK Car- Nakladna doprava
lika go) 3771
Slovenska repub- Osobna doprava
lika Zelezni¢na spolocnost Slovensko (Z5SK) 5 240
Nakladna doprava, osobna dopra-
Slovinsko Slovenské Zeleznice (SZ) 7 102 | va, riadenie infrastruktury, holding
$panielsko Renfe Operadora (RENFE) 15 872 | Nakladna doprava, osobné doprava

Svajciarsko

BLS

Nakladna doprava, osobna dopra-
3930 | va, riadenie infrastruktury

Schweizerische Bundesbahnen/Chemins de Fer
Fédéraux Suisses/Ferrovie Federali Svizzere (SBB

Nakladna doprava, osobna dopra-
va, riadenie infrastruktury, holding

Svajéiarsko CFF FFS) 32 002
Spojené kralovst- Nakladna doprava, osobna doprava
VO Rail Delivery Group (RDG) n.D.

ODBOROVE ZVAZY, KTORE SA ZUCASTNILI NA PRIESKUME WIR

Vsetky zucastnené odborové zvizy a ich kfu¢ové charakteristiky s uvedené nizsie.®

KRAJINA ODBOROVY ZVAz ZASTUPUJE PERSONAL SPOLOCNOSTI
Rakusko Vida OBB-Holding
Rakusko Vida Fachverband der Schienenbahnen (WKO)
Federacia odborovych zvdzov v doprave v Bul- 3
Bulharsko harsku BDZ Holding
Chorvatsko Odborovy zvaz Zelezni¢nych inZinierov Hrvatske Zeljeznice Infrastructure (HZ Infrastructure)
Chorvétsko Odborovy zvaz Zelezni¢nych inZinierov Hrvatske Zeljeznice Passenger (HZ Passenger)
Dansko Dansk Jernbaneforbund Danske Statsbaner (DSB)
Francuzsko CGT Cheminots SNCF-Holding

8 Odborové zvizy s uvedené v abecednom poradi podla krajiny, v ktorej pdsobia.

37




FGTE CFDT (Fédération Générale des Transports et

Francuzsko de I'Environnement) SNCF-Holding
Nemecko EVG Deutsche Bahn (DB)
Nemecko EVG Verband Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV)
Odborovy zvaz madarskych Zelezniciarov (Va-
Madarsko sutasok Szakszervezete) Magyar Allamvasutak (MAV)
Odborovy zvdaz madarskych Zelezniciarov (Va- Gyor-Sopron-Ebenfurti Vasut/Raab-Oedenburg-
Madarsko sutasok Szakszervezete) Ebenfurter Eisenbahn (GySEV/Raaberbahn)
SIPTU (Services, Industrial, Professional and Tech-
irsko nical Union) larnréd Eireann (IE)
FILT CGIL (Federazione ltaliana Lavoratori Tran-
Taliansko sporti CGIL) Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane)
FILT CGIL (Federazione ltaliana Lavoratori Tran-
Taliansko sporti CGIL) FNM Group
Loty$sky odborovy zvaz Zeleznicného a dopra-
vného priemyslu (Latvijas Dzelzelnieku
LotysSsko Arodbiedriba) RailBaltica (RB Rail)
Lotyssky odborovy zvaz Zelezni¢ného a dopra-
vného priemyslu (Latvijas Dzelzelnieku
LotySsko Arodbiedriba) Latvijas Dzelzce|$ (LDZ)
Société Nationale des Chemins de Fer Luxembourgeois
Luxembursko FCPT-SYPROLUX (CFL)
Luxembursko FCPT-SYPROLUX CFL
Holandsko FNV Nederlandse Spoorwegen (NS)
Spanielsko FeSMC-UGT Euskotren

Okrem toho nam poskytli informacie o svojej oblasti prace aj zastupcovia ukrajinského odborového
zvazu (Odborovy zvaz Zelezniciarov a pracovnikov dopravnych stavieb Ukrajiny).

PRIJATIE A CELKOVA IMPLEMENTACIA DOHODY WIR

V nasledujucom texte vam predstavime prehlad implementdcie, ako aj spoluprace medzi spo-
loénostami a odborovymi zvazmi. Treba mat na pamati, Ze porovnanie medzi spolo¢nostami a od-
borovymi zvazmi je mozné len v obmedzenom rozsahu, pretoZe v niektorych spolo¢nostiach takyto
zvaz chyba. Napriek tomu ma zmysel porovnavat tieto dva pohlady s cielom na jednej strane zohlad-
nit obe perspektivy a na druhej strane identifikovat potencialne odlisné hodnotenia.

Celkovo viac ako 90 % Zelezni¢nych spolocnosti, ktoré sa zucastnili na prieskume, uviedlo, Ze prijali
Dohodu WiR, a to bud' ako €lenovia CER, alebo ako partnerské spoloénosti mimo EU, ktoré ju vy-
konévaju dobrovolne. Dal3ie dve Zelezni¢né spoloénosti sa rozhodli zGi¢astnit sa na prieskume dobro-
volne, bez toho, aby Dohodu pred prieskumom prijali. V stvislosti s procesom implementacie 4 %
spolo¢nosti povaZuju Dohodu za plne implementovanu a na stupnici od 1 do 10° dal3ich 48 % povazu-
je Dohodu za zna¢ne implementovanu. Priblizne jedna Stvrtina povaZuje Dohodu za viac-menej im-
plementovanu. 15 % zucastnenych spolocnosti neprijalo alebo len s¢asti prijalo opatrenia na do-
siahnutie cielov Dohody (pozri obrazok). Vaésina z nich Dohodu neprijala, a preto sa vSetky opatrenia
prijaté tymito spolo¢nostami povazuju za dobrovolné.

% Pre lepsiu zrozumitelnost boli hodnoty zoskupené. 1 = vébec nie je implementované, 2, 3 a 4 = nedostatoéne
implementované, 5, 6 a 7 = viac-menej implementované, 8 a 9 = velmi dobre implementované a 10 = plne

implementované
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V rdmci porovnania celkového hodnotenia s hodnoteniami odborovych zvazov sa podarilo identifik-
ovat urcité rozdiely. Priblizne rovnaky podiel (5 %) povazuje Dohodu za plne implementovand, ale iba
29 % ju povazuje za zna¢ne implementovanu. Priblizne jedna tretina odborovych zvazov tvrdi, Ze
Dohoda je viac-menej implementovand, 14 % tvrdi, zZe je sotva implementovand a 5 % tvrdi, ze Doho-
da nie je implementovana vobec, o je nizsi podiel v porovnani s hodnotenim spolo¢nosti.

ASSESSMENT OF OVERALL IMPLEMENTATION OF THE WIR
AGREEMENT

not implemented at all 11%

5%

barely implenented oL

|

14%

. 0,
more or less implemented 6%

33%

highly implemented g%

29%

4%

fully implemented 5o

aQ,
don't know 24

14%

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

W companies Mtrade unions

Obrazok 3, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n = 27; WIR_trade_unions “, n=21

POSUDENIE CELKOVEJ IMPLEMENTACIE DOHODY WIR

vObec nie je implementovand

slabo implementovana

CiastoCne implementovana

implementovana do znacnej miery

plne implementovana

nedokazu posudit, chybaju informacie

spoloénosti odborové zvazy

SPOLUPRACA MEDZI SPOLOCNOSTAMI A ODBOROVYMI ZVAZMI

Pokial ide o implementované spolocné opatrenia s vysokou vahou, Uzka spolupraca medzi spo-
lo¢nostami a odborovymi zvazmi je nielen nevyhnutna, ale je to zaroven aj poziadavka samotne;j
Dohody WiR.




Na tento ucel 14 % zucastnenych spolo¢nosti hodnoti si¢asnu Uroven spoluprace medzi tymito
dvoma stranami ako ,velmi tuzku®, pricom 21 % ju hodnoti ako ,,pomerne Uzku“ a jedna Stvrtina ju
povazuje za ,viac-menej Uzku“. Naproti tomu 4 % tvrdia, Ze medzi odborovym zvdzom a spolo¢nostou
neexistuje vobec Ziadna spolupraca, pokial ide o vykondvanie Dohody WiR, a 7 % ju povaZuje za ,sot-
va Uzku“. Okrem toho 14 % nevie, Ci alebo ako tieto strany spolupracuju, a rovnaky podiel povazuje
hodnotenie za koncept, ktory sa v ich situacii neda uplatnit.

Vv

Hodnotenie odborovych zvazov sa v niektorych ohladoch lisi. Vy3si podiel — 14 % hovori, Ze spo-
lupraca nie je vobec Uzka a dalsich 5 % hodnoti spoloény pracovny vztah pre proces implementacie
ako ,sotva Uzky”. Vyrazne vyssie Cisla vsak mdzeme pozorovat pri hodnoteni spoluprace ako ,viac €i
menej Uzka“. Takéto hodnotenie zvolila takmer polovica zG€astnenych odborovych zvizov. Dalsich

19 % povazuje spolupracu tykajuci sa Dohody za ,,pomerne Uzku“ a 10 % ju povazuje za ,velmi Gzku”.

Nie je prekvapenim, Ze hodnoty pre nedostatok informacii a vhodnost hodnotenia st vyrazne nizsie:
5 % tvrdi, Zze toto hodnotenie sa na nich nevztahuje.

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 5oy

o,
more or less close 25%

48%

don't know 0%_ 14%
not applicable =7 14%
0% 5% 10% 15% 20% 25%  30% 35%  40%  45% 50%

B companies HEtrade unions

Obrazok 4, zdroj: Databaza L&R ,WIR_companies®, n = 28; WIR_trade_unions “, n=21

POSUDENIE SPOLUPRACE MEDZI ZELEZNICNYMI SPOLOCNOSTAMI A ODBOROVYMI ZVAZMI V OBLASTI IMPLEMENTACIE DOHODY WIR

Ziadna spolupraca

slaba spolupraca

Ciastocna spolupraca

pomerne Uzka spolupraca

velmi uzka spolupraca

nedokazu posudit, chybaju informacie

n/a

spolocnosti odborové zvazy
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SPOLUPRACA MEDZI SPOLOCNOSTAMI A ZAMESTNANECKYMI RADAMI

Pokial ide o spolupracu medzi zelezniénymi spolo¢nostami a zamestnaneckymi radami alebo inymi
vybormi so zapojenim odborovych zvdazov do procesu implementdcie, hodnotenia sa mierne lisia
v rdmci spoloc¢nosti aj odborovych zvazov. Mensi podiel Zzelezni¢nych spoloénosti povazuje tuto
spolupracu za ,velmi“ alebo ,,pomerne Uzku“ v porovnani so spolupracou medzi spoloénostami a
odborovymi zvazmi. Priblizne jedna tretina hodnoti spolupracu ako ,pomerne tzku*“.

Okrem toho jedna stvrtina hovori, Ze toto hodnotenie sa na nich nevztahuje, a dalSich 11 % nema
o tychto vztahoch Ziadne informacie. Mohlo by to suvisiet aj so skuto¢nostou, Ze v eurdpskych
krajindch existuju rézne formy zastlpenia zamestnancov, pricom zamestnanecké rady nemaju vo
vSetkych krajinach rovnaku ulohu a rozsah funkcii.

Hlavna Cast zuéastnenych odborovych zvazov hodnoti spolupracu medzi zelezniénymi spolo¢nostami
a zamestnaneckymi radami alebo inymi vybormi so zapojenim odborovych zvazov ako ,,pomerne
uzku” (33 %) alebo ,viac-menej uzku”. 14 % vsak tvrdi, Ze vobec nespolupracuje a rovnaky podiel
uvddza, 7e spoluprdca medzi stranami je ,,sotva Uzka“. Dalsich 14 % uviedlo, Ze sa na nich toto hodno-
tenie nevztahuje.

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 350,

]
very close oo 7%

w I 11%
don't know Sge ®

not applicable [

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

B companies HEtrade unions

Obrazok 5, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n = 27; WIR_trade_unions “, n=21

POSUDENIE SPOLUPRACE MEDZI ZAMESTNANECKYMI RADAMI/INYMI VYBORMI
A ZAPOJENIA ODBOROVYCH ZVAZOV V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH V OBLASTI IM-
PLEMENTACIE DOHODY WIR

Ziadna spolupraca
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slaba spolupraca

Ciasto¢na spolupraca

pomerne Uzka spolupraca

velmi Uzka spoluprica

nedokazu posudit, chybaju informacie

n/a

spolocnosti

odborové zvazy
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1. OBLAST POLITIKY:
== POLITIKA CELKOVEJ RODOVEJ RO-
VNOSTI

Rovnost medzi Zenami a muzmi je zékladnou hodnotou a cielom EU. Preto sa ro-
dovd rovnost na pracovisku riadi zdsadou nediskrimindcie, rovhakého zaob-
chddzania a rovnakych prileZitosti. Priama a nepriama diskrimindcia nie je povo-
lend.’®

10 Dohoda WiR, strana 8.
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v ’

Rodova rovnost je v eurdpskom Zelezni¢nom sektore klti¢ovym problémom s presahom, ktory sa
pretina so SpecifickejSimi témami, ktoré su predmetom dalSich oblasti politiky, a ma vyznamny vplyv
na rozmanitost pracovnej sily. KedZe eurdpske Zelezni¢né siete sa nadalej rozsiruju, riesenie rodove;j
rovnosti prostrednictvom diverzifikovanych, avsak integrovanych pristupov je rozhodujlce pre zabe-
zpecenie inkluzivnejsieho, inovativnejsieho a spravodlivejSieho pracovného prostredia. Preto su vse-
obecné stratégie rodovej rovnosti zakladnym kamerfiom Dohody WiR a navrhuju konkrétne opatrenia
na podporu rodovej rovnosti v Zelezni¢nych spolo¢nostiach:

v" Rodovd rovnost je sucastou politiky, vizie a cielov spoloénosti. Spolo¢nosti sa musia zaviazat
k dodrziavaniu zdsad a opatreni, ktoré sa v ich organizdcidch musia uplatriovat.

v Spolocnosti vypracuju, implementuju a monitoruju politiku rodovej rovnosti na zdklade
pristupu ,,zhora nadol”. [...] Cielom je zmenit pracovnu kulturu tak, aby sa v nej eliminovali
rodové stereotypy.

v Spoloénosti prijmu strategicky dokument, v ktorom uvedu hodnoty spoloénosti vo vztahu
k rovnosti a spésob ich uplatriovania v praxi vo vsetkych svojich organizdcidch. [...]

v' Okrem toho musi byt v rdmci zodpovednosti vrcholového manaZmentu spoloénosti defino-
vand stratégia rodovej rovnosti.

V tejto Casti spravy su uvedené zistenia z prieskumu tykajuce sa spésobov, ako Zelezni¢né spoloénosti
a odborové zvazy v eurépskych krajinach zaclenuju vSeobecné zdsady a opatrenia rodovej rovnosti do
svojho pracovného prostredia a ako spoloc¢ne usiluju o to, aby bolo toto prostredie spravodlivejsSie

a pristupnejsie pre vSetkych zamestnancov a zamestnankyne. Analyza je zaloZzenda na principoch

a zavazkoch prezentovanych v Dohode WiR, ktora vznikla medzi CER a ETF. Tato Dohoda sluzi ako
zasadny rdmec na presadzovanie rodovej rovnosti v Zeleznicnom sektore, posilfiuje zavazok eurdps-
kych socialnych partnerov k nediskriminacii, rovhakému zaobchddzaniu a rovnakym prilezitostiam a
zaroven odstranuje vsetky formy rodovej diskriminacie. V tejto Casti spravy sa analyzuje, ako spo-
lo¢nosti stanovuju ciele, prideluju zodpovednosti a meraju pokrok pri dosahovani svojich ciefov v
oblasti rodovej rovnosti, pricom sa zohladnuje aj sulad so zasadami Dohody WiR.
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STRATEGIE SPOLOCNOSTI, V KTORYCH SU UVEDENE ICH HODNOTY RODOVEJ ROVNOSTI

Dohoda WiR kladie velky déraz na zavazok signatarskych stran dodrziavat zasady zaloZzené na rodovej
rovnosti a nediskriminacii. V pociatocnej faze sa hodnotila existencie stratégii danych Zelezni¢nych
spolocnosti a odborovych zvazov, ktoré odrazajd ich hodnoty vo vztahu k rodovej rovnosti.

Z 29 Zelezni€nych spolo¢nosti, ktoré sa zuc¢astnili na prieskume, 79 % potvrdilo, Ze maju nejaky ofi-
cidlny dokument, Ci uz ide o stratégiu alebo strategicky dokument, uznesenie alebo eticky kddex.
Okrem toho dalSich 7 % v sicasnosti pracuje na vypracovani takéhoto strategického dokumentu,
zatial ¢o 14 % uvadza, Zze ho nema.

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

Obrazok 6, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=29

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: EXISTENCIA STRATEGICKEHO DOKUMENTU DEKLARUJUCEHO HODNOTY SPOLOCNOSTI V OBLASTI RODOVE)
ROVNOSTI

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Situdcia v zapojenych odborovych zvdzoch je obdobna: viac ako dve tretiny (67 %) potvrdzuju, Ze
Zelezni¢né spolocnosti, v ktorych si zamestnani ich ¢lenovia, maju strategicky dokument s firemnou
viziou rodovej rovnosti. Za zmienku stoji fakt, Ze 19 % odborovych zvazov nema k tejto téme vobec
Ziadne informdcie. Napriek celkovo pozitivnemu posudeniu spoluprace medzi Zelezniénymi spo-
lo¢nostami a odborovymi zvazmi, ktoré je podobnejsie rozobraté v predchadzajucej kapitole, by to
vsak vo vybranych pripadoch mohlo byt priznakom zlej komunikacie.
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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

Obrazok 7, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions®, n=21

ODBOROVE ZVAZY: EXISTENCIA STRATEGICKEHO DOKUMENTU DEKLARUJUCEHO HODNOTY SPOLOCNOSTI V OBLASTI RODOVEJ RO-
VNOSTI

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informdcie.

V dalsom kroku mali Zelezni¢né spoloc¢nosti vysvetlit konkrétne koncepty, ktoré su sucastou ich stra-
tegickych dokumentov. Prevazna vacsina zucastnenych spolo¢nosti potvrdila, Ze ich strategicky doku-
ment obsahuje viziu rodovej rovnosti a vyhlasenie o boji proti sexualnemu obtaZovaniu (88 % pre
kazdy koncept), ako aj zavazok zabezpecit rodovu rovnost pre cely personal a zaviest opatrenia proti
sexualnemu obtaZovaniu. O nie¢o menej spolo¢nosti zahrnulo do svojho strategického dokumentu
komunikac¢nu stratégiu alebo zavazok zaviest opatrenia na zabezpecenie rodovej rovnosti (75 %),
pripadne stratégiu monitorovania a hodnotenia (71 %).
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RAIL COMPANIES: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S POLICY

DOCUMENT
Gender equality vision of the company 88% 4% %
Commitment to ensuring gender quality for all employees 88% 4% %
Commitment to implement measures for gender equality 75% |"1Iél‘;f:]|4%

Commitment to implement measures against sexual

88% 4% K3
harassment
commncaionsstey for omany vt | R 3
Strategy for monitoring and evaluation 71% [8%' 21%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Hyes Ilindevelopment HEno don't know

Obrazok 8, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®; n=24

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: PRVKY ZAHRNUTE DO STRATEGICKEHO DOKUMENTU SPOLOCNOSTI

Vizia spolo¢nosti o rodovej rovnosti

Zévazok zabezpecit rodovu rovnost pre cely personal

Zévizok zaviest opatrenia v prospech rodovej rovnosti

Vyhldsenie o boji proti sexualnemu obtazovaniu

Zévizok zaviest opatrenia zamerané na boj proti sexualnemu
obtaZovaniu

Komunikaéna stratégia pre politiku spolo¢nosti

Stratégia pre monitoring a hodnotenie

ano Vv procese nie nevedia

Tieto zistenia su vacsinou v sulade s odpovedami zapojenych odborovych zvazov: vyraznd vacsina
potvrdila, Ze firemna vizia rodovej rovnosti, ako aj zavdzok zabezpecit rodovu rovnost pre cely per-
sondl su koncepty, ktoré uz su zaclenené do strategického dokumentu Zeleznicnych spoloc¢nosti (93 %
pre kazdy koncept). To isté plati pre vyhlasenia o boji proti sexudlnemu obtaZovaniu, ako aj pre
zavazky zaviest opatrenia na boj proti takémuto obtazovaniu. Ich zaradenie do strategickych dokume-
ntov spolo¢nosti potvrdilo 87 %, resp. 80 % opytanych odborovych zvdzov. Najnizsia miera dohody
bola zaznamenana v suvislosti so stratégiami monitorovania a hodnotenia, pricom len o nieco viac
ako polovica ztucéastnenych odborovych zvazov (53 %) ma informdcie o ich zahrnuti do strategického
dokumentu spolocnosti.
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TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S POLICY
DOCUMENT

Gender equality vision of the company 93%

7%J

Commitment to ensuring gender quality for all employees 7%

Commitment to implement measures for gender equality 73% ||||| 20% ""” 7%

Commitment to implement measures against sexual
80% 7% | |113%
harassment
Communication strategy for company's policy 67% " 13% ||| 20%

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

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

myes llindevelopment Mno don't know

Obrazok 9, zdroj: databaza L&R "WIR_trade_unions"; n=15

100%

ODBOROVE ZVAZY: PRVKY ZAHRNUTE DO STRATEGICKEHO DOKUMENTU SPOLOCNOSTI

Vizia spoloc¢nosti o rodovej rovnosti

Zévizok zabezpedit rodovu rovnost pre cely personal

Zavazok zaviest opatrenia v prospech rodovej rovnosti

Vyhlasenie o boji proti sexualnemu obtaZovaniu

Zavazok zaviest opatrenia zamerané na boj proti sexualnemu
obtaZovaniu

Komunikaéna stratégia pre politiku spolo¢nosti

Stratégia pre monitoring a hodnotenie

ano Vv procese nie nevedia

Okrem toho Zelezni¢né spolo¢nosti uviedli aj dalSie koncepty zahrnuté v svojich strategickych doku-
mentoch, ktoré v predtym uvedenom zozname chybaju. Tieto koncepty su podrobnejsie opisané

v tabulke nizsie.
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DALSIE KONCEPTY ZAHRNUTE V STRATEGICKYCH DOKUMENTOCH ZELEZNICNYCH SPO-
LOENOSTI

IE, irsko

Rbzne iniciativy tykajuce sa zastUpenia muZov a Zien a rovnosti, ako napriklad stratégie na zabezpece-
nie rodovej rovnovahy v spravnych radach spolo¢nosti a stratégie na zabezpecenie spravodlivého
naboru a povysenia.

Stratégie na pracovisku podporujuce flexibilné pracovné podmienky a bezpecnost Zien, zasady rov-
nakého odmeriovania a zavazok k prevencii obtazovania.

BB, Raktisko

Politika rovnakého zaobchadzania, ktord zahffia programy na podporu zastUpenia zien a zlepSenie
rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom

Usmernenia proti Sikanovaniu na pracovisku a Charta rozmanitosti (Vida, Rakusko).

LTG, Litva
Usmernenia na predchadzanie nasiliu a obtaZovaniu a podpora rovnakych prileZitosti v spolo¢nosti.

NS, Holandsko

Rodova rovnost sa zavadza uZ od 80. rokov 20. storocia a v sti¢asnosti je na tento Ucel zavedeny aj
systém poddvania sprav.

Akcny plan pre diverzitu a inklaziu a kédex spravania, v ktorom st uvedené hodnoty spolo¢nosti
v oblasti rodovej rovnosti.

SNCB/NMBS, Belgicko

Charta o diverzite, Plan podpory diverzity Actiris a Kédex spravania Compass PROS (vratane kapitoly
o respekte a rovnosti).

Politika rovnosti a rozmanitosti (RDG, Belgicko).

SNCF, Francuzsko

Vizia spoloc¢nosti o rodovej rovnosti, opatrenia zamerané na rodi¢ovstvo a opatrenia proti sexudlnemu
obtaZovaniu. Zavazok bojovat proti vsetkym formam diskrimindcie zakotvenym v Charte diverzity od
roku 2004. Podnikové dohody o rodovej rovnosti od roku 2006 a osobitné vybory s odborovymi zvaz-
mi na monitorovanie vykonavania tychto dohdéd.

Zamestnanecka siet na podporu rodovej rovnosti od roku 2012.

Strategicka rada pre rodovu rovnost s generalnymi riaditelmi holdingu a vSetkymi spolo¢nostami
skupiny od roku 2020.

MAV, Mad‘arsko
Plan podpory rovnakych prileZitosti na zamestnanie, ktorého cielom je oboznamit cely personal so
zdsadami nediskrimindcie.

DB, Nemecko

Zavazok k rozmanitosti a inklazii je zakladom firemnej stratégie DB od roku 2019.

Opatovne potvrdeny zavazok k rovnakym prilezitostiam a rozmanitosti, napr. uznanim a podporou
rozmanitosti v ramci spolocnosti, pricom sa jasne vyjadruje proti diskriminacii a rodovo Specifickym
znevyhodneniam. Pochopenie skutoc¢nosti, Ze pohlavia presahuje rozdiel medzi Zenami a muzmi

a zahffa rodovu identitu.
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Skupinové dohody, napr. o zlucitelnosti kariéry, rodiny a biografie na podporu rodovo spravodlivej
ucasti.

CFL, Luxembursko
Specifikacie z hladiska riadenia, delegovanie osobitného vyboru na monitorovanie vykonavania stra-
tegického dokumentu.

VYBRANE PRIKLADY OPATRENi A PLANOV NA VYVAZENE RODOVE ZASTUPENIE V ZELEZ-
NICNYCH SPOLOCNOSTIACH

DB, Nemecko

Rozmanitost vratane rodovej rovnosti je zakotvenad v stratégii skupiny DB; zavazok k rovnakym prilezi-
tostiam a rozmanitosti.

Z dlhodobého hladiska sa DB usiluje o rovnaku ucast. V tejto suvislosti bola implementovana
Stvrtrocna sprava Vykonnej rady skupiny zamerana na preskimanie pokroku. Transparentné Udaje o
rodovom rozdeleni v internych a externych spravach.

Uznanie a podpora rozmanitosti v ramci spolo¢nosti vratane pohlavia, povodu, sexudlnej orientacie,
zdravotného postihnutia, veku a ndboZenstva. Jasné stanovisko proti diskriminacii a rodovo Speci-
fickym znevyhodneniam. Opatrenia na zosuladenie pracovného a suikromného Zivota, medzinarodné
normy v oblasti fudskych prav ako zaklad podnikovej politiky.

I, irsko

ZloZenie pracovnej sily (napr. prijimanie/nabor vyssieho poctu absolventiek; Zosuladenie politiky pro-
strednictvom ro¢nych preskimani s cielom zabezpecit kompatibilitu s rodovymi cielmi vratane aktua-
lizacii Struktury rodi¢ovskej dovolenky, strukturalnej podpory udrziavanim a rozSirovanim siete SHINE
Women's Network zameranej na mentorstvo a presadzovanie zasad.

Priebezné monitorovanie (napr. vyro¢né spravy o rozdieloch v odmenovani Zien a muzov; pripra-
vovany dokument o stratégii rovnosti, diverzity a inklizie2030).

0OBB, Rakusko

Politika rovnakého zaobchadzania skupiny zahffia programy na podporu Zien a programy na zlepsenie
rovnovahy medzi pracovnym a sikromnym Zivotom.

Ciele su stanovené v Charte diverzity 2026 a su pristupné vsetkym zamestnancom a manazérom spo-
lo¢nosti. Tato charta obsahuje ciele na réznych Urovniach.

Implementdcia indexu Women's Career Index (FKI) v roku 2021, pricom reindexacia prebieha kazdé
dva roky. V ramci FKI bolo odvodenych celkovo 72 opatreni, z ktorych 70 % sa uz zaviedlo.

SNCB/NMBS, Belgicko

1. pilier/ndbor a vyber

2. pilier/zvySovanie povedomia, interna komunikacia a externé umiestnenie: pokracujica komu-
nikdcia Ciselnych udajov a vyvoja rozmanitosti v ramci spolo¢nosti jednoduchym, jasnym a ndzornym
sposobom prostrednictvom infografiky.

3. pilier/riadenie fudskych zdrojov: nepretrzité monitorovanie a analyza rodovej rozmanitosti a inych
foriem rozmanitosti v spolo¢nosti. Monitorovanie zachovania modelu vedenia, v ktorom bola integro-
vana rozmanitost a inkllzia, ako aj pokracujica integracia inkluzie.
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CFL, Luxembursko
Navrh stiboru opatreni stvisiacich s ndborom Zien a kariérnym rozvojom s ciefom dosiahnut vyvazené
rodové zastUpenie v rdmci celej pracovnej sily a/alebo v konkrétnych profesijnych kategériach.

SBB CFF FFS, Svajciarsko

Strukturdlne opatrenia (napr. vykonavanie prieskumov medzi zamestnancami a zamestnankyfiami
vratane merania rodovych rozdielov; zriadenie rady pre vedenie a inovacie pozostavajlcej z vrcho-
lovych manaZérov a manazérok, ktoré sa zaoberaju otdzkami vedenia a inovacii a rozvijaju tato tému
v ramci celej spolo¢nosti; vytvorenie pracovnej skupiny so Specialistami v oblasti ludskych zdrojov s
cielom vypracovat a implementovat opatrenia na podporu rovnosti a rozmanitosti; zavedenie zasady
,DodrZiavaj pravidld alebo vysvetli“ pri nabore personalu na veduce pozicie; poddvanie sprav o
rozmanitosti a rovnosti vykonnej rade a predstavenstvu; udrzba prehladu o riadiacom personali s
udajmi v redlnom Case, ktory ma znazorniovat podiel Zien v prislusnych oblastiach.

RENFE, Spanielsko
Druhy plan skupiny zamerany na rovnost stanovuje zakladné opatrenia, ktoré maju pomoct v dalSom
presadzovani skuto¢nej rovnosti, ako aj integracii rodového hladiska do riadenia.

PKP, Pol'sko
V ramci skupiny PKP sa realizuje politika rovnosti, ktoru prijalo vedenie skupiny PKP. Kazda spolo¢nost
ma moznost implementovat v ramci tejto politiky podrobnejsie ustanovenia.

Eurostar, Belgicko

Kazdy obchodny Usek bude spolupracovat s timom zodpovednym za rozmanitost, rovnost a inkltziu
a spolo¢ne budu vytvarat akény plan, ktory moze obsahovat prvky ako nabor, udrzanie a rozvoj per-
sonalu.

NS, Holandsko
Stratégia rodovej rovnosti do roku 2025 je stcéastou akéného planu rozmanitosti a zaclenenia nasej
rady.
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POSTOJ ODBOROVYCH ZVAZOV K RODOVEJ ROVNOSTI

Zelezni¢né spolo¢nosti a odbory Uprimne ocefiuju rodovu rovnost a dalsie stvisiace zasady tykajuce
sa nediskrimindcie, rovnakého zaobchadzania a rovnakych prilezitosti. Takmer polovica odborovych
zvazov (48 %), ktoré sa zucastnili na prieskume, hodnoti délezZitost tychto principov v ramci svojej
organizacie najvy$$im moznym skére desat (10). Daldia tretina udelila skére osem (8) alebo devat (9).
Vo vieobecnosti je potrebné poznamenat, Ze s vynimkou jedného odborového zvizu, ktory sa zdrzal
odpovede na tuto otdzku, vSetky ostatné odborové zvazy, ktoré sa zucastnili na prieskume, posudili
relevantnost principov rodove] rovnosti vo svojich organizaciach so skdre aspori 6, pricom maximalne
skére bolo 10.

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

1-notimportant atall | 0%

2 o%

3 0%

4 0%

5 0%

6 I 0%
7 I s

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

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

Obrazok 10, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=21

ODBOROVE ZVAZY: POSUDENIE DOLEZITOSTI PRINCIiPOV RODOVEJ ROVNOSTI, NEDISKRIMINACIE, ROVNAKEHO ZAOBCHADZANIA
A ROVNAKYCH PRILEZITOSTi V ODBOROVYCH ZVAZOV

1 - vbbec nie je dolezita

10 — velmi ddleZita

nevedia posudit
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STRATEGIA RODOVEJ ROVNOSTI AKO ZODPOVEDNOST VRCHOLOVEHO MANAZMENTU

Okrem strategického dokumentu sa u Zelezni¢nych spoloc¢nosti overovala aj existencia stratégie ro-
dovej rovnosti, ktoru presadzuje vrcholovy manazment spolo¢nosti. Z 29 Zelezniénych spolocnosti,
ktoré sa zucastnili na prieskume, 59 % uviedlo, Ze maju takuto stratégiu a je sucastou povinnosti
vrcholového manazmentu. dalSich 7 % uviedlo, Ze v sucasnosti pracuju na jej vytvoreni. Celkovo 31 %
opytanych Zelezni¢nych spolocnosti vSak takuto stratégiu rodovej rovnosti nema.

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

Obrazok 11, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=29

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: EXISTENCIA STRATEGIE RODOVEJ ROVNOSTI, ZA KTORU ZODPOVEDA VRCHOLOVY MANAZMENT V SPO-
LOCNOSTI

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Pokial ide o hodnotenie odborovych zvazov v suvislosti so stratégiami zavedenymi v Zelezni¢nych spo-
lo¢nostiach, kde su zamestnani ich ¢lenovia, mozno konstatovat, Ze do zna¢nej miery zdielaju rovnaky
nazor ako samotné spolo¢nosti: 62 % odborovych zvazov potvrdilo existenciu stratégie rodovej ro-
vnosti v ramci Zelezni¢nych spolo¢nosti. Z dévodu nedostatku informacii priblizne tretina odborovych
zvazov opat nebola schopna odpovedat na tuto otazku.
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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

Obrazok 12, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=21

ODBOROVE ZVAZY: EXISTENCIA STRATEGIE RODOVEJ ROVNOSTI, ZA KTORU ZODPOVEDA VRCHOLOVY MANAZMENT V SPOLOCNOSTI

Ano

V procese

Nie

Nas odborovy zvdz k tejto téme nema informacie

V nadvézujlcej otdzke sa analyzovali konkrétne prvky, ktoré su stcastou takychto stratégii rodove;j
rovnosti v Zelezni¢nych spoloénostiach, ktoré takéto dokumenty maju. Zelezni¢né spolo¢nosti s po-
dielom od 68 % do 79 % z vacsej Casti potvrdili vietky uvedené prvky, od cielov vyvdZeného rodového
zastUpenia a opatreni na presadzovanie tejto stratégie (kazdy 79 %) aZ po pridelenie zodpovednosti za
presadzovanie stratégie, planov monitorovania a hodnotenia s cieflom mat kontrolu nad aplikovanim
stratégie, ako aj existenciu harmonogramov uplatfiovania stratégie (vSetkych 74 %) ¢i podavanie sprav
o Urovni aplikovania stratégie (68 %). Znac¢na Cast opytanych spoloc¢nosti vsak stale pripravuje harmo-
nogramy uplatfiovania stratégie a ¢innosti v oblasti podavania sprav (kazda 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% ERNEN 5%
i
i
s e |
i
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Assignment of responsibilities for enforcing the strategy 74% |||| 16% |||| 1%

e ementon o GGG |
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implementation mun
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pe———— e
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Reporting on the level of implementation of the strategy |||||[21%1|||" S 5%
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Obrazok 13, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=19

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: PRVKY OBSIAHNUTE V STRATEGII RODOVEJ ROVNOSTI SPOLOCNOSTI

Ciele v oblasti vyrovnaného rodového zastupenia

Opatrenia na presadzovanie stratégie

Pridelenie zodpovednosti za presadzovanie stratégie

Plan monitorovania a hodnotenia s ciefom kontrolovat mieru im-
plementacie

Harmonogram uplatriovania stratégie

Podavanie sprav o Urovni implementacie stratégie

ano Vv procese nie nevedia

Prislusné odborové zvazy viak hovoria o trochu odliSnej realite, pokial ide o konkrétne prvky zahrnuté
do stratégie rodovej rovnosti Zelezni¢nych spolo¢nosti: iba 79 % odborovych zvazov jednoznacne
potvrdzuje, Ze ciele vyvazeného rodového zastipenia su sucastou stratégie rodovej rovnosti, zatial ¢o
potvrdenie ostatnych poloZiek sa nachadza pod prahovou hodnotou 50 %. Iba 21 % opytanych odbo-
rovych zvdazov mohlo potvrdit, Ze spoloc¢nosti prideluji zodpovednost za presadzovanie stratégie ro-
dovej rovnosti, pricom dalSich 21 % sa bud domnieva, Ze tento krok sa eSte nerealizoval, alebo ne-
dokaze odpovedat na otazku.
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TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE COMPANY'S GENDER
EQUALITY STRATEGY

Objectives for a balanced gender representation 79%
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Obrazok 14, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=14

ODBOROVE ZVAZY: PRVKY OBSIAHNUTE V STRATEGII RODOVEJ ROVNOSTI SPOLOCNOSTI

Ciele v oblasti vyrovnaného rodového zastupenia

Opatrenia na presadzovanie stratégie

Pridelenie zodpovednosti za presadzovanie stratégie

Plan monitorovania a hodnotenia s ciefom kontrolovat mieru im-
plementacie

Harmonogram uplatriovania stratégie

Podavanie sprav o Urovni implementacie stratégie

e nevedia

ano v procese n

Zelezniéné spolo¢nosti zaroveri konkretizovali, ktoré kategdrie personalu st zodpovedné za presad-
zovanie stratégie rodovej rovnosti vo svojich organizacidch: celkovo 94 % tychto spolocnosti pridelilo
tuto zodpovednost vrcholovému manazmentu, zatial co 88 % pridelilo tuto zodpovednost svojmu
strednému manaZmentu a oddeleniu ludskych zdrojov. V 71 % zuéastnenych spolo¢nosti tato zodpo-
vednost prindleZi Specializovanému oddeleniu pre rovnost, Useku alebo dedikovanej osobe. V mensej
miere spolo¢nosti zriaduju zamestnanecké rady alebo iné vybory, v ktorych su zastupené odborové
zvazy zodpovedné za presadzovanie stratégie rodovej rovnosti. V ojedinelych pripadoch za implemen-
taciu stratégie zodpovedaju zastupcovia réznych obchodnych oblasti.
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RAIL COMPANIES: EMPLOYEE CATEGORIES RESPONSIBLE FOR
ENFORCING THE STRATEGY IN PARTICIPATING COMPANIES

Top management 94%

Middle management 88%

Works council or other committees where trade
unions are represented

59%

Equality department, unit or responsible person 71%

Human resource department

88%

Representatives of different business fields 53%

Don't know 0%

o

% 20% 40% 60% 80% 100%

Obrazok 15, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=8

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: KATEGORIE ZAMESTNANCOV ZODPOVEDNE ZA PRESADZOVANIE STRATEGIE V ZUCASTNENYCH SPOLOCNOS-

TIACH

Vrcholovy manazment

Stredny manaZment

Zamestnanecké rady a
zvazy

iné vybory, v ktorych su zastipené odborové

Oddelenie/usek zodpovedny za rovnost, prip. zodpovednd osoba

Oddelenie ludskych zdrojov

Zastupcovia réznych obchodnych oblasti

Nevedia

CIELE A OPATR

ENIA V ZAUJME VYVAZENEHO RODOVEHO ZASTUPENIA V ZELEZNICNYCH

SPOLOCNOSTIACH

Niekolko opytan

ych Zelezni¢nych spolo¢nosti na poZiadanie nacrtlo svoje ciele na dosiahnutie
vyvazeného rodového zastlpenia v rdmci svojich organizacii. S niektorymi z tychto cielov boli
oboznamené aj odborové zvazy zastupujlce personal zamestnany v prislusnych Zelezni¢nych spo-

lo¢nostiach. Do znac¢nej miery tak dokazali tieto stanovené ciele potvrdit.

PRIKLADY: CIELE VYVAZENEHO RODOVEHO ZASTUPENIA V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTI-

ACH

DB, Nemecko

Do roku 2035 zvysit podiel Zien vo vedeni v ramci podnikovej skupiny na 40 % (aspon 30 % Zien vo
vedeni v podnikovej skupine sa dosiahne uz v roku 2024). Na tento ucel sa prijalo dohromady
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40 opatreni v Styroch oblastiach.

Do roku 2035 zvysit podiel Zien v celkovej pracovnej sile zo sticasnych cca 24 % na 28 % s dlhodobym
cielom dosiahnut rovnaku Géast.

Ciel pre podiel Zien v spravnej rade skupiny Deutsche Bahn stanovila dozornd rada DB na 50 %. Tento
ciel' sa ma dosiahnut do 30. juna 2027.

LTG, Litva

Zvysit celkovy pocet Zien v skupine spolo¢nosti z 33 % v roku 2024 na 36 % do roku 2028. Zvysit pocet
Zien vo veducich pozicidch na vsetkych dUrovniach v skupine spolo¢nosti z 31 % v roku 2024 na 34 % do
roku 2028.

IE, irsko
Do roku 2030 zdvojnasobit pocet Zien: 25 % novo prijatého personalu maju tvorit Zeny.

0OBB, Rakusko

Podla Charty diverzity 2026: zvysit podiel Zien v skupine spolo¢nosti na 17 %.

Zvysit podiel Zien v plne konsolidovanych spoloénostiach medzinarodnej skupiny spolo¢nosti na

26,7 %. Zvysit podiel Zien v domacej skupine spolo¢nosti na 15,9 %. Zvysit podiel Zien na riadiacich
pozicidch v domdcej skupine spolo¢nosti na 20 %. Zabezpedit podiel Zien aspor 20 % v rdmci novo
prijatého personalu domacej skupiny spoloc¢nosti. Zabezpedit podiel Zien aspori 20 % v uériovskej prip-
rave v domacej skupine spoloénosti. Zabezpedit podiel Zien aspor 25 % v programoch dalsieho
vzdeldvania manazmentu OBB Akademie v domécej skupine spolo¢nosti. Zabezpetit podiel Zien as-
pon 35 % (kapitalové zastupenie) v dozornych radach konsolidovanych spolo¢nosti skupiny spo-
lo¢nosti s holdingovou Ucastou stanovenou spolkovou viadou vo vyske 250 %.

SNCB/NMBS, Belgicko
V Casovom rozpati 2024 aZ 2026 zvysit podiel Zien v regidne Brusel o 2 % (podla planu diverzity Acti-
ris)

CFL, Luxembursko

Stanovili sa ciele pre celkové zastUpenie Zien v skupine. Zaviedol sa ukazovatel na monitorovanie ka-
riérneho rozvoja Zien a muZov. Ziadne ciele zatial neboli stanovené pre konkrétne Grovne profesijnych
kategorii, ale prijaté opatrenia sa zameriavaju na Urovne a oblasti, v ktorych Zeny nie su dostatocne
zastupené.

FS Italiane, Taliansko

Zavedenie Strukturdlnych opatreni na zniZenie rozdielov v odmeniovani Zien a muZov v manazérskych
poziciach.

Presadzovanie DE&I ako osobitnej odbornej kompetencie celého persondlu tejto skupiny spoloénosti.
ZvySovanie povedomia o Strukturalnej rodovej rovnosti.

SBB CFF FFS, Svajciarsko
Zvysit pocet Zien o dve osoby v kazdom riadiacom time.

SNCF, Francuzsko

Nabor vyssieho poctu zZien.

Zvysit podiel Zien v manazmente.

Zvysit podiel Zien v predstavenstvach a dozornych radach spoloénosti najmenej na 40 % (podla zakona
Copé-Zimmermann z roku 2011). Zvysit podiel Zien vo veducich poziciach najmenej na 30 % do roku
2026 a na 40 % do roku 2029 (podla zakona Rixain z roku 2021).
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ZS Infrastructure, Srbsko
Zvysit pocet Zien zamestnanych v sluzbach zameranych na hlavné ¢innosti (V sekundarnych
¢innostiach sa uz podarilo dosiahnut vyvazené rodové zastupenie.).

SZ, Slovinsko
V obdobi 2025 az 2027 zvysit podiel Zien v dozornych organoch a kolektivnych veducich organoch na
25 % a nasledne v rokoch 2028 az 2030 az na 40 %.

BLS, Svajciarsko
Do roku 2030 zvysit podiel Zien vo veducich poziciach na 20 %.
Do roku 2030 zvysit celkovy podiel Zien az na 25 %.

RENFE, Spanielsko

Integracia 5. ciela trvalo udrzatelného rozvoja (SDG 5), ktory sa tyka rodovej rovnosti v obchodnej
stratégii.

Eurostar, Belgicko
Dohoda o cieloch rodového zastipenia pre kazdi obchodnu oblast v roku 2025, ktord ma zostat
v platnosti az do roku 2030.
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INSPIRATIVNE POSTUPY: POLITIKA CELKOVEJ RODOVEJ ROVNOSTI

SNCF (FRANCUZSKO): STRUKTUROVANA DOHODA SPOLOCNOSTI O RODOVEJ ROVNOSTI
A DIVERZITE

SNCF, franclizska narodna zelezni¢na spoloc¢nost, implementovala dlhodobt dohodu (2021 — 2024),
ktoru prerokovala aj s odborovymi zvazmi. Jej ciefom je podpora rodovej rovnosti a rozmanitosti vo
vsetkych castiach organizacie. Na zaklade predchadzajucich doh6d z roku 2006 tato Stvrta iteracia
definuje jasnu a Struktdrovanu politiku v troch prioritnych oblastiach: zvySovanie rodovej rozmanitosti
pri ndbore a vnutornej mobilite, zabezpecenie rovnosti v kariérnom postupe a odmernovani a boj proti
rodovo motivovanému a sexualnemu nasiliu.

S cielom prilakat viac Zien do technickych a manazérskych pozicii spolo¢nost SNCF zaviedla cielené
opatrenia, ako su ndborové féra len pre Zzeny, kampane pod vedenim influencerov a motivacné
bonusy pre kandidatky. Okrem toho spolo¢nost podporuje vodcovské zruénosti Zien aj
prostrednictvom programov profesiondlneho rozvoja a skoleni pre naborovych pracovnikov a
manazérov zameranych na nediskriminacné postupy. Iniciativy ako ,Les Potentielles” (predtym , Den
dievéat”) umoznuju mladym dievéatam kontakt s technickou kariérou uz pocas Studia:
prostrednictvom Skolskych exkurzii, praxi a prehliadok priamo na mieste s ciefom vyvratit zazité
stereotypy.

Tato iniciativa sa zameriava aj na pracovné podmienky: SNCF Zenam prisposobuje priestory, ako
napriklad satne, poskytuje ochranné pomaocky vhodné pre vsetky typy postavy — vratane tehotnych
pracovnicok, menstruacné pomocky a umoznuje dokonca aj prestavky na dojcenie. Spolocnost okrem
toho garantuje, Ze materska dovolenka sa nestane prekazkou pri zvySovani platu ani pristupe k
odbornej priprave. Prostrednictvom podpory otcovskej dovolenky a starostlivosti o deti zaroven
usiluje aj o rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym Zivotom.

Spolo¢nost SNCF zaroven presadzuje pristup nulovej tolerancie k sexualnemu a rodovo
motivovanému nasiliu s jasnymi podpornymi mechanizmami, ako je dovolenka pre obete, zastupenie
pracovnikov zodpovednych za oblast obtaZovania v zamestnaneckych radach a Specializované
Skolenia. Pokrok sa monitoruje prostrednictvom strukturovanych planov a riadiacich vyborov, ktoré
zabezpecuju Ucast odborov a jasné pridelenie zodpovednosti. Tato dohoda je zaloZena na
franclizskych pravnych predpisoch a proaktivnej podnikovej zodpovednosti. Vdaka tomu ju mozno
povaZovat za solidny model systémovej rodovej rovnosti v Zelezni¢cnom sektore.

CFL (LUXEMBURSKO): INICIATIVA WOMEN@CFL — PODPORA RODOVEJ ROVNOSTI
V TRADICNE MUZSKOM SEKTORE

Iniciativa ,Women@CFL“ luxemburske]j Zelezni¢nej spolocnosti CFL je prikladom komplexného a
participativneho pristupu k zvySovaniu rodovej rovnosti v ramci odvetvia, v ktorom prevladaju muzi.

Z doévodu nizkeho podielu zamestnanych Zien (len 15 % v roku 2021) a nulovému zasttpeniu Zien

v predstavenstve spustila spoloc¢nost CFL strategicky program odrazajuci jej firemné ciele na obdobie
2021 — 2025. Iniciativa vychadza z eurépskych rdmcov, ako je Dohoda o Zendch v Zelezniénom sektore,
a integruje vnutrostatne ndstroje, medzi ktoré patri aj oznacenie , Actions Positives”.

Pristup spolo¢nosti CFL zahfiia stratégie rodovej rovnosti, ktoré schvalila a podpisala cela rada, a
akény plan pre celd skupinu zamerany na nabor, kariérny rozvoj, rovnovahu medzi pracovnym a
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sukromnym Zivotom, rovnakd odmenu a prevenciu obtazovania. Konkrétne opatrenia zahfnaju
kampane na budovanie znacky zamestnavatela (napr. ,Empow (her)ing Journey”), rodovo citlivé
naborové skolenia a komunikacné nastroje, ako je Specializovana kariérna stranka pre zeny. Interne
CFL propaguje Zzenské vzory prostrednictvom kampani ako ,LeadHership“ a prisposobuje pracovné
prostredie, napriklad zlepsovanim hygienickych zariadeni a poskytovanim flexibilnych pracovnych
modelov.

Na podporu rovnovahy medzi pracovnym a sikromnym Zivotom spolo¢nost CFL zaviedla rézne
flexibilné varianty, ako je praca na Ciastoc¢ny Uvazok (aj pre tych, ktori su na zaciatku svojej kariéry),
flexibilny pracovny cas, rodicovska a socidlna dovolenka a partnerstva so strediskami dennej
starostlivosti — obzvlast cenné opatrenie pre personal pracujici na smeny. Tieto opatrenia pomohli
podporit inkluzivhe pracovné prostredie, v ktorom sa mdzu rozvijat zeny aj muzi.

Pozornost sa venovala aj fyzickej a psychickej bezpecénosti: od poskytovania rodovo $pecifickych
osobnych ochrannych prostriedkov a hygienickych zariadeni az po kampane a Skolenia zamerané na
tému obtaZovania. Spoloc¢nost CFL zaviedla postupy na nahlasovanie diskriminacie a obtazovania a
prijala konkrétne kroky, ako je zakaz nevhodnych materidlov a distribucia osvetovych materidlov v
celej organizacii.

Odborovy zvaz (Syprolux) v tejto suvislosti zd6razrnuje vyznam socialneho dialégu na vsetkych
Urovniach vratane spravnej rady. Odborovy zvéz je sicastou organizacie Women@CFL a jej vyboru pre
rodovu rovnost.

Vysledky su meratelné: od roku 2022 do roku 2024 sa podiel prijatych zien zvysil zo 14,5 % na 24,5 %
a zastUpenie Zien v predstavenstve sa zvysilo z 0 na dve ¢lenky. Tieto prvotné vysledky ukazuju, Ze

s trvalym zavazkom a komplexnym zapojenim zainteresovanych stran je v ramci podpory rodovej
rovnosti v Zeleznichom sektore mozné dosiahnut skutocny pokrok.

Webové stranky: Women@CFL - Empow(her) ING Journey

OBB (RAKUSKO): ,, MNOHO HLASNYCH ZIEN“ — PROJEKT REALIZOVANY NAPRIEC CELOU
SKUPINOU PRI PRILEZITOSTI DNA ZIEN OBB (,,LAUTER FRAUEN“)

Cielové skupiny opatrenia/iniciativy: vsetky Zeny/zamestnankyne a profesijné skupiny v technolog-
ickej spolognosti OBB, v ktorej este stdle dominuju muZi (od uéfiov aZ po finanénych riaditelov), mladé
Studujuce Zeny na stazi, ale aj zamestnankyne, ktorym sa bliZi odchod do d6chodku.

Casovy harmonogram realizacie opatrenia/iniciativy: 01/2025 — 03/2025: zaciatok a priprava
07. 03. 2025: realizacia prieskumu/World Café po celom Rakusku 03/2025 —07/2025: kvalitativna
analyza vstupov/odvodenie opatreni/prezentacia vysledkov pred zainteresovanymi stranami Od
06/2025: priprava a zavadzanie pociatocnych opatreni -> dlhodobé spracuvanie vysledkov

Opis: obsah opatrenia/iniciativy: ,Lauter Frauen” (Mnoho hlasnych Zien) v spoloénosti OBB. Maju ¢o
povedat a my si ich chceme vypocut. Pretoze OBB potrebuje nielen viac Zien, ale aj Zeny, ktoré zosta-
nu v tejto praci dlho a s radostou. Je doleZité vytvorit pracovné prostredie, v ktorom sa vsetci (vratane
Zien!) citia dobre a m6zu rovnakym dielom prispievat k jeho rozvoju. To si vyZzaduje spravne podmien-
ky.

Vo velkej korporécii, akou je OBB, je velky potencial a vela prileZitosti na formovanie budtcnosti. Pre-
to je o to dolezitejsie zapoijit aj osoby, ktorych sa to tyka — najma osoby, ktoré sa vo svojej
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kazdodennej praci podielaju na prevadzke a maju malo kontaktov s inymi Zenami (napr. v Useku s
velmi nizkym podielom Zien alebo pri praci osamote, napr. na pozicii rusnovodica).

an

To je cielom projektu , Lauter Frauen" (Mnoho hlasnych Zien). Vietky zamestnankyne OBB boli
pozvané na podujatie World Café pri prileZitosti Diia zien OBB (7. marca 2025): Co trapi zamestnanky-
ne spoloénosti OBB v ich kazdodennej praci?

V Rakusku sa vo vsetkych deviatich spolkovych krajinach riesilo 27 r6znych otazok: od bezpecnosti
prace az po Zeny nad 50 rokov, zdravie Zien, rozvoj kariéry, oblasti, v ktorych dominuji muzi, tech-
nolégie a rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym Zivotom. Spadtna vazba odhalila konkrétne prob-
|émové oblasti, ktoré je treba v buddcnosti riesit a eliminovat — s cielom prispdsobit pracovné prost-
redie, v ktorom dominuju technoldgie a muzi, aj potrebam Zien. V rdmci projektu , Lauter Frauen“ sa
podarilo identifikovat 11 kategdrii zisteni, ktoré sa budd v buducnosti riesit. Rychlo realizovatelné
opatrenia, ako su kurzy sebaobrany alebo opatrenia na zvysenie povedomia o dusevnej zatazi, uz su
v procese planovania.

Zistenia: vplyv opatrenia/iniciativy (napr. na zaklade sprav, hodnoteni):

Spolu 600 Zien sa zucastnilo osobne, na 9 miestach v Rakusku, ziskalo sa viac ako 1 000 prispevkov od
Ucastnikov, diskutovalo sa o 27 témach: bezpecnost pri praci, vymena nazorov a komunikacia, preven-
cia obtazovania, vzdelavanie, opatrovatelska praca, flexibilné modely pracovného ¢asu, zeny vo veku
50+, ako prildkat Zeny, udrzanie Zien vo firme, podiel Zien, Uspechy Zien, zdravie Zien, veduce ulohy,
inovacie a umela inteligencia, kariérny rozvoj, kultirna rozmanitost, spojenci muzov, oblasti, v ktorych
dominuju muzi, fyzicky a psychicky stres, bezpeénost a Gtoky zvonka, solidarita, technoldgie a IT, tdn
komunikacie, rovhovaha medzi pracovnym a sikromnym Zivotom, nadvazovanie kontaktov (networ-
king), plny/ciastocny Gvazok

82 diskusnych stolov rozmiestnenych po celom Rakusku 11 kategérii zisteni

Trvaly vplyv: Viac ako 1 000 odpovedi bolo kvalitativne analyzovanych a zoskupenych vo viacfazovom
procese. V prvom kroku bolo 11 kategérii zisteni podrobne predstavenych jednotlivym zaintereso-
vanym strandm. V sucasnosti sa pre kazdu skupinu zisteni vypracuvajui opatrenia — konkrétne opatre-
nia, ktoré sa daju priamo realizovat (napr. Skolenia o coping stratégiach v podnikoch, v ktorych domi-
nuju muzi), uz su v Stadiu planovania. Strategické ukotvenie je zabezpecené vdaka integracii s nastro-
jom riadenia v ramci celej skupiny ,Women's Career Index”. Jedenast kategorii zisteni a z nich od-
vodené opatrenia budu slizit ako pracovny dokument na nasledujice roky.

Webovy odkaz: https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/geschlecht/oebb-frauentag-2025
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2. OBLAST POLITIKY:

Q..@ CIELE PRE RODOVO VYVAZENE
2~ ZASTUPENIE

Zlepsovanie rodovej rovnovdhy v pracovnej sile a vo vedeni spolocnosti a
zabezpecenie primeraného zastupenia Zien v spravnych raddch spolocnosti je
podmienkou odstrdnenia rodovej nerovnovdhy a vyuZitia celého potencidlu
zmieSanej pracovne;j sily v Zelezniénom sektore. **

11 Dohoda WiR, strana 9.
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Dosiahnutie rodovej vyvazenosti v pracovne;j sile a riadeni Zelezni¢nych spolo¢nosti nie je len otazkou
rovnosti, ale aj strategickou nevyhnutnostou, aby sa v plnej miere prejavil, realizoval a vyuZil potencial
réznorodej pracovne;j sily v eurépskom Zelezni¢cnom sektore. Na tento Ucel sa v Dohode eurdpskych
socialnych partnerov o Zenach v Zelezni¢cnom sektore (Dohoda WiR) navrhuju tieto opatrenia:

v' Spoloénosti sa usiluju o dosiahnutie vyvdZenejSieho zastupenia muZov a Zien, a to zvysenim
podielu nedostatocne zastupeného pohlavia v pripade vyraznej nerovnovdhy.

v Scielom dosiahnut vyvdZené zastupenie muZov a Zien v ramci celej pracovnej sily a/alebo
v konkrétnych kategdridch povolani by spolo¢nosti mali identifikovat hlavné prekdzky a zaviest
primerané opatrenia.

Nedostatoc¢né zastUpenie zien na klticovych poziciach v Zzelezni¢cnom sektore obmedzuje schopnost
tohto sektora rast a zavadzat inovacie. Preto je dosiahnutie rodovo vyvazeného zastUpenia v
Zelezniénom sektore klu¢om k dosiahnutiu jeho plného potencialu. Rodovo vyvazené zastupenie na
vSetkych urovniach Zelezni¢ného sektora je nevyhnutné nielen na podporu rovnosti, ale aj na rieSenie
rasticeho nedostatku pracovnych sil, na zabezpecenie udrzatelného rastu a lepsieho rozhodovania v
rychlo sa rozvijajucom odvetvi. Podporou rovnakého zastlpenia Zien a muzov mézu Zelezni¢né spo-
loénosti vytvorit inovativnejsie a inkluzivnejsie pracovné prostredie, ktoré bude odrazat rozmanitost

ich personalu.

V tejto Casti spravy sa analyzuju zistenia prieskumu v stvislosti s Usilim Zelezni¢nych spoloc¢nosti v
Eurdpe o dosiahnutie rodovo vyvazeného zastlpenia v ramci pracovne;j sily, manazmentu a spravnych
rad. Zaroven prezentuje aj perspektivu odborovych zvazov. Vysledky poskytuju cenné informacie

o tom, ako spoloc¢nosti a odborové zvazy pracuju na odstraneni rodovej nerovnovahy v pracovhom
kolektive s cielom zabezpecit, aby spolo¢nosti z rodovo vyvazeného pristupu vytazili maximalny
prinos. Konkrétne hodnotime pripravenost, zavazok a ochotu spoloc¢nosti a odborovych zvazov
pbsobiacich v Zelezniénom sektore zlepsit situaciu v oblasti rodovej rovnosti. To zahfria hodnotenie
dostupnosti prislusnych stratégii, uzneseni a akénych planov, ktoré su v silade s dohodou WiR.
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PODIEL ZAMESTNANCOV A ZAMESTNANKYN V ROKU 2023 PODLA POHLAVIA

Na zaklade udajov od 28 Zelezni¢nych spolo¢nosti bolo v roku 2023 v Zeleznicnom sektore zamest-
nanych priblizne 696 100 os6b, pricom vyraznu vacsinu tvorili muzi. Konkrétne 77 % zamestnancov
tvorili muzi a len 23 % zeny, pricom podiel Zien sa v roznych skimanych spolo¢nostiach pohyboval od
12 % do 59 % a jedna spolo¢nost presne zodpovedala priemernému podielu.

77 %

Overall share of
female employees
in the rail sector

Overall share of
male employees
in the rail sector

(2023) (2023)
23 %
Obrazok 16, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=28
Celkovy podiel zamestnancov v Zeleznicnom sektore (2023) Celkovy podiel zamestnankyn v Zelezni¢nom sektore (2023)

Z dvanastich spolo¢nosti s nadpriemernym podielom oséb Zenského pohlavia posobia dve spolo¢nosti
vo vsetkych Styroch oblastiach podnikania, pricom viac ako polovica p6sobi v oblasti osobnej dopravy
a po jednej tretine v oblasti riadenia infrastruktary a holdingu. Vacsina tychto spolocnosti sa nachadza
v Ceskej republike, na Slovensku, v Polsku a Nemecku, ale nadpriemerny podiel Zien je aj v
Zelezni¢nych spoloc¢nostiach v Litve, Esténsku, Belgicku a Holandsku.

Podpriemerny podiel os6b Zenského pohlavia bol zisteny v 16 skiimanych spolo¢nostiach, z ktorych
dvanast p6sobi v oblasti osobnej dopravy a jedendst v oblasti riadenia infrastruktury. Z tychto 16 spo-
lo¢nosti Sest pdsobi vo vsetkych Styroch oblastiach podnikania, a to v nakladnej a osobnej doprave,
ako aj v riadeni infrastruktury a v holdingu. Z regionalneho hladiska sa tieto spolo€nosti nachadzaju

v réznych krajinach Eurdpy, od Finska cez irsko, Nemecko, Svajciarsko a Luxembursko aZ po Spaniels-
ko, Taliansko a Severné Maceddnsko.
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PODIEL ZIEN V MANAZMENTE

Pri pohlade na rézne Urovne riadenia mdzeme pozorovat vyvazenejsie zastlpenie muzov a Zien v
porovnani s celkovym obrazom. Je to zrejmé najma v strednom manazmente, kde celkovy podiel Zien
v ramci skimanych Zelezni¢nych spolo¢nosti dosahuje 29 % a 28 % na Urovni vrcholového
manazmentu. Veduci timov sa umiestnili na tretom mieste s mierne nadpriemernym celkovym po-
dielom Zien v rdmci persondlu na Urovni 25 %. Z priblizne 700 000 os6b zamestnanych v tychto
Zelezni¢nych spolocnostiach v roku 2023 bolo 5 573 vrcholovych manazérov, 24 255 na strednych
manazérskych poziciach a 22 389 veducich timov.

RAIL COMPANIES: SHARE OF WOMEN IN
MANAGEMENT
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Obrazok 17, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 23 a 27

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: PODIEL ZIEN V MANAZMENTE

Vedenie timov Stredny manazment  Vrcholovy manazment

Vysledky sa vSak vyrazne liSia aj na Urovni riadenia. Medzi vrcholovymi manaZérmi sa podiely Zien
pohybuju od 0 % az po dokonale vyvaZzené 50 % zastUpenie muzov a Zien. Celkovo 17 zo skimanych
Zelezni¢nych spolocnosti sa nachadza pod priemernym podielom Zien vo vrcholovom manaZzmente,
pricom Sest spolo¢nosti zaznamenalo v tejto kategdrii podiel 0 %. Tyka sa to najma mensich spo-
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lo¢nosti s menej ako 1 000 zamestnanymi osobami, ako aj spolo¢nosti, ktoré pésobia vylucne v oblasti
riadenia infrastruktury.

Treba poznamenat, Zze skiimané Zelezni¢né spoloénosti definuju vrcholovy manazment Uplne odlisne.
Niektoré spolo¢nosti povazuju generalnych riaditelov a ¢lenov spravnej rady za sucast najvyssej
vykonnej Urovne, zatial ¢o iné ich vyslovne vylucuju. Medzi dalSie funkcie zaradené do najvyssej
vykonnej Urovne patria veduci oddeleni alebo sektorov, generalni riaditelia a zastupcovia riaditelov,
ako aj ¢lenovia vykonnych riadiacich timov a vykonnych vyborov s vyznamnou rozhodovacou
pravomocou pri strategickych rozhodnutiach.

Na strednej Grovni riadenia sa podiel Zien pohybuje od 12 % do 50 %.

Styri spolo¢nosti zaznamenali vysoky podiel Zien v strednom manaZmente (viac ako 40 %). Z tychto
Styroch spolocnosti su dve stredne velké so sidlom v Litve a Srbsku, nasleduje velkd holdingova
spolo¢nost z Polska a mala nemecka spolo¢nost pdsobiaca vyluéne v oblasti osobnej dopravy.

Desat spoloc¢nosti zaznamenalo podpriemerné skdre. ISlo najmé o stredné alebo velké spoloénosti,
ktoré presahuju hranicu 1 000 zamestnanych os6b a posobia vo vsetkych Styroch oblastiach
podnikania. Z regiondlneho hladiska vidime, Ze spoloc¢nosti s podpriemernym podielom Zien v
strednom manaZmente pdsobia najma vo Svajciarsku, Nemecku, Ceskej republike, Raktsku a na
Slovensku.

Medzi riadiace funkcie v strednom manaZmente patria riaditelia a zdstupcovia riaditelov oddeleni
alebo organizacnych Utvarov, veduci divizii, oddeleni alebo buniek, ako aj koordindtori s rozsiahlymi
riadiacimi kompetenciami a zamestnanci s obmedzenejsim rozsahom delegovanych pravomoci ako
vrcholovi riadiaci pracovnici, ktori vSak absolvovali aj vyssie odborné vzdelavanie a vykondvaju
riadiace funkcie.

Na arovni veducich timov sa podiel Zien v jednotlivych Zelezni¢nych spolocnostiach lisi eSte viac, a to
od 0 % do 71 %. Podpriemerné podiely boli zaznamenané v 13 spolo¢nostiach, pri¢com Styri
spolo¢nosti mali ndpadne nizke podiely pod hranicou 15 %. Hoci len jedna z tychto spolo¢nosti je
zaroven holdingom a pdsobi vo vsetkych oblastiach podnikania, jej aktivity sa tykaju najma nakladnej
dopravy a riadenia infrastruktary.

Vel'mi vysoké podiely nad 40 % mozno pozorovat v dalSich Styroch spoloénostiach, ktoré sa
nachdadzaju na Slovensku, v Taliansku, Pol'sku a Spanielsku. Dve z nich st vyluéne holdingové
spoloc¢nosti, tretia pésobi len v oblasti ndkladnej dopravy a Stvrtad pdsobi v oblasti ndkladnej a osobnej
dopravy.

Je potrebné zdoraznit, Ze skimané spolo¢nosti pouzivaju rozne definicie na opis tejto Urovne riadenia
v zavislosti od svojich individualnych Struktur a organizacnych schém. To vedie k znacne odliSnému
rozdeleniu povinnosti a zodpovednosti medzi veducimi timov a priamymi podradenymi ¢i
nadradenymi poziciami. Spolo¢nou ¢rtou je vsak zodpovednost za vedenie ostatnych zamestnancov a
zamestnankyn, hoci ich pocet mdze byt obmedzeny. Okrem toho Uroveri veducich timov zahina
funkcie, ako su veduci oddeleni, Utvarov, stredisk, sekcii alebo pracovisk, ako aj mentori a odbornici vo
vynimocnych oblastiach a veduci s pokrocilou technickou kvalifikaciou, ktori v porovnani so strednym
manaZmentom vykonavaju riadiace funkcie na nizSej drovni zodpovednosti.

Mozno konstatovat, Ze rozdiel medzi strednym manazmentom a ostatnymi Grovriami nie je vidy jasny,
pretoZe niektoré spolo¢nosti definuju veducich oddeleni alebo utvarov ako stredny manazment a nie
ako veducich timov. Klu¢ovym rozdielom v porovnani s vrcholovym manazmentom je skuto¢nost, ze
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vrcholovy manazment ma predovsetkym vyznamné rozhodovacie pravomoci v strategickych
zalezitostiach spolocnosti, zatial ¢o zvysné dve nizsie Urovne riadenia sa zameriavaju najma na
personalne rozhodnutia.
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PODIEL ZIEN V PREDSTAVENSTVACH SPOLOCNOSTI

V roku 2023 bolo zastUpenie zien v riadiacich organoch v skimanych Zelezni¢nych spolo¢nostiach
mierne vyssie v porovnani s ich zastlipenim v manazmente, pricom celkovy podiel predstavoval
priblizne jednu tretinu (34 %). Rozsah podielov Zien v spolo¢nostiach je opat velmi Siroky, priCom v
niektorych spolo¢nostiach dosahuje 0 % a v inych az 75 %.

RODOVA VYVAZENOST V PREDSTAVENSTVACH

SPOLOCNOSTI
PODIEL MUZOV PODIEL ZIEN

Obrazok 18, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=26

Osobitnl pozornost si zaslUzi skuto¢nost, Ze v desiatich spolo¢nostiach nepdsobi v spravnej rade Ziad-
na zena. Okrem toho péat z tychto spolo¢nosti nema Ziadne zastUpenie Zien medzi vrcholovymi
manazérmi, ¢o poukazuje na hlbsi problém vertikdlnej segregacie v zmysle , efektu skleneného
stropu” (pozn. vyraz pre spolocensku bariéru, ktora brani Zenam v kariérnom postupe na najvyssie
pozicie). Tyka sa to Styroch spolo¢nosti pésobiacich vylu¢ne v oblasti riadenia infrastruktury a piatej
spoloc¢nosti, ktora sa Specializuje na osobnu dopravu. Tieto spolo¢nosti sa nachadzaju na Slovensku, v
Severnom Macedonsku, Srbsku a Estdnsku a ide o prevazne malé a stredné podniky.

Vysoké podiely 40 % a viac méZzeme pozorovat v 6smich zo skiimanych spolo¢nosti. Tieto spolo¢nosti
sU zvycajne vacsie a nachddzaju sa v celej Eurdpe, od irska a Spojeného kralovstva a7 po Dénsko,
Francuzsko, Rakusko, Nemecko a Taliansko. Pokial ide o oblasti podnikania, m6zeme konstatovat, Ze
vsetky tieto spolo¢nosti s vynimkou jednej pésobia v oblasti osobnej dopravy, zatial ¢o druha je hol-
dingovou spolo¢nostou. Tri spolo¢nosti viak pokryvaju vietky oblasti podnikania, ¢o je pre takéto
vacsie spolocnosti typické.
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PODIEL ZIEN V KONKRETNYCH POVOLANIACH V ZELEZNIENOM ODVETVi

Dalej uvedené vysledky poukazuju na zna¢né rozdiely, pokial ide o zasttpenie Zien v konkrétnych
povolaniach. Na jednej strane je priemerny podiel Zien v polovici skimanych povolani nizsi ako 7 %
a v druhej polovici sa pohybuje medzi 22 % a 40 %. Vynimocne nizky podiel Zien mozno pozorovat
medzi rusiovodic¢mi, ako aj v oblasti Udrzby kolajovych vozidiel a Udrzby infrastruktdry — vsetky tri
povolania su zname ako skor technické profesie, v ktorych dominuji muzi. Vyssie podiely, priblizne
zodpovedajlce odvetvovému priemeru, mdzeme pozorovat v ramci IT odborného personalu a per-
sonalu riadenia dopravy, zatial ¢o najvyssi podiel Zien sa preukazal v ramci palubného personadlu.
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Zo 73 606 rusfiovodi¢ov'? zamestnanych v sle-
dovanych Zelezni¢nych spolo¢nostiach v roku 2023
tvoria Zeny v priemere len 5 %. Z podrobnejsej
analyzy jednotlivych spolo¢nosti nevyplyvaju velké
rozdiely, kedZe vSetky skimané spolo¢nosti evidu-
ju podiely Zien pod Uroviiou 9 %.

Rovnako nizky priemerny podiel Zien (5 %) bol
zaznamenany aj v oblasti udrzby kolajovych vozi-
diel, kde bolo v prislusnych spolo¢nostiach
zamestnanych celkovo 61 068 os6b. V tejto oblasti
moZeme pozorovat podiely v rozmedzi od 0 % do
23 %. Celkovo jedenast spolo¢nosti zaznamenalo
podpriemerné podiely, z toho pét spolo¢nosti su
vacsie holdingové spolocnosti, ktoré posobia aj vo
vsetkych ostatnych oblastiach podnikania (naklad-
nej a osobnej doprave, Udrzbe infrastruktury).

Pomerne vysoké Cislo 23 %, ktoré je v sulade

s celkovym podielom Zien v Zeleznicnom sektore,
bolo zaznamenané v stredne velkej danskej spo-
lo¢nosti posobiacej len v oblasti osobnej dopravy.
Mierne vyssie zastUpenie Zien je v oblasti udrzby
infrastruktury, kde je priemerny podiel Zien 7 %

z celkového poctu 94 389 zamestnanych oséb. Na
urovni spoloc¢nosti sa podiely pohybuju od 0 % do
41 %. Dve velké spoloc¢nosti eviduju vysoky podiel
zZien, kazda viac ako jednu tretinu. Ide o ¢esku
spolocnost posobiacu v oblasti osobnej dopravy

a slovensku spoloc¢nost $pecializujica sa na ddrzbu
infrastruktary.

Obrazok 19, zdroj: Databaza L&R ,WIR_companies®,
n medzi 17 a 26

12 Do tejto kategdrie patria aj rustiovodidi v $irsom zmysle.
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Rusnovodici

Udrzba
Zeleznic¢nych
kolajovych
vozidiel

Udrzba
infrastruktdry

IT pozicie

Personal riade-
nia dopravy

Palubny per-
sonal

V roku 2023 bolo v Zelezni¢nych spoloénostiach, ktoré sa zucastnili na prieskume, zamestnanych cel-
kovo 19 037 IT odbornikov. V priemere 22 % tychto osbb tvorili Zeny, hoci v jednotlivych spolo¢nosti-
ach sa tento podiel pohyboval od 0 % do 55 %. V jednej malej spolo¢nosti bol zaznamenany podiel

0 %. Podpriemerny podiel Zien medzi IT odbornikmi vsak malo aj desat dalSich spolo¢nosti. Tieto spo-
lo¢nosti su stredne velké aj velké a posobia vo viacerych oblastiach podnikania, s vynimkou dvoch
spolocnosti, z ktorych jedna sa Specializuje na osobnu dopravu a druhd na nakladnd dopravu, ako aj
jednej holdingovej spoloc¢nosti. Dve malé spoloénosti pésobiace vyluéne v oblasti udrzby
infrastruktury zaznamenali pomerne vysoké podiely nad 40 %.

Spomedzi 65 779 zamestnancov pracujucich v roku 2023 v oblasti riadenia dopravy bolo v priemere
25 % Zien. Pri podrobnejsej analyze jednotlivych spolo¢nosti sa odkryla pomerne Sirokd skdla podielu:
od 4 % az do 85 %. Vynimocne vysoké podiely nad 50 % sa nachadzaju v styroch spoloénostiach

v Litve, Ceskej republike, Belgicku a Esténsku. Jedna z tychto spoloénosti pdsobi vo vietkych $tyroch
oblastiach podnikania, dve sa Specializuju na osobnu dopravu a jedna na udrzbu infrastruktuary.

Najvyssi podiel Zien je v palubnom personali vo vlaku. Z 53 030 [udi v tejto profesii v skimanych
zelezni¢nych spoloénostiach v roku 2023 bolo v priemere 40 % zien. Aj tu si mbzeme vsimnut Siroky
rozptyl percentualnych podielov medzi spolo¢nostami: od 13 % do 81 %. Tri stredne velké spolo¢nosti
z Litvy, Slovenska a Svajciarska pdsobiace v niekolkych oblastiach podnikania a velka holdingova spo-
lo¢nost so sidlom v Pol'sku registruji mimoriadne vysoky podiel zamestnankyni: viac ako 50 %.

KVANTITATIVNE CIELE TYKAJUCE SA PODIELU ZIEN V SPOLOCNOSTIACH

V zdujme zvySenia zastlpenia Zien sa niektoré zo spolo¢nosti rozhodli stanovit jasné ciele pre mini-
malny podiel Zien, ktory sa ma v blizkej budicnosti dosiahnut. Konkrétne 41 % spolocnosti, ktoré sa
zUcastnili na prieskume, uviedlo, Ze si takéto ciele stanovili, zatial ¢o dalsich 10 % bolo v case

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

u Yes
1 In development
= No

Don't know

10%



prieskumu v procese implementdacie tohto opatrenia. Takmer polovica spolo¢nosti (48 %) vSak v
danom okamihu nemala Ziadne kvantitativne ciele.

Obrazok 20, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=29

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: KONKRETNE KVANTITATIVNE CIELE PRE ZASTUPENIE ZIEN V SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Okrem toho dostali spolo¢nosti, ktoré uz stanovili kvantitativne ciele alebo v si¢asnosti pracuju na ich
vyvoji, otdzku aj o povahe tychto cielov. NajcastejSie sa stanovené ciele tykali podielu Zien v ma-
nazmente spoloc¢nosti, o naznacuju viac ako dve tretiny tychto spolo¢nosti, pricom v sucasnosti ta-
kéto ciele pripravuje aj dalSich 7 % spolo¢nosti. Tieto ciele sa pohybuju od 20 % podielu zien medzi
vrcholovymi manazérmi v stredne velkej SvajCiarskej spolo¢nosti az po 40 % v dvoch stredne velkych
spolocnostiach so sidlom v Dansku a Slovinsku. Pokial ide o Urover stredného manazmentu a
veducich timov, stanovené ciele sa takisto pohybuju medzi 20 % a 40 %. Je zrejmé, ze ciele pre
stredny manazment si stanovili najma stredne velké alebo vacsie spoloc¢nosti. Tieto spolo¢nosti poso-
bia vo vsetkych oblastiach podnikania, od nakladnej a osobnej dopravy az po udrzbu infrastruktury a
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 i
Target(s) for the share of women in the company's board 60% 40%
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Obrazok 21, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=15

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: KONKRETNE KVANTITATIVNE CIELE PRE ZASTUPENIE ZIEN V SPOLOCNOSTIACH

Vseobecny ciel pre celkové zastipenie Zien v spolo¢nosti

Ciele pre zastupenie Zien v manazmente spolo¢nosti

Ciele pre zastupenie Zien v predstavenstve spolo¢nosti




ano Vv procese nie nevedia

Okrem toho sa 60 % cielov spolo¢nosti tykalo zvysenia rodovo vyvadZzeného zastlUpenia, a to v rdmci
spolocnosti ako celku, ako aj vo svojich predstavenstvach. Celkové ciele stanovené pre zamestnanky-
ne sa v zavislosti od spoloénosti pohybuji od 5 % do 40 %. Jedna srbska Zelezni¢na spolo¢nost $pecia-
lizujica sa na riadenie infrastruktury si stanovila ciel' 5 %, zatial ¢o danska spoloc¢nost $pecializujica sa
na osobnu dopravu si kladie za ciel dosiahnut celkové zastipenie zien 40 %. Ciele stanovené pre pred-
stavenstva spolocnosti sa pohybuju od podielu 20 % Zien vo Svajciarskej Zelezni¢nej spoloc¢nosti az po
50 % v nemeckej a irskej spolo¢nosti.

Odborové zvazy vsak mohli len ¢iastoéne potvrdit zistenia z prieskumu spolocnosti. Je pozoruhodné,
Ze pokial' ide o vyvazené rodové zastupenie priblizne 30 % odborovych zvazov uviedlo nedostatok
informacii o cieloch stanovenych spolo¢nostami. Len 24 % odborovych zvézov vie o cieloch zame-
ranych na zvySovanie podielu Zien vo vedeni. Len 30 % vie o cieloch stanovenych na definovanie po-
dielu Zien vo vrcholovych orgdnoch spolocnosti.

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%
n
Target(s) for the share of women in the company's thmn
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%

Hyes lllindevelopment ®no don't know our trade union does not have information on this

Obrazok 22, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions®, n medzi 20 a 21

ODBOROVE ZVAZY: KONKRETNE KVANTITATIVNE CIELE PRE ZASTUPENIE ZIEN V SPOLOCNOSTIACH

Vseobecny ciel pre celkové zastipenie Zien v spolo¢nosti

Ciele pre zastUpenie Zien v manazmente spolo¢nosti

Ciele pre zastupenie Zien v predstavenstve spolo¢nosti

ano Vv procese nie nevedia nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informacie

Pokial ide o motivacné faktory pre stanovenie kvantitativnych cielov: Viac ako dve tretiny opytanych
zelezni¢nych spoloénosti, ktoré uz takéto ciele maju alebo ich planuju definovat, uviedlo, Ze na nich
zacali pracovat dobrovolne. Zvy$nych 33 % priznalo, Ze k stanoveniu takychto cielov pristupili dobro-
volne alebo na zaklade zdkonnych poziadaviek.
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RAIL COMPANIES: BASIS FOR SETTING TARGETS FOR
THE SHARE OF WOMEN IN COMPANIES

m Voluntary
1 Legally motivated
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Don't know

Obrazok 23, zdroj: databaza L&R, ,WIR_companies®, n=15

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: MOTIVACIA PRE STANOVENIE CIELOV PRE ZASTUPENIE ZIEN V SPOLOCNOSTIACH

Dobrovolny princip

Pravny zaklad

Oba dévody

Nevedia

Toto tvrdenie do znacnej miery potvrdili aj odborové zvazy s tym rozdielom, ze len 45 % odborovych

zvazov povazovalo stanovenie kvantitativnych cielov za pocin na dobrovolnej baze, 27 % povaZovalo

za hlavnu motivaciu povinnosti vyplyvajlce zo zakonov a len 27 % povaZzovalo oba dévody za podnet,
ktory viedol Zelezni¢né spoloc¢nosti k definovaniu cielov v oblasti vyvazeného rodového zastlpenia.

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

m Voluntary

i Legally motivated

m Both reasons

Don't know

27%
i

Obrazok 24, zdroj: databaza L&R, ,WIR_trade_unions*, n=11

Our trade union does not
have information on this
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ODBOROVE ZVAZY: MOTIVACIA PRE STANOVENIE CIELOV PRE ZASTUPENIE ZIEN V SPOLOCNOSTIACH

Dobrovolny princip

Pravny zaklad

Oba dévody

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informéacie

OPATRENIA SPOLOCNOSTI NA RIESENIE PREKAZOK PRI DOSAHOVANiI RODOVEJ ROVNO-
VAHY

Zelezni¢né spolo¢nosti aj odborové zvizy identifikovali niekolko prekazok, ktoré elezni¢nym spo-
loénostiam brania v dosahovani rodovej rovnovéhy. Zelezni¢né spoloénosti povazuju za hlavnu
prekazku kombinaciu obmedzeného poctu uchadzadiek o technické pracovné miesta, hlboko zako-
reneného kultdurneho vnimania a stereotypov o zelezniénom sektore a rodovych ulohéch, ako aj
pravnych a fyzickych obmedzeni, ktoré sdvisia s narocnou povahou prace. Nemalu ulohu zohrava aj
muzska vnutorna organizacna a kultdrna dynamika, ktora brani ndboru a rozvoju Zien v Zelezni¢nych
spolo¢nostiach. Odborové zvazy vo velkej miere suhlasia s tymto hodnotenim, ale zd6raziuju aj dalsie
aspekty, ako su bariéry zakorenené vo vzdelavacich drahach, ako aj celkova mala atraktivnost
Zelezni¢ného sektora — to plati aspon v niektorych krajinach.

Medzi najnaliehavejsie vyzvy vo vzdelavani patri nedostatok Studentiek zaoberajlcich sa technickymi
odbormi v ramci svojho vyssieho odborného vzdeldvania (stredné skoly a univerzity). Rovnaka situacia
prevldda aj v oblasti Specidlnej odbornej pripravy, ktord sa vyZaduje v pripade vacsiny technickych
pozicii. To vSetko vedie k menSiemu poctu kvalifikovanych uchadzaciek. V oblasti naboru predstavuje
vyzvu nedostatok uchadzadiek, najma na technické, prevadzkové a remeselné pozicie (rusriovodici,
odbornici v oblasti IT, pracovnici Udrzby a mechatronicki inZinieri). Okrem toho pri ndbore a kariér-
nom rozvoji pravdepodobne zohrava nemald Ulohu aj podvedoma rodova predpojatost.

Verejné a kultdrne vnimanie Zelezni¢ného sektora ako sektora, ktorému napriec jeho histériou domi-
nuju predstavitelia muzZského pohlavia, predstavuje dalSiu zasadnu prekazku pri dosahovani rodovej
rovnovahy v spolo¢nostiach. Toto odvetvie je tradicne vnimané ako muzskd doména a viaZu sa nan
hlboko zakorenené stereotypné roly. Moze to vytvarat dojem, Ze Zelezni¢ny sektor nie je privetivym
prostredim pre Zeny, ¢o Zeny odradza uz len od zvaZovania kariéry v tomto sektore. Okrem toho
mensia angazovanost Zien v Zelezniénom sektore v porovnani s inymi oblastami moze byt dalsim fak-
torom, ktory prispieva k nedostato¢nej informovanosti Zien a nedostatocnému zaujmu o kariéru v
tomto sektore.

Okrem toho sa ako prekazky pri dosahovani rodovej rovnovahy ¢asto uvadzali aj interné kulturne
a systémové problémy spoloc¢nosti. Vzhladom na kultdru v spolo¢nostiach, ktorej dominuju muzi, sa
Zeny mozu citit pod tlakom. M6Zu mat pocit, Ze okolie o¢akava, Ze si osvoja ,,muzské spravanie” —
najma vo svetle potencialnej stigmatizacie spojenej s tym, Ze su oznacované za ,Zzenu prijatu na plne-
nie kvét”. Mnohé zakorenené predsudky a sposoby myslenia mdzu celkovo branit ich kariérnemu
napredovaniu. PovySenie Zien v Zelezni¢nych spolo¢nostiach moze navyse viest aj k odporu niektorych
muzskych kolegov, ktori sa citia znevyhodneni a svoje vlastné kariérne prileZitosti uz vnimaju ako oh-
rozené. NavysSe neatraktivne ramcové podmienky na vyssich Urovniach riadenia (napr. vysoky ¢asovy
75




zévazok, neustéla dostupnost) neumoziiuju optimalnu rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom, ¢o Zeny takisto odradza od podania Ziadosti o povysenie. Do hry vstupuju aj individudlne
faktory, ako je vplyv rodi¢ovstva na vyber profesie a kariérny postup v désledku nedostato¢nej rovno-
vahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a neatraktivnych rdmcovych podmienok. Kl'd¢ovu ulohu
v nerovnovahe zaloZenej na rodovej prislusnosti v rdmci spoloénosti zohrava aj nedostatok se-
badévery u zamestnankyn pri uchadzani sa o povysenie, ako aj autocenzura. Niektoré zeny totiz mozu
pri vybere profesie alebo plneni svojich snov obmedzit samy seba — najmé v dosledku spolo¢enskych
ocakavani alebo vnutornych presvedéeni a obav. Dalsim bodom kritiky je nejednotny zavazok k ro-
dovej rovnovahe na roéznych riadiacich a/alebo prevadzkovych urovniach v Zelezni¢nych spolo¢nosti-
ach, ¢o vedie k dalSiemu obmedzovaniu mozZnosti kariérneho rozvoja Zien. Nedostato¢na analyza
zaloZena na datach zaroven brani dokladnému pochopeniu nedostatoc¢ného zastupenia Zien v
Zelezni€nych spolocnostiach a suvisiacich cielenych intervencii.

A su tu dalSie obmedzenia, ktoré takisto nepochybne stoja v ceste dosahovaniu rodovej rovnovahy

v Zelezni¢nych spolocnostiach: neadekvatne hygienické zariadenia a nedostatok flexibilnych pra-
covnych podmienok pre Zeny, ako aj vysoké fyzické naroky najma na prevadzkové a udrzbarske prace
v kombinacii s legislativnymi obmedzeniami pre urcité druhy tazkej fyzickej prace pre Zeny, ktoré pla-
tia v niektorych krajinach (napr. zdvihanie bremien s hmotnostou vy$sou ako 20 kg). Spolo¢nosti
okrem rodovych rozdielov kritizuju aj celkovi neatraktivnost Zelezniéného sektora, a to na ziklade
klesajuceho zaujmu potencialnych zamestnancov z dévodu velmi ndroénej povahy prace a pracovnych
podmienok v sektore.

Na riesenie tychto problémov 61 % Zelezni¢nych spolo¢nosti implementuje opatrenia zamerané na
zlepSenie rodovej rovnovahy v rdmci spolocnosti, zatial ¢o dalSich 7 % v suc¢asnosti aktivne pracuje na
navrhu takychto opatreni. Takmer tretina opytanych spolo¢nosti vsak prekazky v zeleznicnom sektore
momentalne vobec neriesi.

RAIL COMPANIES: COMPANY MEASURES TO ADDRESS
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Obrazok 25, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=28

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA SPOLOCNOSTi NA PREKONANIE BARIER V DOSIAHNUTI RODOVEJ ROVNOSTI

Ano

V procese
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Nie

Nevedia

Odborové zvazy uvadzaju, Zze nemaju dostatok informdcii o opatreniach spolo¢nosti zameranych na
odstranenie prekazok pri dosahovani rodovej vyvazenosti. Tuto skutoénost potvrdilo 29 % opytanych
odborovych zvazov. Viac ako polovica odborovych zvazov vsak vie o existencii takychto opatreni v
spolo¢nostiach (38 %), pripadne o ich priprave (14 %).

TRADE UNIONS: COMPANY MEASURES TO ADDRESS
BARRIERS FOR REACHING GENDER BALANCE
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Obrazok 26, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=21

ODBOROVE ZVAZY: OPATRENIA SPOLOCNOSTi NA PREKONANIE BARIER V DOSIAHNUTI RODOVEJ ROVNOSTI
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Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informéacie

PRIKLADY OPATRENi NA ODSTRANENIE PREKAZOK A DOSIAHNUTIE RODOVEJ VYVAZE-
NOSTI

EXTERNA KOMUNIKACIA, ZVYSOVANIE POVEDOMIA, BUDOVANIE ZNACKY A MARKETING
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Kampane na podporu znacky zamestndavatelov, v ktorych sa objavuju rézni zamestnanci a zamest-
nankyne a ktoré upozoriiuju na problematiku rodovej rovnosti a vo vSeobecnosti podnecuju diskusiu
o tejto téme. (SNCF, Francuzsko; LTG, Litva; OBB, Rakusko; SNCB/NMBS, Belgicko; DB, Nemecko)

Zvysovanie povedomia mladych ludi, najma dievcat, o posobnosti spolo¢nosti a boj proti rodovym
stereotypom, napr. prostrednictvom programu , Les Potentielles” alebo programu ELLES BOUGENT ¢i
prostrednictvom partnerstiev so zdruZeniami, ako je CAPITAL FILLES (predtym Girls' Day). (SNCF,
Francuzsko; DB, Nemecko)

Rozhovory so zenskymi zdruzeniami o vyzname Zelezni¢ného inZinierstva (EVR, Estdnsko)

Spustanie cielenych reklamnych kampani, ktoré zobrazuju Zivot Zien. Zaclenenie obrazkov zien do
propagacnych materialov (PKP, Polsko; DB, Nemecko; SNCF, Francuzsko)

Pouzivanie rodovo neutralneho jazyka a obrazkov (RENFE, Spanielsko; SNCF, Francuzsko; DB, Neme-
cko)

Organizacia a medialna prezentacia vystavy s ndzvom ,Zeny v Zelezni¢nych profesidch“ na podporu
zamestnanosti Zien v spoloénosti (SZ, Slovinsko)

Propagacia ambasadoriek v ramci spolo¢nosti a navonok, vyvratenie mytu, Ze zelezni¢ny sektor nie je
pre Zzeny (DB, Nemecko; LTG, Litva; SNCF, Francuzsko)

INTERNE PROCESY A FIREMNA KULTURA PODPORUJUCA RODOVU ROVNOST

Zdoraznenie zavazku a zodpovednosti: jednoznaénym cielom je do roku 2035 dosiahnut 40 % Zien v
manazmente a pravidelne o tejto problematike podavat spravy spravnej rade skupiny. (DB, Nemecko)

Posilnenie opatreni na dosiahnutie 30 % podielu Zien na riadiacich pozicidch do roku 2026 a 40 %
podielu do roku 2029 (SNCF, Francuzsko)

Praca na internej komunikacii, vytvarani otvorenej a reSpektujuicej kultdry, prebiehajlce interné
kampane na odburavanie predsudkov a zdGraznovanie vyznamu rodovej rovnosti (LTG, Litva; DB,
Nemecko; SNCF, Francuzsko)

ZvySovanie povedomia o nediskriminacii na urovni manaZmentu, Skolenie o riziku podvedomej
zaujatosti u manazérov s ciefom znizit vedomu a nevedomu zaujatost vo vyberovych konaniach (SNCF,
Francuzsko; DB, Nemecko)

Zlepsenie transparentnosti a pristupnosti opatreni: jasnejSia komunikdacia o kariérnych opatreniach
a pristupe k nim s ciefom znizovat ich zlozitost a neprehladnost (DB, Nemecko; SNCF, Francuzsko)

Doterajsie opatrenia st sucastou celkovej stratégie na ziskanie certifikatu rodovej rovnosti, ktora
zahffa zriadenie riadiaceho vyboru pre rodovd rovnost, vypracovanie trojroéného priebezného planu
(2025 —2027) a vytvorenie systému riadenia rodovej rovnosti. (FS Italiane, Taliansko)

Okrem dohody spolo¢nosti o rodovej rovnosti a diverzite spravna rada pre SNCF odhlasovala na roky
2020 — 2030 aj plan zamerany na rodovu rovnost a rozmanitost. (SNCF, Franctzsko)

Zapojenie skupin z radov personalu do tvorby stratégii a hodnot skupiny — napriklad stratégie
digitalizacie. Inovacné procesy s personalom, ktorého sa inovacia priamo dotyka, a mnohé dalsie
aktivity. (OBB, Rakusko)
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Vytvaranie sliboru nastrojov s prezentaciami a workshopmi na samostudium, posilnenie vlastnych
skupin fudskych zdrojov (ERG) prostrednictvom finan¢nej podpory podujati, komunikdcia a vizualna
prezentacia rovnosti, rovnovahy medzi pracovnym a sikromnym Zivotom a rozmanitosti (SBB CFF FFS,
Svajciarsko; SNCF, Franctizsko; DB, Nemecko)

Pravidelné podujatia na tému rozmanitosti (napr. informacné a naborové vecery pre vsetky vekové
kategdrie so zameranim na rodovu problematiku), spolupraca so sietami Women’s Network a Queer
Network (DB, Nemecko)

Kazda obchodna oblast spolupracuje s timom pre diverzitu, rovnost a inkliziu na vytvoreni
realizovatelného planu, ktory méze zahffat témy ako nabor, udrzanie a rozvoj. (Eurostar, Belgicko;
SNCF, Francuzsko)

ZLEPSENIE PRACOVNYCH PODMIENOK ZIEN
Zlepsenie fyzickych pracovnych podmienok (LTG, Litva; SNCF, Francuzsko)

FlexibilnejSie pracovné modely: pracovné miesta v Style ,tam, kde vam to najviac vyhovuje“, modely
zdielania pracovnych miest pre manazérky, opatrenia na zosuladenie pracovného a sikromného
Zivota pre manazérky, aby prechod na riadiacu poziciu automaticky neznamenal stratu flexibility. (DB,
Nemecko)

Kroky a opatrenia upravujlce pracovné podmienky a kariérny postup, ako aj pracovny cas v zdujme
rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom, ale aj opatrenia tykajuce sa zdravia pri praci
a rodovo podmieneného nasilia (RENFE, Spanielsko; SNCF, Franctizsko)

INTERNE PROGRAMY VZDELAVANIA, KOUCOVANIA A MENTORINGU PRE ZENY

Programy pre Zeny vo veducich poziciach, €iastoéne v spolupréci s externymi sietami (IE, irsko; RDG,
Spojené kralovstvo; DB, Nemecko)

Koucovacie a mentorské kruhy, ktorym predseda generalny riaditel (RDG, Spojené kralovstvo)

Organizovanie kurzov pre rusfiovodicov a rusifiovodicky s cielom podporit Zeny v ziskani preukazu
rusnovodica a nasledne osvedcenia (PKP, Polsko)

Mentoring prostrednictvom siete SNCF pre rodovu rovnost a rozmanitost ,SNCF Mixité” a programy
pre veducich pracovnikov (SNCF, Francuzsko)

Zviditelnenie Zenskych vzorov s cieflom motivovat Zeny k postupu na riadiace pozicie, mentorské
programy zamerané na pripravu Zien na pésobenie na vyssich poziciach (DB, Nemecko; SNCF,
Francuzsko)

Siet Zien a mentorské programy; k zainteresovanym aktivnym subjektom patri vrcholovy manazment,
ako aj Ustredny tim zodpovedny za diverzitu a inkltziu a komunita (BLS, Svajciarsko; SNCF, Franctzsko)

Kroky a opatrenia v oblasti odbornej pripravy (RENFE, Spanielsko; SNCF, Franctizsko)

Strategické partnerstva s r6znymi organizaciami ako ,, Advance - Gender Equality in Business
(weadvance.ch)“; *Profawo.ch (Compatibility)" (SBB CFF FFS, Svajciarsko)
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ROZDIEL MEDZI POHLAVIAMI V MIERE ODCHODOV ZO ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTI

Hoci rozdiel v miere fluktudcie medzi muZmi a Zenami nie je priamo zahrnuty v Dohode WiR ako
zavazny prvok, vo vacésine Statistik zameranych na rodové zastlpenie sa povaZuje za kfucovy. Premieta
sa do neho totiz spokojnost personalu s pracou a je aj kritériom na posudzovanie Uspesnosti stratégii
spolo¢nosti na udrZanie zamestnancov. llustruje to ukazovatel zamerany na rodové rozdiely v miere
odchodu personadlu. Pri vypocte sa berie do Uvahy len personal, ktory dobrovolne podal vypoved'

v referen¢nom roku 2023, a dalej sa rozliSuje podla pohlavia. Vysledkom je sihrnny rozdiel medzi
pohlaviami v miere odchodu zo zamestnania v celkovej hodnote 0,03 % v ramci vSetkych desiatich
zelezni¢nych spolocnosti, ktoré pri tejto otazke boli ochotné poskytnut Gdaje. Toto napadne nizke
¢islo naznacuje, Ze neexistuje vyznamny rozdiel v spravani zamestnancov a zamestnankyn pri
rozhodovani sa o odchode z pracovnej pozicie v Zzelezni¢nej spolo¢nosti.

INSPIRATIVNE RIESENIA: CIELE PRE RODOVO VYVAZENE ZASTUPENIE

DB (NEMECKO): DB GLOBALNY MESIAC ZIEN

Ciel'ové skupiny opatrenia/iniciativy: cela spolo¢nost (zamestnanci a zamestnankyne, veduci
pracovnici, vrcholovy manazment aj Zzeny mimo spolo¢nosti)

Casovy harmonogram implementdcie opatrenia/iniciativy: narodna kampari — kazdy rok v mareci,
prvykrat v marci 2020 pri prilezitosti Medzinarodného dna/mesiaca Zien

Opis:

Obsah opatrenia/iniciativy: Namiesto oslavy Zien len jeden deri v roku na Medzinarodny der zien
venuje spoloc¢nost Deutsche Bahn pozornost Zenam a najma svojim kolegyniam pocas celého
mesiaca. Cielom je prezentovat sa ako spoloc¢nost, ktora podporuje Zeny, a prilakat do spolo¢nosti viac
Zien. Kazdorocne sa prezentujeme ako Spickovy zamestndvatel a oslavujeme takzvany globalny mesiac
Zien bohatou paletou vizualov a naborovych formatov. Zameriavame sa na témy rozmanitosti a
rovnosti prilezitosti a snazime sa ziskat pozornost médii. Nase opatrenia s Gc¢inné: Zvysili sme pocet
Ziadosti o zamestnanie a pocet zamestnanych Zien v DB.

Iniciativa: Pocas celého marca — svetového mesiaca Zien — realizujeme naborovu alebo vizualne
ladend kampari. Kampane st réznorodé: od regionalnych iniciativ, kampani motivujicich pridat sa do
timu DB a marketingu prostrednictvom nasich vlastnych kanalov DB aZ po ndborové podujatia s
marketingovou kamparnou s vysokym dosahom.

Zistenia:

Od zaciatku v roku 2020 sa nam podarilo vytvorit znacku ,Globalny mesiac Zien“ a zvysit podiel Zien

v DB. Z naSej mesacnej spravy o nabore Zien zdroven vyplyva, Ze po marci sa zvySuje pocet Ziadosti od
Zien. Kampan ako jedno z 30 opatreni bola bezpochyby doélezitym hnacim motorom na dosiahnutie
kvéty 30 % zien v riadiacich poziciach do konca roka 2024. V roku 2024 sa tato stratégia rozsirila az na
40 opatreni s cieflom dosiahnut do roku 2035 az 40 % zien v riadiacich poziciach.
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Webovy odkaz: Db.jobs/weltfrauenmonat2025 (meni sa kazdy rok)

DSB (DANSKO): PODPORA RODOVEJ ROZMANITOSTI V PERSONALE OBSLUHY VLAKOV S
(vODIC S-BANE)

V reakcii na zmeny, ktoré prinieslo zavedenie nového signalizacného systému (CBTC), DSB — najvacsia
danska spolo¢nost prevadzkujuca vlaky — rozpoznala jedinecnu prilezitost upravit profil pozicie
,pracovnik obsluhy vlakov S (rusnovodic¢ S-bane)“. Tato pozicia, v ktorej tradicne dominovali muzi,
teraz ponuka potencial vacsej flexibility a je viac orientovana na sluzby. Preto spolo¢nost DSB
prehodnotila proces ndboru a odbornej pripravy na tuto poziciu a zamerala sa pri tom viac na principy
inkldzie a rozmanitosti.

Tato transformacia nebola len technicka, ale aj kultdrna. Spoloénost DSB si systematicky nastudovala
pravne predpisy, vypracovala novy program odbornej pripravy a prepracovala podmienky
zamestnavania, aby bola praca pristupnejsia najma pre zeny a mladsich uchadzacov ¢i uchadzacky.
Rychly a efektivny proces implementacie bol v tomto pripade kltcovy. V priebehu necelého roka DSB
presla od myslienky k realizacii a cely ndpad otestovala s prvou skupinou novych rusnovodicov a
rusnovodiciek S-train, ktoré sa vyskolili a zaradili do pracovného procesu.

S cielom prildkat viac r6znorodych talentov spustila spolo¢nost DSB cielent kampan na budovanie
znacky zamestnavatela vratane naborovych videi, reklam na socidlnych sietach a aktualizovaného
kariérneho portalu. Proces podavania Ziadosti bol zjednoduseny na systém ,na jedno kliknutie”, ktory
je vhodny aj pre mobilné zariadenia. Odstranila sa zaroven poZiadavka pripdjat Zivotopis a namiesto
toho sa pouzil kratky dotaznik a povinny test, ktory hodnoti kandidatovu schopnost reagovat na
situdcie tykajuce sa bezpecnosti. Nastroje na sledovanie umoznili DSB analyzovat Udaje o zaujemcoch
0 pracovné pozicie v redlnom ¢ase a primerane ich upravovat.

Toto strategické Usilie prinieslo skvelé vysledky: podiel Zien uchadzajlcich sa o pozicie rusfiovodiciek
vlakov S sa zvysil z priblizne 6 % na 18 %. Okrem toho bolo aj skére angazovanosti v rocnom
prieskume spokojnosti za rok 2024 v pripade nového persondlu vysoké — pohybovalo sa v rozmedzi 75
az 85 bodov.

Kltcové poznatky z tejto iniciativy dokazuju dolezitost zosuladenia dojmu z ndboru s posolstvom
kampane, zabezpecenia prijemného prostredia pre novy personal a udrzania cielavedomosti a
odhodlania pocas celého procesu. Tato iniciativa mala pozitivne vedlajsie Ucinky aj v rdmci celej DSB,
pretoze posilnila ndbor na iné pozicie, ako je napriklad riadenie dialkovych vlakov.

Tym, Ze spolo¢nost DSB prehodnotila tradi¢ne rigidnd pracovnu poziciu a urobila ju inkluzivnejsou,
stanovila referenc¢né kritérium pre moderny a Ucelny ndbor personalu v sektore verejnej dopravy.

OBB (RAKUSKO) ,YOU ARE OUR POTENTIAL“/,,DU BIST UNSER POTENZIAL“ — INTERNA
KAMPAN NA ZVYSENIE POVEDOMIA A PREHLBENIE VEDOMOSTi O OSOBACH SO
ZDRAVOTNYM POSTIHNUTIM S CIELOM ZVYSIT PODIEL ZIEN V SPOLOCNOSTI
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Cielové skupiny opatrenia/iniciativy: celd spolo¢nost (zamestnanci a zamestnankyne, veddci
pracovnici, vrcholovy manazment)

Casovy harmonogram implementdcie opatrenia/iniciativy: interna kampari — za¢iatok: 2023 a?
oktéber 2025, opatovné spustenie kampane v polovici roka 2025

Opis:

Obsah: Personal so zdravotnym postihnutim hovori o svojej vasni pre spoloc¢nost, o svojej praci,
v ktorej vynikaju, o tom, ako vyzerad ich bezny pracovny den a ¢o by mali vSetci kolegovia a kolegyne,
ako aj manazéri vediet o zdravotnom postihnuti.

Iniciativa: Plagaty zobrazujlce personal so zdravotnym postihnutim, ktorych cielom je podnietit
ostatnych kolegov a nadriadenych k sebavedomému a pozitivnemu pristupu k zdravotne postihnutym.
Diskusie a rozhovory s personalom so zdravotnym postihnutim v internych kandloch socialnych médii,
na obrazovkdch a v tlacenych materialoch. Skolenia a podrobné podnetné informécie pre veducich
pracovnikov a zamestnancov, e-learning, vedomostné kvizy, podujatia a diskusie. Spoluprdca s
kariérnymi platformami pre uchadzacov o zamestnanie so zdravotnym postihnutim, spolupraca so
zdruzenim Zien so zdravotnym postihnutim s ciefom zvysit podiel zamestnancov a zamestnankyn so
zdravotnym postihnutim.

Zistenia: vplyv opatrenia/iniciativa (napr. na zaklade sprav, hodnoteni):

ZvysSenie podielu personalu so zdravotnym postihnutim je strategickym cielom spolo¢nosti (Charta
diverzity).

Kamparn bola vyhodnotena na jesen roku 2024. Z hodnotenia vyplyva, ze sa zvysila informovanost
a znalost problematiky zdravotného postihnutia a Ze sa znizila neistota manazmentu pri prijimani
personalu. Daldim vysledkom internej kampane je vytvorenie internej siete pre personal so
zdravotnym postihnutim. Tato siet sliZi aj ako partner na tréning pre veducich pracovnikov.

Webovy odkaz: kampari ,Du bist unser Potenzial“ — koncern OBB Konzern

SKUPINA RENFE PODPISALA ZMLUVU SO SEMAF, CC.00., UGT (SPANIELSKO): DRUHY PLAN
ROVNOSTI V SKUPINE RENFE, PODPiSANY V ROKU 2022

Cielové skupiny opatrenia/iniciativy: populacia Zien, ktoré sa uchadzaju o verejné pracovné ponuky
pre prevadzkovy personal

Casovy harmonogram implementdcie opatrenia/iniciativy: Tieto opatrenia vstupuju do platnosti
v €ase podpisu 2. planu rovnosti v roku 2022, ¢im sa posilnia stratégie vypracované v suvislosti s
rovnostou v ramci ponuky verejného zamestnania od roku 2018.

Opis:

Vsetky tieto iniciativy a opatrenia su zahrnuté v 2. plane rodovej rovnosti v skupine RENFE.
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https://konzern.oebb.at/de/vielfaeltige-oebb/behinderung/kampagne-du-bist-unser-potential

Prvy priklad: pristup do skupiny Renfe. Verejnd ponuka prace pre prevadzkovy personal. Kritérium: Pri
prijimani do spolo¢nosti pokracujte v uplatfiovani kritérii rovnosti, zasluh a schopnosti, ktoré su
predpokladom rovnosti prileZitosti. Specificky ciel: Predchadzat diskrimindcii na zaklade pohlavia pri
prijimani do zamestnania v spolo¢nosti Renfe.

V od6vodneni vyziev sa uvadza:

. PO respektovani zasad rovnosti, zasluh a schopnosti budu presadzovat rodovu rovnovahu, ¢o
najviac podporovat zvysenie poctu nedostatocne zastipeného pohlavia v ramci svojho personalu,
berdc do Uvahy zdsadu rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami, pokial ide o pristup k
zamestnaniu, v sulade s ¢lankom 14 Spanielskej tstavy, Organickym zakonom 3/2007 z 22. marca...”

Rovnako ako pri vyberovom konani, kde:
,V pripade rovnosti bodov sa poradie s celkovym poctom bodov urci na zaklade tychto kritérii:
1. Po prvé, na nedostatoCne zastipené pohlavie v profesijnej skupine ponukanych pozicii...

Druhy priklad: ,“Pokracovat v presadzovani parity na sidoch a vo vyberovych organoch s osobitnym
dorazom na obsadenie ich najreprezentativnejSich pozicii (predsednictvo a sekretariat),” pricom tento
priklad doplfia predchadzajuci.

Ide o opatrenia, ktoré ucinne prispievaju k zvyseniu poctu Zien v pracovnom sektore, v ktorom
dominuju muzi, a ktoré boli prerokované s RLPT.

Zistenia:
Vplyv opatrenia/iniciativy (napr. na zaklade sprav, hodnoteni):

V roku 2018 tvorili Zeny v skupine Renfe 13,49 %. Pred podpisanim druhého planu rovnosti
predstavoval podiel Zien 17,08 %. V roku 2024 budu Zeny predstavovat 22,01 % pracovne;j sily.

Webovy odkaz: Il Plan de Igualdad de Género del Grupo Renfe,

empleo.renfe.com (pozrite si odévodnenie vyziev)
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@ 3- OBLAST POLITIKY:
NABOR

Ak chcu spolocnosti prildkat Zeny, aby sa uchddzali o prdcu alebo kariéru v
Zelezni¢nom sektore, musia k nim priamo prehovdrat' v ramci celej komunikdcie a
ndboru, a to aj v opisoch pracovnych mies

t. 13

13 Dohoda eurdpskych socidlnych partnerov o ZENACH V ZELEZNICNOM SEKTORE, s. 10
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Na zvySenie podielu Zien v Zelezniénom sektore su klti¢ové najma ucinné postupy prijimania per-
sonalu, ktoré polozia zaklady rodovo vyvazeného zastUpenia na vSetkych urovniach sektora. Patria k
nim konkrétne opatrenia alebo inzeraty na pracovné miesta, ktoré su vyslovne zamerané na Zeny.
Vyhodnotenie naborového procesu z hladiska moznych rodovych predsudkov a rozvoj prislusnych
rodovych kompetencii zodpovedného persondlu vSak méze takisto prispiet k splneniu ciela: prilakat
do zelezni¢nych profesii viac Zien.

Vzhladom na dblezZitost tejto témy je v Dohode WiR ndboru venovana jedna cela oblast politiky. Opat-
renia, ktoré sa maju prijat, vyhodnotia externd komunikaciu spoloénosti a opisy pracovnych miest so
zretelom na rodovo citlivy jazyk a zasady nediskrimindcie a v pripade potreby ich vhodne upravia.
Okrem toho sa v dohode vyZaduje, aby naborovi pracovnici rozvijali povedomie a kompetencie s
ciefom zabezpedit spravodlivy proces podavania ziadosti pre vsetkych bez ohladu na pohlavie. Okrem
toho sa za vhodné opatrenia na aktivnhu podporu vstupu zZien do Zelezni¢éného sektora povazuje aj
budovanie vztahov so vzdelavacimi institiciami a verejné kampane.

Tato Cast spravy obsahuje prehlad kltcovych ukazovatelov vykonnosti (KPI) tykajucich sa ndboru.
Okrem toho skima iniciativy a opatrenia, ktoré prijali spolo¢nosti a odborové zvazy v eurdpskych
krajinach s ciefom vytvorit inkluzivnejsi proces prijimania personalu. Ciefom tohto Usilia je odstranit
rodové prekazky, zabezpecit nediskriminaéné postupy a zdéraznit, Ze praca v Zzelezni¢cnom priemysle
je pre Zeny perspektivnou a atraktivnou kariérnou drahou. Zelezni¢né spolo¢nosti mézu prijatim in-
kluzivnych naborovych stratégii nielen prildkat SirSiu paletu talentov, ale aj vytvorit pracovnd silu,
ktord odraza rozmanitost komunit, ktorym spoloc¢nosti poskytuju sluzby.

Analyza poskytuje cenné poznatky o osvedcenych postupoch, vyzvach a prileZitostiach pri podpore
rodovo citlivého pristupu k ndboru personalu v Zeleznicnom sektore. Zdoraznuje vyznam vytvarania
prostredia, v ktorom su Zeny motivované k tomu, aby sa don zapajali a rozvijali, ¢im prispievaju k
dlhodobému Uspechu a udrzatelnosti tohto odvetvia.

CELKOVY PODIEL ZIEN A MUZOV, KTORi NASTUPILI NA PRACOVNU POZICIU V ZELEZNICNE)
SPOLOCNOSTI V ROKU 2023

Spoloénosti uvadzaju, Ze v roku 2023 nastupilo do Zelezniéného sektora 64 592 0s6b'?, z toho 25 %
tvoria Zeny a 75 % muZi. V porovnani s celkovym podielom Zien (23 %; pozri 2. oblast politiky) to zna-
mena mierne zvysenie podielu Zien, a teda krok smerom k rodovo vyvazenému zastupeniu.

14 podet novo prijatych zamestnancov a zamestnankyri do sektora sa vztahuje na Udaje z 24 spoloénosti, chybaju
informacie od 5 spolo¢nosti.
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75%

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

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

Obrazok 27, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n = 25

Celkovy podiel zamestnancov, ktory sa zamestnali v Zelezni¢nom Celkovy podiel zamestnankyn, ktoré sa zamestnali v Zeleznicnom
sektore (2023) sektore (2023)

Podiel Zien v rdmci novo prijatého persondlu sa pohybuje v rozmedzi od 0 % do 77 %, pricom
najextrémnejsie hodnoty sa vyskytuja v malych podnikoch. Najvyssiu mieru mozno pozorovat v spo-
lo¢nosti, ktora poskytla Udaje ako holding, teda firma posobiaca v oblasti podnikania, ktoré tradi¢ne
nezahfna tolko profesii v Zeleznicnom priemysle v dominancii muZzov.

Vacsina spoloénosti, ktoré poskytuju udaje za vsetky Styri oblasti podnikania, sa pohybuje okolo prie-
meru 25 %. Podiel Zien medzi vSetkymi novymi pracovnikmi v roku 2023 bol o nieco vyssi, od 27 %

v Slovinsku — ako u? bolo uvedené — po 31 % v Ceskej republike (Uidaje tykajtice sa osobnej dopravy),
Srbsku a Esténsku (udaje tykajuce sa riadenia infrastruktury).

Vysoky podiel Zien v ramci novo prijatého personalu mozno pozorovat aj v Pol'sku (33 %) a na Slo-
vensku (37 %). Tieto krajiny vSak pokryvaju Udaje tykajlce sa oblasti podnikania ,holding“(Polsko)
a ,,osobna doprava“ (Slovensko), v ktorych zvycajne muzi nedominuju. V Litve tvorili v roku 2023 az
41 % novych zamestnancov Zeny, pricom tieto Udaje sa tykaju vSetkych styroch oblasti podnikania.
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PODIEL ZIEN A MUZOV, KTORi NASTUPUJU DO ZAMESTNANIA V ZELEZNICNEJ SPO-
LOCNOSTI: KONKRETNE PROFESIE

Pokial ide o vybrané profesie, existuju vyrazné rozdiely v podiele Zien v ramci novo prijatého per-
sonalu.

Najnizsi podiel 6 % mozno pozorovat
medzi rusnovodi¢mi, ¢o je o nieco viac
) v porovnani s celkovym podielom Zien
Locomotive , . .
P — zamestnanych v tejto profesii (5 %;
pozri 2. oblast politiky).
Porovnatelné hodnoty su aj v oblasti

riadenia infrastruktuary, kde v roku
2023 nastupilo 7 % Zien. V porovnani
s podielom Zien z celkového poctu
e mm zamestnancov (7 %; 2. oblast politiky)
maintemance . . , , ..
tu nemozno ocakavat takmer Ziadne
T% > zvysenie.

V pripade profesii v oblasti udrzby

£6 % kolajovych vozidiel je vsak zrejmy
A e e e vzostupny trend. 14 % novych zamest-
Rolling stock nancov tvoria zeny, o predstavuje
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v porovnani s celym personalom
zenského pohlavia (5 %; 2. oblast poli-
tiky).

" Pokial vSak ide o personal riadenia
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o eement les podielu Zien. Z celkového poétu
novo prijatého persondlu v roku 2023
E¢ je 23 % zien, pri¢om podiel Zien na
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(2. oblast politiky).
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professions cami v IT profesiach je 25 %, ¢o zod-

poveda priemernému podielu novo
prijatych Zien v roku 2023. V porovnani
s podielom Zien v tychto profesiach
ako celku (22 %; 2. oblast politiky) sa
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Zien v palubnom personali. V roku
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14 %

Obrazok 28, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 14
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Rusnovodici

Udrzba
zelezni¢nych
kolajovych
vozidiel

Udrzba
infrastruktdry

IT pozicie

Personal riade-
nia dopravy

Palubny per-
sonal

o je o nieco viac ako celkovy podiel Zien v tejto profesii (40 %; 2. oblast politiky).

Vo vsetkych profesijnych oblastiach existuje viac ¢i menej Siroky rozsah podielu Zien v ramci novo
prijatého persondlu v spolo¢nostiach. V roku 2023 sa podiel novo prijatych Zien na poziciu
rudfiovodi¢ky pohybuje od 0 % do 14 %, pricom nad priemerom 6 % sa pohybuje Belgicko, Svajéiarsko,
Taliansko, irsko, Franctizsko a Spanielsko.

V oblasti udrzby infrastruktiry sa podiel novo prijatych Zien v spolo¢nostiach pohybuje od 0 % do
44 %, pricom najvyssia hodnota bola zaznamenana v Ceskej republike. Pocet Zien, ktoré v roku 2023
nastupili na poziciu pracovnic¢ky udriby kolajovych vozidiel, sa pohybuje od 1 % do 100 % (bez
zohladnenia spolocnosti s nizkym poctom pripadov).

Okrem extrémnych hodn6t, ktoré mozno vysledovat v pripade velmi nizkeho poctu pripadov, sa po-
diel Zien, ktoré v roku 2023 nastupili na pracovné miesta v oblasti riadenia dopravy, pohybuje v ro-
zmedzi od 11 % do 82 %, pricom najvyssi podiel je v Esténsku. Pocet pripadov je vsak aj tu nizky.
Vyssie podiely (od 30 %) su aj v Litve, Ceskej republike, Rakusku, Taliansku, Madarsku, Srbsku a na
Slovensku.

Ak sa blizSie pozrieme na IT profesie a vylucime extrémne hodnoty zaloZené na nizkom pocte
pripadov (menej ako 16 zamestnancov), podiel Zien medzi novymi zamestnancami v tychto profesiach
sa pohybuje od 19 % do 31 %. Vyssie podiely moZno pozorovat v Rakusku, Luxembursku a Taliansku,
pricom Nemecko, Litva a Francuzsko su blizko priemeru.

Ako uZ bolo uvedené, podiel novo prijatych Zien je v priemere najvyssi (44 %) v pripade palubného
personalu. Podiel novo prijatych Zien sa vSak pohybuje v Sirokom rozpati: od 25 % do 73 %. Nizke Cisla
mozno pozorovat v spolo¢nostiach, ktoré maju len nizky pocet novych zamestnancov v tejto oblasti.
Najvyssi podiel je v Litve, ktora je zaroven krajinou s celkovo najvyssim podielom Zien v rdmci novo
prijatého personalu. To isté plati aj pre Slovinsko, Polsko a Cesku republiku — krajiny, ktoré maju tie?
relativne vyssi podiel Zien v rdmci novo prijatého personalu.

OPATRENIA NA POSILNENIE RODOVEJ ROVNOSTI V OBLASTI NABORU PERSONALU

Na zatraktivnenie Zelezni¢ného sektora pre Zeny su klicové najma opatrenia tykajuce sa naboru
personalu. Na zdklade Dohody WIR prebehla analyza implementacie troch klicovych opatreni.
Celkovo 16 z 28 spolocnosti, ktoré sa zucastnili na prieskume, zaviedlo vSetky tri opatrenia.
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Ako ukazuje nasledujuci obrazok, 61 % zucastnenych spolocnosti ponuka pravidelné Skolenia o
nediskriminanom ndbore a 75 % ma zavedené normy na vedenie pracovnych pohovorov
nediskriminacnym sp6sobom, ako aj na spravne formulovanie opisu pracovnych profilov s cielom
odstranit rodové stereotypy.

Priblizne tretina z nich vSak neponuka pravidelné skolenia, 21 % nema Ziadne normy pre
nediskriminacné pohovory a 18 % nereviduje opis ndplne prace z hladiska rodovych stereotypov. Aj
ked'tato tretina zahfna aj zopar spolocnosti, ktoré este nie su viazané Dohodou WiR, Ziadne z
uvedenych opatreni nebolo zavedené ani v spolo¢nostiach, ktoré tito Dohodu prijali.

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

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

Standards for conducting job interviews in a non- m
75% 1% I

discriminating way m

Reviewing the description of job profiles to eliminate nm
75% 7% LA
gender stereotypes mn

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

Hyes llindevelopment Mno don't know

Obrazok 29, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=28

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA SPOLOCNOSTi NA POSILNENIE RODOVEJ ROVNOSTI Z HLADISKA NABORU

Pravidelné Skolenia zamerané na nediskriminujuci nabor

Zéasady vedenia nediskriminujucich pracovnych pohovorov

Uprava opisu pracovnych profilov s cielom eliminovat rodové
stereotypy

ano V procese nie nevedia

Implementdcia uvedenych opatreni priamo nesuvisi s podielom Zien v rdmci novo prijatého per-
sonalu. Medzi spolo¢nostami, ktoré zaviedli vSetky uvedené opatrenia, st spolo¢nosti, ktoré maju
relativne nizsi podiel novo prijatych Zien, ako aj tie, ktoré uvadzaju relativne vyssi podiel. To vsak nez-
namen3, Ze tieto opatrenia nesuvisia s rodovo vyvazenym zastupenim v rdmci novo prijatého per-
sonalu a zamestnaného personalu.
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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

Obrazok 30, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=21

ODBOROVE ZVAZY: OPATRENIA SPOLOCNOSTi NA POSILNENIE RODOVEJ ROVNOSTI Z HLADISKA NABORU

Pravidelné Skolenia zamerané na nediskriminujuci ndbor

Zéasady vedenia nediskriminujucich pracovnych pohovorov

Uprava opisu pracovnych profilov s cielom eliminovat rodové stere-
otypy

ano Vv procese nie nevedia nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informacie

Hodnotenie odborovych zvazov sa v ramci skiimanych opatreni prijatych spolo¢nostami lisi. 43 %
suhlasi s tym, Ze sa poskytuje pravidelné Skolenie, 62 % tvrdi, Ze existuju normy pre pracovné pohovo-
ry, a 57 % tvrdi, Ze pracovné profily sa prehodnocuju z hladiska rodovych stereotypov. Avsak 24 az 29
% respondentov tvrdi, Ze odborovy zvdz nema informacie o tychto opatreniach. Vzhladom na to je
podiel zvazov, ktoré tvrdia, Ze sa jednotlivé opatrenia nevykonavaju, nizsi v porovnani s prieskumom
spoloc¢nosti.

PRIKLADY OPATRENi NA ZVYSENIE RODOVEJ CITLIVOSTI PRI NABORE

PODPORA TALENTOV A NABOR PERSONALU ZAMERANY NA ZENY

Nabor a marketing zahfnaju inzeraty zamerané na Zeny a rodovy dekodér, beznu prax uvadzania
Zenského rodu na prvom mieste v pracovnych inzeratoch, Specidlne kampane na prildkanie
zamestnankyri, ako su inZinierky, ktoré oslovujui najma mladé zeny (IE, irsko; LTG, Litva; MAV,
Madarsko; PKP, Pol'sko; DB, Nemecko; eurobahn, Nemecko; SNCF, Francuzsko)

Osobitné opatrenia tykajlce sa naboru persondlu (DB, Nemecko; CFL, Luxembursko; RENFE,
Spanielsko; SNCF, Francuzsko)

Vyhodnocovanie poctu Ziadosti o zamestnanie od Zien v jednotlivych oblastiach. Zapojenie oddelenia
ziskavania talentov (SBB CFF FFS, Svajciarsko; SNCF, Franctizsko; DB, Nemecko)
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U&ast na veltrhoch prace s cielom oslovit $irdie publikum (PKP, Pol'sko; SNCF, Francuzsko; DB,
Nemecko)

Podpora Zien v studiu technickych odborov a zamestnavanie stazistiek, spolupraca s univerzitami (DB,
Nemecko, EVR, Estdnsko; PKP, Polsko)

V spoluprdci s inStituciondlnymi aktérmi, narodnym vzdelavacim systémom, univerzitami a
technickymi Skolami, ako aj s francuizskou verejnou sluzbou zamestnanosti ,,France Travail“ (SNCF,
Francuzsko) podporovat mladé dievcatd, aby studovali technické odbory a vybrali si povolania v
Zelezniénom odvetuvi.

Uprednostiiovanie kandidatok, napr. na riadiace pozicie, za predpokladu, Ze posudzované kandidatky
maju rovnaku kvalifikaciu (ZS Infrastructure, Srbsko; eurobahn, Nemecko; DB, Nemecko)

SKOLENIA ZAMERANE NA NEDISKRIMINACNY NABOR

Naborovi pracovnici absolvuju komplexny vzdeldvaci program (e-learning a dvojdriovy prezencny kurz)
zamerany na pravny prehlad, zvedomenie podvedome] zaujatosti a praktické cvi¢enia zaloZené na
hrani roli. (SNCF, Francuzsko)

Skolenie pre personalistov a manaZment naboru o rozmanitosti a rodovej rovnosti (DB, Nemecko)
,Naborova akadémia” skoli ndborarov so zameranim na rozmanitost a inkltziu (FS Italiane, Taliansko)

Online kurzy (irske centrum diverzity) zamerané na nevedomé predsudky, spravodlivost a inkluziu (IE,
irsko), webindre o podvedomych predsudkoch, ako aj $kolenia o psychologickej bezpeénosti (BLS,
Svajciarsko), poskytovanie $koleni o podvedomych predsudkoch (SBB CFF FFS, Svajciarsko)

Naborovi pracovnici absolvuju rocné skolenie od spolocnosti RoestvrijTaal. (NS, Holandsko)

Skolenie naborovych pracovnikov o stereotypoch, napr. ,Recruter les talents de demain“ (Nabor
talentov zajtrajska) (CFL, Luxembursko)

Personal manazmentu a naborovi pracovnici absolvuju Skolenie EQUALITY ABC a skolenie zamerané
na nediskriminaéné postupy. (LTG, Litva)

Personal manazmentu absolvuje Skolenie o problematike ndboru a dostane brozurku ,Recept na
dobry nabor”. (PKP, Polsko)

Podpora inkluzivneho naboru prostrednictvom Skoleni o bezbariérovom prijimani, pristupnej
komunikacii a nediskriminagnych postupoch (OBB, Rakusko)

Personal musi absolvovat $kolenie o etickych zasadach. (VR Group, Finsko)

E-learningovy program od roku 2023 so 74 ucastnikmi, prvé skolenie v triede zamerané na hranie roli
(SNCB/NMBS, Belgicko)

Cely personal absolvoval skolenie o sudrznosti a fenoméne prizerajliceho. Personal manazmentu bol
tiez vyskoleny, ako pri nabore viest inkluzivhe pohovory a vyhodnocovat ,blind CV“. (RDG, Spojené
kralovstvo)
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NORMY PRE VEDENIE PRACOVNYCH POHOVOROV A PRIJIMANIE PERSONALU NEDISKRIMINACNYM
SPOSOBOM

Usmernenia na pisanie inzeratov zohladfujucich rodové hladisko; pri aktivnom vyhladavani
zamestnancov su na zoznamoch uZSieho vyberu uprednostfiované Zeny; pre r6zne skupiny pracovnych
miest s zavedené osobitné opatrenia. (SBB CFF FFS, Svajéiarsko)

Usmernenia pre pisanie nediskriminacnych a rodovo neutralnych pracovnych inzeratov; naborové
timy prednostne spracuvaju Ziadosti prijaté od Zien. (SNCF, Francuzsko)

Priddvanie Zien na zoznamy kandidatov na vedUce pozicie (asponi jedna Zena), online pohovory,
interné pohovory uchadzacov (DB, Nemecko); na zoznamy kandidatov sa zarad'uje aspon jedna Zena,
ak je to mozné (LTG, Litva); na zoznamy kandidatov na urcité pozicie sa prednostne zaraduju Zeny
(SBB CFF FFS, Svajciarsko), uprednostfiovanie Zien pri rovnakej kvalifikacii (ZS Infrastructure, Srbsko);
na kazdu volnu poziciu nominovanie aspon jednej zeny, ak je to mozné, a aspon jedného muzského
kandidata a uistenie, Ze navrhnuti kandidati sa riadne zohladnia a akceptuju. (SNCF, Francuzsko)

Zahrnutie roznych pohlavi do kaZdej vyberovej komisie (NS, Holandsko); vyberové komisie
zohladnujuce rodové hladisko (PKP, Polsko); tam, kde je to moZné, je zaradena asponi jedna Zena,
ktora vedie pohovor; na niektoré vedtce pozicie sa vyuZivaju externi naborovi pracovnici (IE, irsko);
zabezpeclenie rodovej rozmanitosti medzi osobami zodpovednymi za nabor, a to najma v technickych
profesiach. (SNCF, Francuzsko)

Interné postupy zabezpecuju rodovu rovnost vo vyberovych konaniach (FS Italiane, Taliansko),
zachovanie Ucasti na dalSej profesionalizacii vyberovych komisii aj organizovanim skoleni pre cely
personal, ktory bude v buducnosti zohravat doleziti Ulohu pocas vyberovych pohovorov.
(SNCB/NMBS, Belgicko)

Audit tykajuci sa rodovej zaujatosti pri prijimani persondlu a internych procesoch kariérneho postupu.
(SNCF, Francuzsko)

Protokoly o nabore personalu (napr. rodovo vyvazené komisie s 50 % zastlipenim Zien vo vsetkych
komisiach pre prijimanie personalu/povysenie personalu do roku 2027; zastlpenie aspor jednej Zeny
postupujlcej do zavereénej fazy kazdého procesu naboru/povysenia persondlu). (IE, irsko)

Externi partneri zapojeni do vyberovych konani st informovani o zavazku spolo¢nosti dodrziavat
rovnost prilezitosti a rodovu rovnost vo vyberovych komisiach (najméa na klticovych poziciach, ako je
predseda a tajomnik); aktivne predchadzanie rodovej diskriminacii pri ndbore. (RENFE, Spanielsko)

DODATOCNE OPATRENIA

Dni ndboru Zien zamerané na cieleny nabor Zien na odborné a riadiace pozicie; ndbor Zien na aktivne
vyhladdvanie Zenskych talentov na riadiace pozicie, poddvanie sprav o pocte Zien na riadiacich
poziciach a o pracovnych ponukach v Sprave o nabore Zien a Sprave o riadeni. (DB, Nemecko)

Nabor a osvetova ¢innost, napr. partnerstva v oblasti STEM s cielom prilakat mladé zeny k povolaniu
v Zeleznicnom sektore, a to aj prostrednictvom skolskych programov, ako je napriklad iniciativa
Women in STEM Girl's School Initiative; ,inten¢ny ndbor” zamerany na nedostatoc¢ne zastupené
skupiny prostrednictvom oslovenia komunity (IE, irsko); program LES POTENTIELLES (predtym Def
dievcat). (SNCF, Francuzsko)
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OPATRENIA V OBLASTI PR A KOMUNIKACIE V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

V Dohode WiR sa zaroveri uvadza, ze externa komunikécia sa moze a mala by sa vyuZivat na prildkanie
Zien do Zelezni¢ného sektora. Okrem pouzivania rodovo citlivého jazyka sa to tyka aj aktivnej
propagacie Specifickych profesii pre Zeny, najma tych, v ktorych tradi¢ne dominuju muzi.

RAIL COMPANIES: PR AND COMMUNICATION MEASURES IN RAIL
COMPANIES

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

(language, pictures etc.) 1

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

Job advertisements appealing also to women 85% 11% &4
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Obrazok 31, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=28

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA V OBLASTI PR A KOMUNIKACIE V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Rodovo ohladuplnd komunikacia spolo¢nosti smerom k verejnosti
(jazyk, obréazky a pod.)

Aktivity na propagaciu (technickych) profesii v Zeleznicnom sektore
zacielené na Zeny

Pracovné inzerdty, ktoru su atraktivne pre zeny

ano Vv procese  nie nevedia

Celkovo 28 z 29 spolocnosti zaviedlo vietky tri skimané opatrenia tykajuce sa PR a komunikacnych
stratégii. Ako vyplyva z nasledujuceho obrazku, 79 % Zelezni¢nych spolo¢nosti sa snazi o rodovo citlivu
externu komunikaciu spolo¢nosti, 75 % zavadza aktivity na propagaciu (technickych) Zelezni¢nych
profesii pre Zeny a 85 % uvddza, Ze ich pracovné inzeraty oslovuju Zeny rovnako ako muZov.

Zatial ¢o len jedna spolocnost nezaviedla Ziadne z uvedenych opatreni, 11 % uviedlo, Ze nezaviedli
jazykové opatrenia zohladnujuce rodové hladisko alebo Ze nemaju pracovné inzeraty, ktoré by oslovili
Zeny aj muzov. Okrem toho 18 % nepodporuje (technické) povolania Zien.
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TRADE UNIONS: PR OR COMMUNICATION MEASURES IN RAIL COMPANIES

Gender sensitive external company communication _ m
. 62% 5% [NELS 19%
(language, pictures etc.) m

Activities to promote (technical) rail professions to women 19%

L]
Job advertisements appealing also to women 67% 5% KL 14%
il

LI
14%
i
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myes Illindevelopment MWno don't know our trade union does not have information on this

Obrazok 32, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=21

ODBOROVE ZVAZY: OPATRENIA V OBLASTI PR A KOMUNIKACIE V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Rodovo ohladuplnd komunikacia spolo¢nosti smerom k verejnosti
(jazyk, obréazky a pod.)

Aktivity na propagaciu (technickych) profesii v Zelezni¢nom sektore
zacielené na Zeny

Pracovné inzerdty, ktoru su atraktivne pre zeny

ano v procese  nie nevedia nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informacie

Na rozdiel od rodovo citlivych ndborovych opatreni je podiel odborovych zvazov, ktoré hovoria, Ze

v oblasti PR a komunikacie spolocnosti neprijimaju Ziadne opatrenia, vyssi v porovnani s vysledkami
prieskumu medzi spolo¢nostami. 14 % zvézov uviedlo, Ze neexistuje rodovo citliva firemna komuni-
kacia a rovnaké mnoizstvo tvrdi, Ze pracovné inzeraty nie su pre Zeny rovnako atraktivne ako pre
muzov. Okrem toho 24 % neeviduje Ziadne opatrenia zavedené na aktivnhu podporu (technickych)
profesii pre Zeny v Zelezniénom odvetvi a 14 % az 19 % uviedlo, Ze o tychto opatreniach nemaju Ziad-
ne informdcie.

PRIKLADY OPATRENI TYKAJUCICH SA PR A FIREMNEJ KOMUNIKACIE

RODOVO CITLIVA EXTERNA FIREMNA KOMUNIKACIA A PRACOVNE INZERATY

Praca na rodovo inkluzivnom jazyku a jeho presadzovanie v inzeratoch a firemnej komunikacii
(SNCB/NMBS, Belgicko; DB, Nemecko; PKP, Polsko; IE, irsko; SNCF, Franctzsko)

Pouzivanie rodovo neutralnych pracovnych titulov pri zverejiiovani pracovnych pontk (CD, Cesko),
skrining zaujatosti pracovnych ponuk na zabezpecenie inkluzivnosti (DSB, Dansko), s internym audi-
tom (SNCF, Francuzsko)
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Pouzitie rodovo citlivych vizudlov a jazyka vratane snimok zobrazujucich Zzeny (DB, Nemecko; PKP,
Pol'sko; SNCF, Francuzsko)

Podpora rozmanitosti (rod, LGBTI+, zdravotné postihnutie, migra¢né pozadie) v externych komuni-
kacnych kampaniach (NS, Holandsko; SNCF, Francuzsko)

Obsah socidlnych médii vyzdvihuje Zeny v Zelezni¢nej doprave, aby spoloénosti prildkali viac
uchadzaciek. (IE, irsko; SNCF, Francuzsko)

INICIATIVY NA PROPAGACIU PROFESIi V ZELEZNICNOM ODVETVi ZACIELENE NA ZENY

Kampane, podujatia a strategické partnerstva

Rozvoj strategickych partnerstiev, medidlnych kampani a iniciativ zameranych na Zeny na trhu prace
(SNCB/NMBS, Belgicko; SNCF, Francuzsko; DB, Nemecko)

Ucast na Dni dievéat, celostatne dni kariéry a spolupraca $kol s ciefom spochybnit rodové stereotypy
a motivovat mladé Zeny k technickym profesiam. (SNCF, Franctzsko; OBB, Rakusko; NS, Holandsko;
DB, Nemecko)

Organizacia cielenych ndborovych podujati a mentorskych programov vratane ,Female Recruiting
Days”, ,Women's Talks“, ,Women Recruiting Dashboards” a podpora externych Zenskych komunit (DB,
Nemecko; SBB CFF FFS, Svajciarsko)

Svetovy tyzderi Zien (okolo® marca) na tému rodovej rovnosti s tematickymi konferenciami, work-
shopmi na zvySenie povedomia, komunikacnymi aktivitami, internou propagaciou profilov Zien

a prejavmi veducich pracovnikov, Uc¢ast na Narodnom tyzdni priemyslu s programom LES POTENTIEL-
LES; Medzinarodny den proti nasiliu pachanému na Zendach (25. novembra); Narodny den proti sexiz-
mu (25. janudra); Medzinarodny den proti homofdbii, transfdbii a bifdbii (17. maja) a mesacné
zameranie na rozmanitost v externych sietach (SNCF, Francutizsko)

Svetovy mesiac Zien a podujatia o rozmanitosti s cielom zviditelnit tému rovnosti v rdmci spolo¢nosti
aj mimo nej a usilie zamerat sa na Zeny v technickych profesiach, ktoré by sa mohli stat vzormi pre
dalsiu generdciu. Ucast na externych kampaniach (napr. Derl rovnosti odmerovania, Defi rozmani-
tosti, Medzinarodny den proti nasiliu paAchanému na Zenach, Medzinarodny der zien) (DB, Nemecko)

Ucast na veltrhoch prace zameranych na Zeny a na iniciativach, ako je suta ,Najlepsi zamestnavatel
pre feny v Zelezni¢nej doprave” (PKP, Pol'sko; ZS Infrastructure, Srbsko; SBB CFF FFS, Svaj¢iarsko; SNCF,
Francuzsko; DB, Nemecko)

Branding a viditenost zamestnavatela

Vedenie kampani na budovanie znacky zamestnavatela zameranych na Zeny, ako su ,,Missions that
Rock” a ,,Empow (her)ing Journey”; Specializované kariérne stranky a blogové prispevky v oblasti
[udskych zdrojov, ktoré zd6razriuju skisenosti Zien; kazdorocné akcie zamerané na prezentaciu Zien
v Zelezni¢nych povolaniach pocas Svetového dia Zien s roznymi formatmi a mottami (DB Nemecko;
CFL, Luxembursko; SNCF, Francuzsko)
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Organizovanie kazdorocénych podujati zameranych na Zeny a organizovanie iniciativ na zvySenie vidi-
telnosti zien v technickych profesiach ako sucast stratégie naboru Zien (FS Italiane, Taliansko; SNCF,
Francuzsko; DB Nemecko)

Pouzivanie hashtagov a pribehov ako #WomenlinRailway, kampane v socidlnych médiach a ucast na
podcastoch a konferenciach na podporu vzorov a Zenskych komunit (LTG, Litva; DB, Nemecko)

Iniciativy Zenského klubu vratane mentorstva a internych sieti pre zamestnankyne (LTG, Litva)
Interna siet Zien od roku 2015, ktord ponuka rézne formaty zdielania skisenosti (DB, Nemecko)

Aktivity Siete pre rodovu rovnost a rozmanitost ,,SNCF Mixité“ (predtym ,,SNCF au Féminin“) od roku
2010 s viac ako 13 000 ¢lenmi (najvacsia zamestnanecka siet vo Francuzsku) vratane mentorstva
a siete pre zamestnankyne (SNCF, Francuzsko)

Jedinecné formaty stretdvania sa a zdielania pribehov, ako napriklad ,Diner ophakken” (Vecera na
podpatkoch), ,Young Talent Award“ a ,Topvrouw” na podporu Zien v technickych poziciach (NS, Ho-
landsko)

Mentorské programy pre Zeny a Studentky vratane iniciativ ako EmpowHER, ChallengHER, WIM (FS
Italiane, Taliansko), Mentorsky program pre Zeny (OBB, Rakusko), niekolko dal$ich mentorskych pro-
gramov zameranych na Zeny (DB, Nemecko)

Interné Zenské kluby a programy back-to-business podporujice opatovny vstup na pracovny trh po
prestavkach (LTG, Litva; SBB CFF FFS, Svajéiarsko)
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INSPIRATIVNE POSTUPY: NABOR

DB (NEMECKO): NABOR ZOHLADNUJUCI POZIADAVKY DIVERZITY V SPOLOCNOSTI DEUT-
SCHE BAHN — NABOR ZALOZENY NA DATACH S CIELOM ZLEPSIT INKLUZIU

Deutsche Bahn (DB) vyvinula komplexnu a na datach zaloZenu stratégiu naboru zohladnujicu aspekty
diverzity s ciefom vyhoviet poZiadavkdam meniaceho sa trhu prace a v nadchadzajucich rokoch obsadit
priblizne 100 000 pozicii. Vzhladom na demografické zmeny, nedostatok zru¢nosti a meniace sa
ocakavania kandidatov a kandidatok vnima DB rozmanitost nielen ako hodnotu, ale aj ako strategicku
nevyhnutnost. Pristup tejto spolo¢nosti je zaloZeny na stratégii ,,Strong Rail“. Aktivne sa snazi oslovit
nedostatocne zastlipené skupiny — najma Zeny. Medzi nastroje na dosiahnutie tohto ciela patri zmena
myslenia, marketing, cielené naborové opatrenia a nepretrzité monitorovanie trendov.

Jednym z Ustrednych nastrojov je Stvrtroéna Sprava o diverzite v nabore, ktora monitoruje a hodnoti
nabor z hladiska aspektov rozmanitosti, ako je pohlavie, vek, povod a schopnosti. Tato sprdva obsahu-
je vizualne zobrazenie celého procesu naboru — od podania Ziadosti aZ po prijatie do zamestnania —

a porovnava pokrok s potencidlom trhu prace. Napriklad vdaka stratégii ndboru zien ,Women@
DB2035“ sa podiel Zien v rdmci nového personalu zvysil z 21 % v roku 2020 na priblizne 26 % v

roku 2024.

Medzi klticové opatrenia patria inkluzivne marketingové kampane (napr. Medzinarodny mesiac Zien),
rodovo citlivy jazyk pri zverejiovani pracovnych ponuk, flexibilné pracovné formaty (zdielanie prace,
praca na dialku) a interné skolenia zamerané na témy rozmanitosti pre naborovych pracovnikov

a manazment naboru. Spoloénost DB zostavila aj ,,skupinu vzorov” a prispdsobila stratégie komuni-
kacie s fudmi, zapojila medzinarodny nabor a prisposobila svoj pristup potrebam Zzien, starsich pra-
covnikov a 0s6b so zdravotnym postihnutim.

PouZitim Udajov v redlnom ¢ase na usmernenie naboru a meranie vplyvu spolo¢nost DB nielen zvySu-
je povedomie o rozmanitosti, ale zaroven zabezpecuje, aby jej pracovna sila odrazala celu $kalu talen-
tov dostupnych v spoloc¢nosti. Pripad spoloc¢nosti DB ukazuje, ako systémovy pristup zaloZeny na
datach méze pri ndbore premenit ciele v oblasti rozmanitosti na skuto¢né meratelné vysledky.

db.jobs/vielfalt a db.jobs/frauen

Vseobecna stratégia diverzity pre celu skupinu:
https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/Einziganders--10365240

98


https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/Einziganders--10365240

4. OBLAST POLITIKY:
ZOSULADENIE PRACE
A SUKROMNEHO ZIVOTA

Moznost zosuladit pracovny a sukromny Zivot je klu¢om k prildkaniu a udrZaniu
Zien v Zelezni¢nom sektore. Flexibilné pracovné podmienky, ako aj materskd, ot-
covskd, rodicovskd a opatrovatelskd dovolenka mézu vyrazne zlepsit rovnovdhu
medzi pracovnym a sukromnym Zivotom persondlu. Rézne ndstroje by mali byt
k dispozicii vSetkym zamestnancom a zamestnankyniam vo vsetkych profesijnych
kategdridch. ¥

15 Dohoda WiR, strana 10.
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Rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom je nevyhnutnd na prildkanie a udrzanie Zien

a muzov v Zelezniénom sektore, najma tych, ktori sa staraju o ¢lena rodiny. Flexibilné pracovné pod-
mienky, ako aj aktivna podpora materskej, otcovskej a rodi¢ovskej dovolenky su dolezitymi nastrojmi
na zlepSenie rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom personalu. Je déleZité, aby tieto
prilezitosti boli k dispozicii kazdému, bez ohladu na jeho pohlavie a rolu, vratane tych, ktori pracuju na
smeny alebo ako pracovnici obsluhy.

Tato Cast spravy je venovana stratégiam, prostrednictvom ktorych Zelezni¢né spoloénosti ¢elia tymto
vyzvam dodrzujuc poziadavky Eurdpskej dohody socidlnych partnerov o Zenach v Zeleznicnom sekto-
re. V Dohode sa zd6raznuje vyznam vytvarania flexibilnych pracovnych prilezitosti prisp6sobenych
individualnym potrebam. Zaroveri sa v nej hovori o tom, Ze tieto opatrenia musia byt spravodlivé

a realizovatelné na vsetkych typoch pozicii. Okrem toho sa v tejto sprave zdérazfiuje vyznam zosula-
denia s existujucimi pravnymi ramcami, ako je smernica (EU) 2019/1158 o rovnovéahe medzi pra-
covnym a sukromnym Zivotom rodi¢ov a 0s6b s opatrovatelskymi povinnostami®®, s ciefom zabezpetit
pri implementacii tejto politiky konzistentnost a spravodlivost.

Dalgim kritickym aspektom je zabezpe&enie toho, aby vyuZivanie flexibilnych modelov nebranilo ka-
riérnemu rastu personalu alebo rozvoju jeho zru¢nosti. Presadzovanim firemnej kultury, ktora si ceni
profesionalny rozvoj aj spokojnost v osobnom Zivote, mozu Zelezniéné spoloc¢nosti znacne podporit
motivujuce a inkluzivne pracovné prostredie.

Zosuladenie pracovného a rodinného Zivota zasadne ovplyviiuje to, do akej miery je opatrovatelska
praca zohladriovana v zarobkovej ¢innosti a do akej miery moze byt zarobkova ¢innost zamerana aj na
opatrovatelsku pracu.

Predmetom tejto analyzy je skimanie pokroku, ktory sa podarilo dosiahnut pri implementacii opat-
reni na zostladenie pracovného a sikromného Zivota. Nie je jednoduché posudit, ako toto Usilie pris-
pieva k vyvazenejSiemu, spravodlivejSiemu a udrzatelnejSiemu odvetviu Zelezni¢nej dopravy, a to aj

z dévodu roznych vnutrostatnych pravnych predpisov a kompenzaénych systémov v prislusnych
krajinach. Niektoré zavery su vSak vyvodené na zaklade dostupnych Udajov a odpovedi, ktoré poskytli
Zelezni¢né spolocnosti a odborové zvazy.

ZENY A MUZI NA RODICOVSKEJ DOVOLENKE A PRISLUSNE REINTEGRACNE OPATRENIA

Systémy rodicovskej dovolenky sa naprie¢ Eurépou znacne liSia. Pre krajiny Eurépskej unie boli

v smernici (EU) 2019/1158 o rovnovahe medzi pracovnym a sikromnym Zivotom rodi¢ov a 0sdb

s opatrovatelskymi povinnostami stanovené spolo¢né minimalne normy. Tieto normy zaru€uju mini-
malne trvanie dovolenky pre Zeny a muzov: rodi¢ia musia mat k dispozicii aspon Styri mesiace
rodi¢ovskej dovolenky, pricom dva z tychto Styroch mesiacov su neprenosné z jedného rodi¢a na
druhého a minimalne tieto dva neprenosné mesiace musia byt primerane kompenzované na Urovni,
ktoru si jednotlivé krajiny EU stanovuji samostatne. Od augusta 2022 musia byt tieto minimalne
poziadavky uzakonené v krajinach EU, ¢o znamend, Ze uz boli v platnosti aj v referenénom obdobi
2023. Rodicia v krajinach EU a najma v krajindch mimo EU viak maju skisenost s réznymi systémami

16 Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 z 20. juna 2019 o rovnovahe medzi pracovnym
a sukromnym Zivotom rodi¢ov a osbéb s opatrovatelskymi povinnostami, ktorou sa zrusuje smernica Rady
2010/18/EU, U. v. EU L 188, 12. 7. 2019, s. 79— 93
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rodi¢ovskej dovolenky — od minimalnej az po platené obdobie 30 mesiacov, ba dokonca niekedy aj
dihsie. V tomto kontexte je potrebné interpretovat nasledujice Udaje a najma konkrétne opatrenia.
Zatial €o v niektorych krajinach su obdobia platenej dovolenky pomerne dlhé, v inych su velmi kratke.
Reintegracné opatrenia by preto mohli byt ddlezitejsie v krajinach s dlhymi systémami rodicovskej
dovolenky, zatial ¢o dni volha mozu byt obzvlast dolezité v krajinach s kratkymi systémami dovolenky.

Ako vyplyva z obrazku nizsie, v roku 2023 cerpali rodi¢ovsku dovolenku asponi urcity ¢as 4 % vSetkych
zamestnanych Zien, pricom spomedzi vSetkych zamestnancov muzského pohlavia to boli 2 %.

PODIEL ZAMESTNANCOV A ZAMESTNANKYN NA
RODICOVSKEJ DOVOLENKE

MUZI

ZENY

0% 5% 10%

Obrazok 33, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 19 a 20

Hoci stale existuje rozdiel medzi zenami a muzmi, ktori ¢erpaju rodicovskud dovolenku — najma
vzhladom na to, Ze Zeny maju tendenciu Cerpat (ovela) dlhsie obdobia rodi¢ovskej dovolenky — stoji za
zmienku, Ze zna¢na ¢ast muzov ¢erpa aspon urcitu rodi¢ovskd dovolenku v mnohych, ale nie vo vset-
kych Zelezni¢nych spolo¢nostiach. Tento trend zrejme podporili vnitrostatne pravne predpisy a opat-
reniami uvedené v Dohode eurdpskych socidlnych partnerov o Zenach v Zeleznicnom sektore.
Vnutrostatne opatrenia tykajlce sa poskytovania infrastruktiry starostlivosti by takisto mohli viest k
tomu, Ze nebude potrebné éerpat rodi¢ovskid dovolenku.

Nie je mozZné urcit, i je celkovy podiel personalu na rodi¢ovskej dovolenke v Zelezni¢nych spolo¢nos-
tiach nad alebo pod narodnymi priemermi. Preto je tazké posudit, ¢i Zelezni¢né spolo¢nosti svoj per-
sonal v oblasti rodi¢ovskej dovolenky podporuji nadstandardne alebo nie. DéleZitym ukazovatelom je
preto otazka, ako sa s rodi¢mi zaobchadza po Cerpani volna.
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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%

Obrazok 34, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=28

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: REINTEGRACNE OPATRENIA PO MATERSKEJ, OTCOVSKEJ A/ALEBO RODICOVSKEJ DOVOLENKE

Ano

V procese

Nie

Nevedia

54 % spolo€nosti uvadza, Ze maju zavedené reintegra¢né opatrenia po materskej, otcovskej a/alebo
rodicovskej dovolenke a 11 % pracuje na opatreniach, zatial ¢o viac ako tretina nema konkrétne opat-
renia na podporu reintegracie. Hodnotenie odborovych zvazov je dost podobné: 57 % odborovych
zvazov suhlasi s tym, Ze existuju reintegrac¢né opatrenia, a 19 % uvadza, Ze o tejto téme nema Ziadne
informacie.

TRADE UNIONS: REINTEGRATION MEASURES AFTER
PARENTAL LEAVE IN RAIL COMPANIES

mYes

it In development

= No

Don't know

Our trade union does not
have information on this

Obrazok 35, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=21
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ODBOROVE ZVAZY: REINTEGRACNE OPATRENIA PO MATERSKEJ, OTCOVSKEJ A/ALEBO RODICOVSKEJ DOVOLENKE

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nemd Ziadne informéacie

Zelezni¢né spolo¢nosti, ktoré maju reintegracné opatrenia, uvadzaju pomerne odli$né pristupy v tom,
ako podporuju matky alebo otcov po navrate: od Struktirovanych programov a opdtovného nastupu
do zamestnania, komunikaénych nastrojov alebo podpory zariadeni na starostlivost o deti pod-
porujucich dojéenie az po infrastrukturu starostlivosti o deti a flexibilné pracovné modely. V nas-
ledujucej tabulke st uvedené opatrenia prijaté spolo¢nostami. Su zoradené podla kategdrii, aby
poskytli urcity prehlad o tom, ako spoloénosti podporuju reintegraciu po rodi¢ovskej dovolenke.

PRIKLADY OPATRENi PODPORUJUCICH REINTEGRACIU PO MATERSKEJ, OTCOVSKEJ A/ALEBO
RODICOVSKEJ DOVOLENKE, KTORE POSKYTLI ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI

Podpora pred odchodom a pri planovani

Pripravné stretnutie na zacdiatku materskej dovolenky, ktoré iniciuje manazment. Ciefom je naplanovat
organizaciu prace a Upravy pracovnych podmienok a diskutovat o pravach zamestnancov a
zamestnankyn, ako aj o plane reintegracie. (SNCF, Francuzsko)

Stretnutia zamerané na opatovné nastupenie do prace, ktoré sa konaju pred odchodom na
rodicovsku ¢i matersku dovolenku, pocas nej a pred navratom do prace. V centre pozornosti je
planovanie a moznosti flexibility. (DB, Nemecko)

Pred a po materskej, otcovskej a/alebo rodicovskej dovolenke sa podrobne rozoberaji podmienky
navratu do prace, pricom sa v ¢o najvacsej miere zohladnuju potreby a zaujmy persondlu. Okrem
dostava personal podrobné informacie o réznych moznostiach navratu do prace (napr. na Ciastocny
uvazok) a dodatoc¢nej podpore od zamestnavatela (napr. firemné zariadenie poskytujlce starostlivost
o deti, pestunske sluzby). (OBB, Rakusko)

Struktirované programy navratu a opatovného nastupu do zamestnania
Program onboardingu po navrate z dlhej materskej alebo rodic¢ovskej dovolenky (VR Group, Finsko)

StruktUrované programy opatovného nastupu do zamestnania: stretnutia s manaZmentom a
oddelenim ludskych zdrojov pred rodi¢ovskou dovolenkou, pocas nej a po nej; individualizované plany
navratu do prace s flexibilnymi moznostami; postupny névrat a flexibilny pracovny ¢as (DB, Nemecko)

Vsetci zamestnanci a zamestnankyne, ktoré sa vracaju do zamestnania, su v kontakte s ,timom pre
udské zdroje a inkltziu®, ktory sa stard o riadnu podporu a Uplnu reintegraciu. (RDG, Spojené
kralovstvo)
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Novy proces (od roku 2025): Oddelenie fudskych zdrojov je informované 3 mesiace pred koncom
dovolenky, vyhodnocuje potencidlne moznosti s manazmentom, kontaktuje zamestnanca i
zamestnankynu, aby prediskutovali preferencie. (LTG, Litva)

Pocas materskej, otcovskej a/alebo rodi¢ovskej dovolenky je mozné — v zavislosti od konkrétne;j
pracovnej pozicie — zostat v zamestnani aj na ¢iasto¢ny Uvazok, aby zamestnanec nestratil prehlad o
aktualnom diani na prislusSnom oddeleni. Samozrejme za predpokladu, Ze si to zamestnanec i
zamestnankynia Zeld. (OBB, Rakusko)

Planovanie kariéry s ohladom na rodovu rovnost s ciefom zabezpedit rovnaky postup po ukonceni
materskej, otcovskej ¢i rodi¢ovskej dovolenky (DB, Nemecko)

Interné semindre a podujatia pre rodi¢ov zamerané na navrat do prace (DB, Nemecko)

Reintegracny pohovor s persondlom manazmentu: prisposobenie organizdcie prace, potreby
odbornej pripravy, analyza cielov, kariérny plan, splnenie povinnosti poskytnut personalu po navrate
rovnaku alebo rovnocennu poziciu (SNCF, Francuzsko)

Opatrenia zamerané na otcov

Podpora otcov pri ¢erpani rodicovskej dovolenky s cielom vyvracat tradicné rodové roly (DB,
Nemecko; SNCF, Francuzsko)

Interna studia o otcovskych dovolenkach v spolo¢nosti (SNCF, Francuzsko)

Flexibilné pracovné modely

Reverzibilny Ciastocny Uvazok a skrateny pracovny cas na ulahcenie navratu do pracovného procesu,
Ciasto¢ny Uvazok pocas rodi¢ovskej dovolenky (FS Italiane, Taliansko; DB, Nemecko)

Praca na CiastoCny Uvazok, pruzny pracovny cas, zdielanie pracovnych miest, telepraca, rodicovska
dovolenka, dovolenka na starostlivost o dieta, pruzny pracovny ¢as pri nastupe dietata do Skoly, pravo
na odpojenie (SNCF, Francuzsko)

Flexibilny pracovny ¢as, home office, zdielanie pracovnych miest — dokonca aj na manazérskych
pozicidch — plus pozicie, pri ktorych nezaleZi na mieste vykonu prace (DB, Nemecko).

Flexibilné pracovné podmienky prispésobené ulohe a socidlnym potrebam, podpora pre rodicov
a opatrovatelov (NS, Holandsko)

Flexibilny pracovny cas, praca na dialku, platové ohodnotenie zohladnujuce rodi¢ovsku dovolenku
(FNM Group, Taliansko)

Pravo na rovnaké/adekvatne pracovné miesto, pracu na Ciastoény Uvazok, skrateny pracovny ¢as
pocas rodicovskej dovolenky (PKP, Pol'sko)

Komunikacia, informacné nastroje a interné siete
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Digitalny nastroj (Rail Map Compatibility) s kontrolnymi zoznamami a informdaciami od registracie
tehotenstva aZ po navrat do prace (OBB, Rakusko)

Digitalna platforma s komplexnymi informdciami o starostlivosti a podpore (OBB, Rakusko)

Pripravuje sa obsah elektronického vzdelavania a newsletter pre osoby, ktoré sa vrétili po
materskej/otcovskej/opatrovatelskej dovolenke (RENFE, Spanielsko)

Informacie o moznostiach ndvratu do prace (napr. ¢iasto¢ny Uvazok) a dostupnej podpore
zamestnavatela (napr. starostlivost o deti, opatrovatel'ska sluzba) po&as dovolenky a po nej (OBB,
Rakusko)

Rodicovska siet na vymenu skisenosti, poradenstvo a vzajomnu podporu (DB, Nemecko)

Sprievodca rodicovstvom pre personal, materialy pre persondl manazmentu na podporu
zamestnancov a zamestnankyn, ktoré su rodi¢mi, digitalna platforma SharePoint s brozdrami o
rodicovstve, linka pomoci socialnych sluzieb SNCF, konferencie o rodicovstve, interni socialni
pracovnici SNCF, ktori zabezpecuju podporu rodi¢com. (SNCF, Francuzsko)

Infrastruktura zariadeni a starostlivosti o deti
Investicie do infrastruktiry podporujicej dojéenie (SNCB/NMBS, Belgicko)

Styri miestnosti na dojéenie vyhradené pre matky, partnerstva s centrami dennej starostlivosti pre
pracovnikov (rodi¢ov) na smeny a prirucka pre rodicov (CFL, Luxembursko)

Pohotovostné sluzby starostlivosti o deti na pokrytie kratkodobych nedostatkov (DB, Nemecko)

Prispevky na naklady na zariadenie starostlivosti o deti a firemna denna starostlivost na vybranych
miestach (,,Bahnbini“) (DB, Nemecko)

Poskytnutie miestnosti na dojcenie a plateného volna pre zamestnankyne na zabezpecenie riadnej
starostlivosti o dieta v rozsahu jednej hodiny alebo dvoch polhodin denne pocas jedného roka odo
dna narodenia (SNCF, Francuzsko)

Sluzba socialnej podpory priamo v spolo¢nosti poskytuje informacie o finanénej pomoci a pomaha
personalu nadviazat kontakt s internou podporou; interna sluzba socialnej podpory personalu
poskytuje podporu pri hladani zariadenia starostlivosti o deti a vybavovani prispevku na zariadenie
starostlivosti o deti. (SNCF, Francuzsko)

Ostatné opatrenia

Pilotny projekt mentoringu v oblasti materstva, wellness centrum zamerané na zdravie Zien, program
pomoci persondlu (6 bezplatnych poradenskych sedeni). (IE, irsko)

Okrem niektorych opatreni, ktoré spolo¢nosti uviedli vyssie, odborové zvazy este zdéraziuju potrebu,

aby mal persondl, ktory sa vracia do prace, rovnaky pristup k odbornej priprave a podpore.

Zastupcovia odborov povazuju vzdelavacie programy na obnovu zruénosti pre tychto zamestnancov a
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zamestnankyne za nevyhnutné, najma po dlh3ej pauze v praci. Dal$im problémom, na ktory upozornili
zastupcovia odborov, je potreba prispdsobit planovanie smien potrebam rodicov, ktori sa staraji o
deti a zdroven sa uZ vracaju do zamestnania.

V tejto suvislosti zvazy uviedli, Ze napriklad pri navrate do prace je nevyhnutné poskytovat programy
odbornej pripravy na obnovu zruénosti s ciefom ulahéit opatovné zaclenenie Zien, aktualizovat ich
odborné zruénosti a podporit ich plnohodnotny navrat do pracovného procesu. Tieto opatrenia by
takisto mohli prispiet k podpore inkluzivneho pracovného prostredia, ktoré respektuje rodinné aj
pracovné potreby.
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FLEXIBILNE PRACOVNE MODELY

Vyznam flexibilnych pracovnych podmienok, ktoré zahfriaju pruzny pracovny ¢as a moznost dohodnut
si skrateny pracovny ¢as (pri ¢iastonom Uvazku) a pracu na dialku, je vSseobecne uznavany ako
prostriedok na zosuladenie pracovnych a opatrovatelskych povinnosti. Okrem smernice (EU)
2019/1158 o rovnovahe medzi pracovnym a sikromnym Zivotom rodi¢ov a 0s6b s opatrovatelskymi
povinnostami zahffia Dohoda WiR aj poskytovanie tychto moznosti pre osoby s opatrovatelskymi
povinnostami a vyslovne sa v nej uvadza potreba poskytnut rieSenie aj pracovnikom na smeny a
pracovnikom v oblasti obsluhy.

Z nasledujuceho grafu vyplyva, Ze takmer vsetky spolo¢nosti poskytuju flexibilny pracovny ¢as a
moznost dohodnut si skrateny pracovny ¢as, s vynimkou dvoch spoloénosti, ktoré uviedli, Ze takéto
moznosti neponukaju. Pokial ide o otazku, do akej miery je mozna praca na dialku, 80 % suhlasi s tym,
Ze takéto opatrenia s mozné, zatial ¢o Styri spolocnosti uviedli, Ze nevedia.

Z prieskumu vyplyva, Ze ,,“flexibilné rozvrhnutie pracovného casu” takmer vo vsetkych spolo¢nostiach
(93 %) zahfria moznost flexibilného pracovného ¢asu (dohodnuty zdkladny pracovny ¢as a flexibilny
Cas zacCiatku a konca prace), zatial ¢o v 67 % zahtna konta pracovného ¢asu (evidencia prace nadcas
kompenzovana volnom) a v 26 % pripadov zahfria ro¢né konta pracovného ¢asu (moznost zbierat
pracovny cas pocas niekolkych rokov na dlhsie pracovné volno).

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

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

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

Remote working arrangements (e.g. teleworking and smart

i 86% 11% &4
working arrangements)

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

Hyes Il indevelopment Mno don't know

Obrazok 36, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 28 a 29

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: MOZNOST PRISPOSOBENIA PRACE V ZAVISLOSTI OD INDIVIDUALNYCH POTRIEB PERSONALU

Flexibilny pracovny harmonogram (pruzny pracovny cas, Ucty pra-
covného Casu, rocné ucty pracovného casu)

Moznost skrateného pracovného ¢asu (poloviény uvazok)

Moznost prace na dialku (telepréca, inteligentné pracovné podmi-
enky)

ano vprocese nie nevedia
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Situacia v pripade prevadzkovych profesii viak zostava zlozZitejSia: polovica spolo¢nosti pontka flexi-
bilny pracovny Cas aj pre tieto profesie, tri stvrtiny pondkaji moznost skrateného pracovného casu
a Stvrtina ponuka pracu na dialku.

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%

Obrazok 37, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=25

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: MOZNOSTI ZLADENIA PRACE A STAROSTLIVOSTI O ZAVISLU OSOBU PRE PERSONAL V PREVADZKOVYCH
PROFESIACH/PROFESIACH V OBSLUHE (PRACA NA SMENY STRIEDANIE SLUZIEB)

Flexibilny pracovny harmonogram (pruzny pracovny cas, Ucty praco-
vného Casu, ro¢né ucty pracovného ¢asu)

Moznost skrateného pracovného ¢asu (polovi¢ny Uvazok)

Moznost prace na dialku

Tieto Udaje naznacuju, Ze zosuladenie pracovnych a opatrovatelskych povinnosti méze byt pre per-
sondl v prevadzkovych profesidch stale naro¢nejsie v porovnani s inymi skupinami zamestnancov.
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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 IlILIDI/" A e
working time accounts, annual work time accounts) ' |||||i| - :

i
Possibility to reduce working time (with part-time) % 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

Obrazok 38, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=19

ODBOROVE ZVAZY: MOZNOST PRISPOSOBENIA PRACE V ZAVISLOSTI OD INDIVIDUALNYCH POTRIEB PERSONALU

Flexibilny pracovny harmonogram (pruzny pracovny ¢as, Ucty pra-
covného Casu, ro¢né Ucty pracovného casu)

Moznost skrateného pracovného ¢asu (polovi¢ny uvazok)

Moznost prace na dialku (telepréca, inteligentné pracovné podmi-
enky)

ano Vv procese nie nevedia nas odborovy zviz k tejto téme nemd Ziadne informacie

Pokial ide o dostupnost flexibilnych pracovnych podmienok pre pracovnikov v prevadzkovych profes-
iach, odborové zvazy uvadzaju podobnu situdciu ako zastupcovia Zelezni¢nych spoloc¢nosti. Ako je
znazornené na obrazku vyssie, ich celkové hodnotenie dostupnych pracovnych podmienok sa priklana
k skeptickejSiemu pohladu na v3etky tri dimenzie. Konkrétne 53 % opytanych odborovych zvdzov
vedelo o pruznych pracovnych ¢asoch zavedenych v Zelezni¢nych spolo¢nostiach, ktorych zamestnan-
cov zastupuju, a 73 % uviedlo moznost skrateného pracovného ¢asu v zelezni¢nych spolo¢nostiach.
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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) )

47%

Remote working arrangements

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

Obrazok 39, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=15

ODBOROVE ZVAZY: MOZNOSTI ZLADENIA PRACE A STAROSTLIVOSTI O ZAVISLU OSOBU PRE PERSONAL V PREVADZKOVYCH PROFES-
IACH/PROFESIACH V OBSLUHE (PRACA NA SMENY STRIEDANIE SLUZIEB)

Flexibilny pracovny harmonogram (pruzny pracovny ¢as, UCty pra-
covného Casu, rocné Ucty pracovného Casu)

Moznost skrateného pracovného ¢asu (polovi¢ny uvazok)

Moznost prace na dialku

Viac ako polovica podnikov a tretina odborovych zvdzov suhlasi s tym, Ze boli zavedené dalSie opatre-
nia na podporu zosuladenia pracovnych a opatrovatelskych povinnosti. Spolo¢nosti a odborové zvazy
dostali opét prilezitost konkretizovat tieto opatrenia v poli na otvorent odpoved.

PRIKLADY DALSICH PRORODINNYCH OPATRENI V EUROPSKYCH ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Flexibilné pracovné modely

Zamestnanci a zamestnankyne si mézu vybrat pracu na dialku, ¢iastocny Uvazok alebo individuélne
prispésobené rozvrhy. (LTG, Litva)

Praca na CiastocCny Uvazok, pruzny pracovny cas, zdielanie pracovnych miest, telepraca, rodicovska
dovolenka, dovolenka na starostlivost o dieta, pruzny pracovny ¢as pri nastupe dietata do Skoly, pravo
na odpojenie (SNCF, Francuzsko)

Personal ma podporu prostrednictvom pruzného pracovného ¢asu a zdielania pracovnych miest. (IE,
frsko)
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Personal si mbze pocas niekolkych mesiacov nazbierat pracovné hodiny a vziat si az roéné pracovné
volno. (OBB, Rakusko)

Ponuka flexibilnych pracovnych modelov vratane pruzného pracovného ¢asu a prace na dialku (DB,
Nemecko)

Zlep$enie kompatibility pri praci na smeny prostrednictvom pilotnych projektov (SBB CFF FFS, Svajci-
arsko)

Moznost ¢iastoéného Uvazku aj pre manazérske pozicie (SBB CFF FFS, Svajciarsko)

Personal si méze skratit pracovny ¢as az 0 20 % a ziskat dalsie dva tyzdne dovolenky ro¢ne. (BLS,
Svajciarsko)

Moznosti dovolenky v pripade opatrovatelstva a rodinnych zaleZitosti

Zamestnancom a zamestnankyniam, ktoré sa staraju o deti, najma deti so zdravotnym postihnutim,
alebo osamelym rodi¢om, sa poskytuje volno s ndhradou mzdy. (ZSR, Slovensko)

Poskytujeme rézne druhy dovolenky na starostlivost (Ciastocne v stlade so zakonnymi poZziadavkami:
kratkodobé volno (do 10 dni), volno na starostlivost o ¢lena rodiny (do 6 mesiacov), volho na starost-
livost o rodinu (do 24 mesiacov na ¢iasto¢ny Uvazok) a volno na starostlivost o osobu v zavereéne;j
faze Zivota (do 3 mesiacov). (DB, Nemecko)

Personal ma k dispozicii volno na starostlivost o int osobu. (IE, irsko)

Dni volna navyse sa poskytuju v pripade rodinnych Zivotnych udalosti, ako je nastup dietata do Skoly,
svadba, smutenie, prestahovanie sa alebo zdravotnd prevencia. (SZ, Slovinsko)

Personal ma narok na neplatené volno a dodatoc¢né dni odpocinku, napr. z dévodu svadby alebo
rodinnych dovodov. (LTG, Litva)

K dispozicii st rézne druhy volna pre personal poskytujuci starostlivost o inti osobu: rodi¢ovska dovo-
lenka, volno na poskytnutie podpory a starostlivosti pribuznym v naroc¢nych situdciach, volno v pripa-
de oznamenia diagndzy rakoviny alebo zdravotného postihnutia ¢i chronického ochorenia dietata,
dovolenka pre blizkeho pribuzného, ktory je opatrovatelom, a dovolenka na starostlivost o choré
dieta. Zamestnanci maju pravo darovat dni svojho volna inym zamestnancom. (SNCF, Franclzsko)

Finan¢na podpora a socialne sluzby

Opatrujlcej osobe sa poskytuje finanéna pomoc, nahrada vydavkov na starostlivost o deti a starsie
osoby a ochrana platu pocas rodicovskej dovolenky. (CFL, Luxembursko)

Socialne sluzby pokryvaju naklady na skélku a babysitting deti. (FNM Group, Taliansko)
Finan¢na podpora pre personal so zdravotne postihnutymi zavislymi osobami (FS Italiane, Taliansko)
Ponukaju sa bezuroc¢né pézicky a odborné poradenstvo v oblasti opatrovatelstva. (DB, Nemecko)

K dispozicii je finanéna pomoc na externt starostlivost o deti. (SBB CFF FFS, Svajéiarsko)
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Sluzba spoloénosti SNCF s nazvom Prim'Enfance s prispevkami na starostlivost o deti: domaca starost-
livost o deti v pripade nldze, docasné miesta v skblkach, pomoc pri dodatoénych nakladoch na sta-
rostlivost o deti pocas podnikovych skoleni, dodato¢ny rodinny prispevok v zavislosti od poctu deti.
(SNCF, Francuzsko)

Bezplatné a zlavnené listky na prepravu vlakom pre rodinu a ré6zne ponuky zamestnaneckej rady
v ramci socialnych a kultarnych aktivit (prazdninové tabory, aktivity pre deti atd.) (SNCF, Francuzsko)

Podpora rodicovskej a otcovskej dovolenky

Lepsi pristup k otcovskej dovolenke; zlepSenie podmienok pre pracovnikov na rodi¢ovskej dovolenke
(LTG, Litva)

Rodicovska dovolenka je podporovanad aj prostrednictvom vymeny skdsenosti v rdmci internej komu-
nikacie. (CFL, Luxembursko)

Otcovska/materska dovolenka nema negativny vplyv na bonusy alebo variabilny plat. (FS Italiane,
Taliansko)

Propagacia rodicovskej dovolenky aj pre muZov s ciefom podporit rovhomerné rozdelenie rodinnych
povinnosti (DB, Nemecko)

Rychly kurz otcovstva (SBB CFF FFS, Svajciarsko)

Internd propagacia otcovskej dovolenky prostrednictvom prirucky o rodi¢ovstve, informacnych kam-
pani a konferencii (SNCF, Francuzsko)

Poradenstvo a socidlne podporné sluzby

Interné prednasky na témy ako stres a manazment casu (LTG, Litva), napr. v rdmci TyZzdna zdravia (DB,
Nemecko)

Poradenstvo a sluzby starostlivosti o deti sa poskytuju v spolupraci s externymi partnermi a podpore
sa tesi aj komunita rodicov. (SBB CFF FFS, Svaj¢iarsko; DB, Nemecko)

Multidisciplindrna interna sluzba socidlnej podpory (centra socialnych aktivit, zdravotnicke a psycho-
logické centra a centra vychovného poradenstva) pre zamestnancov a ich deti pomdaha zamestnan-
com a zamestnankyniam zvladat zmeny v osobnom/profesijnom Zivote, choroby alebo rodinné krizy
(SNCF, Francuzsko), ako aj spolupraca s externymi partnermi poskytujucimi podporu v tychto oblasti-
ach. (DB, Nemecko)

Podpora opatrujucich osob v rdmci firemnej kultary
Existuju osobitné siete pre pracujucich rodi¢ov a opatrujtce osoby. (larnréd Eireann, irsko)

Kolegovia mdzu dobrovolne preniest dovolenku na spolupracovnikov, ktori maju opatrovatelské po-
vinnosti.(FS Italiane, Taliansko; SNCF, Francuzsko)

Finanéna podpora pre personal s opatrovatelskymi povinnostami. Socialny akény program podporuje
opatrujuce osoby aj distribuciou prirucky pre personal. (SNCF, Francuzsko)
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Na konkrétnu otazku o opatreniach zameranych na roézne skupiny zamestnancov sa ako priklady
uvadzali najma sluzby starostlivosti o deti pocas Skolskych prazdnin — takzvané ,lietajice opatrova-
telky“ —ktoré su k dispozicii pre pracovnikov pracujucich na smeny (Rakusko, OBB). Bol zavedeny aj
novy systém planovania, ktory umoziuje viac prace na CiastoCny Uvazok pre rusfiovodicov a
rusnovodicky, vodicov a vodicky autobusov a palubny personadl, ako aj pre novo prijaty personal v
tychto profesijnych kategdriach (Luxembursko, CFL), pripadne sa zaviedlo digitdlne riesenie, aplikacia
s ndzvom ,,“MGj Cas,,” [Meine Zeit], a to Speciadlne pre personal v dialkove]j palubnej doprave. V tejto
aplikacii moze personal oznacit svoje osobné preferencie pracovného ¢asu na nasledujtce tyzdne. Pri
planovani je mozné zohladnit individualne poZiadavky, ako su skoré alebo neskoré smeny, odpocinok
alebo noéné smeny. Zamestnancom a zamestnankyniam, najma tym, ktoré maju rodinné alebo opa-
trovatelské povinnosti, to dlhodobo ulah¢uje organizaciu pracovného dna. Zaviedli sme aj aplikaciu
»Moja vymena“ [Mein Tausch], ktora pondka moznost spontannej vymeny smien. (Nemecko, DB)

Zastupcovia odborovych zvazov zd6raznuju, Ze nie vSetky prijaté opatrenia su pri zlepSovani rov-
novahy medzi pracovnym a sikromnym Zivotom rovnako Uspesné vo vsetkych kategériach pracov-
nych miest. V hlavnom Zelezni¢cnom sektore, najma na prevadzkovych poziciach, sa rieSenia ako inteli-
gentnd praca povazuju za nedostupné a moznosti prace na Ciastocny Uvazok su pomerne zriedkavé.
Ciastocne je to spdsobené tym, e pre podniky je tazké najst pracovnikov na tieto $pecializované
funkcie. Nedostatok prilezitosti na obsadenie volnych pracovnych miest by mohol stazit realizaciu
takychto opatreni.
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ZENY A MUZI PRACUJUCI NA CIASTOCNY UVAZOK

Napokon, miera zamestnanosti na ¢iasto¢ny Uvazok sa moze pouzit ako ukazovatel toho, do akej
miery su zelezni¢né spolo¢nosti pripravené podporovat rézne modely pracovného ¢asu, ktoré maju
potencial podporovat zosuladenie réznych sfér. Na ¢iastocny Uvazok pracuje celkovo len 5 % vsetkych
zamestnanych muZov, zatial ¢o v pripade zamestnanych Zien sa toto cislo pohybuje az okolo 19 %.
Tento podiel sa liSi v zavislosti od krajiny a spolo¢nosti: podiely sa pohybuju od 0 % do 21 % v pripade
muzov pracujucich na ¢iastocny Uvazok a od 0 % do 56 % v pripade Zien pracujucich na Ciastocny
uvazok. Tieto Udaje su zaroven aj odrazom noriem, ktoré sa v jednotlivych krajinach lisia. V 13
spolocnostiach je podiel personalu pracujiceho na Ciastoény uvazok nizsi ako 5 % u Zien aj u muzov
(vacsinou okolo 1 % alebo menej). V stredoeurdpskych krajinach, ako su Rakusko, Francuzsko,
Nemecko, Luxembursko, Taliansko a Svaj¢iarsko, patri miera zamestnanosti na ¢iastoény tvizok k
najvyssim.

PODIEL ZAMESTNANCOV A ZAMESTNANKYN NA
CIASTOCNY UVAZOK

MUZI

ZENY

0% 5% 10% 15% 20%

Obrazok 40, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=22

O tom, do akej miery je praca na iastocny Uvazok cennym nastrojom na zosuladenie platenej a nepla-
tenej prace, alebo ¢i by sa na iu malo pozerat kriticky vzhladom na to, Ze praca na Ciasto¢ny Gvazok
mbze obmedzit prijem a kariérne moznosti, sa vedu kontroverzné diskusie. V mnohych pripadoch je
praca na CiastoCny Uvazok nastrojom, ktory umoziuje zapojit sa do pracovného Zivota napriek povin-
nostiam v rdmci starostlivosti o ind osobu, najma ak nie su k dispozicii iné nastroje zosuladenia pra-
covného a rodinného Zivota alebo ak je pristup k instituciondlnej starostlivosti o deti obmedzeny.
Podniky, ktoré tuto moznost neposkytuju, preto mozu pri hladani zarobkovej ¢innosti znevyhodnovat
osoby so zodpovednostou za starostlivost — ¢asto su to stale najma Zeny. V porovnani s celkovym po-
dielom ciasto¢nych uvazkov v uvedenych krajinach je prislusnad miera Ciastocnych dvazkov v podni-
koch stdle pod vnutrostatnym priemerom (Eurostat 2024).
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JE POTREBNE VYVINUT DALSIE USILIE

Podla otvorenych odpovedi zastupcov odborovych zvazov musia Zelezni¢né spolo¢nosti najst lepsie
rieSenia pre rodi¢ov s opatrovatelskymi povinnostami v osobitnych pracovnych podmienkach, ako st
(nepravidelné) smeny i profesie v prevadzke a obsluhe. Zastupcovia odborovych zvazov to stale
povazuju za velkd a dosial nevyrieSenu vyzvu.

INSPIRATIVNE POSTUPY: ZOSULADENIE PRACOVNEHO A SUKROMNEHO ZIVOTA

EVG A DB (NEMECKO): SPOLOCNA DOHODA: PODPORA ROVNOVAHY MEDZI PRACOVNYM
A SUKROMNYM ZIVOTOM PROSTREDNICTVOM RAMCA R-KBV BFB (NEMECKO)

Nemecko, Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft (EVG; Odborovy zvaz pracovnikov Zeleznic a dopra-
vy) a Deutsche Bahn uzavreli progresivnu rdmcovu dohodu znamu ako R-KBV BFB (Zosuladenie ka-
riéry, rodiny a Zivotného kontextu), ktord v revidovanej podobe plati od septembra 2022. Cielom tejto
komplexnej dohody je zlepsit rovhovahu medzi pracovnym a sikromnym Zivotom v réznych fazach
Zivota vytvorenim flexibilnych a inkluzivnych pracovnych podmienok. Podporuje personal prostred-
nictvom Strukturovanych opatreni, ako je individualizacia pracovného casu, rozsirené moznosti prace
na Ciasto€ny uvazok a teleprace a cielené diskusie o navrate do prace po rodi¢ovskej dovolenke alebo
inom volne, ktoré bolo ¢erpané v suvislosti s rodinou. Osobitna pozornost sa venuje aj povinnostiam
v oblasti starostlivosti o deti a dojéenia: zamestnanci a zamestnankyne mozu poziadat o mnozstvo
flexibilnych opatreni vratane moznosti prace na Ciastocny Uvazok alebo prace na dialku, vyuZzivania
dlhodobych ¢asovych uctov alebo dovolenky na opatrovanie. V spolupraci so socidlnymi institdciami,
ako je ,,Stiftungsfamilie®, poskytuje tento rdmec kvalifikované poradenstvo o zakonnych narokoch

a pristupe k podpornym sluzbam. Okrem toho rdmec obsahuje jasné usmernenia o ochrane pocas
materstva, rieSeni konfliktov a nové ponuky odbornej pripravy na zabezpecenie dobrej informova-
nosti a implementicie.

Dohodu dopiiia spolo¢ne spravované centrum a podrobna sekcia ¢astych otazok, ktora ufah&uje poro-
zumenie. Vdaka svojmu holistickému pristupu zameranému na persondl je R-KBV BFB ukazkovym
prikladom toho, ako moZe socialne partnerstvo a prispésobena flexibilita podporit rodova rovnost

a opatrovatel'ské povinnosti v os6b zamestnanych v Zeleznicnom sektore.
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5. OBLAST POLITIKY:
KARIERNY ROZVO)

Zeny su v Zelezniénom sektore stdle nedostatocne zastupené. V désledku toho je potrebné doteraz
prijaté opatrenia
zintenzivnit, aby bolo mozné zacat presadzovat a podporovat postup Zien na vysSie pozicie a ich
kariérny rast
na vsetkych urovniach. ¥’

7 Dohoda eurdpskych socidlnych partnerov o ZENACH V ZELEZNICNOM SEKTORE, s. 11
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Podpora kariérneho rastu Zien je nevyhnutna na prekonanie ich nedostato¢ného zastupenia v
zeleznicnom sektore. Hoci sa dosiahol urcity pokrok, je potrebné vyvinut cielenejsie usilie, aby sa
Zenam zabezpecili rovnaké prilezitosti na kariérny postup a zastdvanie veducich pozicii na vsetkych
urovniach odvetvia.

V tejto Casti sa skima, ako Eurépska dohoda socidlnych partnerov o Zenach v Zeleznicnom sektore
podporuje iniciativy na podporu rodovej rovnosti v kariérnom postupe. Kli¢ovym cielom je zabe-
zpedit, aby sa interny postup na vyssie pozicie prebiehal podla rovnakych zdsad nediskriminacie ako
externy nabor. Zdorazfuje sa vyznam rovnakého pristupu k odbornej priprave, kvalifikacnym pro-
gramom a veducim poziciam, a to aj pre Zeny, ktoré nutne nepracuju na plny Uvazok.

V zaujme dalSieho zlepSenia rodovej vyvazenosti sa podnikom odporuca, aby systémy kariérneho
hodnotenia vychadzali zo spravodlivych, rodovo neutrdlnych ukazovatelov a zabezpecili, aby sa ho-
dnotenie zameriavalo na kvalitu préce a vysledky. Okrem toho je rozhodujlce aj usilie o vyber Zien na
riadiace pozicie, pricom v dohode sa uvadza, ze na kazdu veducu poziciu by sa mala brat do Uvahy
aspon jedna Zena, pokial sa nevycerpalo vsetko primerané usilie o ndjdenie kandidata.

Kli¢ovu Ulohu zohrava aj transparentnost a aktivne povzbudzovanie. Personal musi mat potrebné
informacie o dostupnych moZnostiach kariérneho postupu a oddelenie fudskych zdrojov by malo po-
dniknut proaktivne kroky s cielom motivovat zeny, aby sa uchadzali o vyssie pozicie.

Tato analyza skima pokrok a vyzvy pri implementacii tychto opatreni a zdéraziuje vyznam iniciativ na
rozvoj kariéry pri budovani r6znorodejSieho, inkluzivnejSieho a dynamickejSieho Zelezni¢ného sektora.

PODIEL ZIEN V RAMCI INTERNE POVYSENEHO PERSONALU

Podla udajov, ktoré poskytli Zelezni¢né spoloénosti, bolo v roku 2023 interne povysenych celkovo

19 151 zamestnanych osbb, z toho 75 % muZov a 25 % Zien. V porovnani s celkovym podielom Zien

v Zelezni¢nych spoloc¢nostiach, ktory predstavuje 23 %, by sme tento o nieco vyssi vysledok mohli
interpretovat ako prejav podpory Zenam, aby sa ujali veducich pozicii. Tu vSak treba dodat, Ze interné
povysenie sa tyka vSetkych drovni, t. j. nielen manazérskych pozicii, ale aj veducich timov alebo su-
pervizorov.

Podiel Zien na internych povyseniach sa v jednotlivych spolo¢nostiach lisi a pohybuje sa od 10 % do
63 %. Tento Udaj zavisi najma od celkového podielu Zien v prislusnych spoloénostiach.

Share of men Share of women

among all internally among all internally

promoted employees promoted employees

(2023) (2023)
25 %

Obrazok 41, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 28 a 29
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ZastUpenie muZov v ramci interne povyseného personalu (2023) Zastupenie Zien v ramci interne povyseného personalu (2023)

Pri vypractvani ukazovatela bolo délezité zamerat sa len na osoby, ktoré boli povysené interne v
ramci existujliceho personalu, kedZe tento ukazovatel ma poukazovat na proces interného povysova-
nia a opatrenia prijaté v tejto suvislosti.

Pri otazke o konkrétnych opatreniach na zabezpecenie rodovej citlivosti pri povyseni 56 % spolo¢nosti
uviedlo, Ze maju zavedené usmernenia alebo zdsady na nediskriminacné povySovanie personalu,
zatial ¢o podobny podiel (50 %) ponuka skolenia zamerané na objektivhe hodnotiace pohovory na
Ucel povysenia. Az 41 % spolo¢nosti vyuziva osobitné stratégie na motivovanie zien k uchadzaniu sa o
vysSie pozicie (pozri obrazok nizsie).

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% o0 )|
(e.g. quota, campaign, communication strategy) - ° I

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

Hyes Illindevelopment Mno don't know

Obrazok 42, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 28 a 29

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA NA ZABEZPECENIE ZOHLADNENIA RODOVEJ ROVNOSTI V OBLASTI KARIERNEHO POSTUPU
V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Skolenia o zasadach objektivnych pohovorov o moznosti povysenia

Usmernenie alebo pravidld nediskriminujiceho procesu povysenia
personalu

Stratégie na podporu Zien v uchddzani sa o vyssie pozicie (napr.
kvéty, kampane, komunikacna stratégia)

ano vprocese nie nevedia

Odborové zvazy su trochu skeptické: priblizne Stvrtina uvddza, Ze nema informacie o tychto problé-
moch, priblizne polovica odborovych zvazov vie o existujucich usmerneniach, menej vsak o stra-
tégiach na podporu Zien, a tretina vie o $koleniach zameranych na nestranné pohovory o povyseni.
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TRADE UNIONS: MEASURES TO ENSURE GENDER SENSITIVITY IN PROMOTIONS
IN RAIL COMPANIES

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

I

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

Strategy to encourage women to apply for higher positions

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

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

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

Obrazok 43, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=19

ODBOROVE ZVAZY: OPATRENIA NA ZABEZPECENIE ZOHLADNENIA RODOVEJ ROVNOSTI V OBLASTI KARIERNEHO POSTUPU
V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Skolenia o zasadach objektivnych pohovorov o moznosti povysenia

Usmernenie alebo pravidld nediskriminujiceho procesu povysenia
personalu

Stratégie na podporu Zien v uchddzani sa o vyssie pozicie (napr.
kvéty, kampane, komunikac¢na stratégia)

dno vprocese nie nevedia nasodborovy zviz k tejto téme nemd Ziadne informacie

Pri odpovediach na otvorené otazky na opis konkrétnych opatreni stanovenych na podporu
povysovania najma zamestnankyn niektoré spolocnosti zdoraznuju, Ze tento strategicky ciel pod-
poruju aj opatrenia, ktoré opisali v inych ¢astiach prieskumu, najma kvalifika¢né a vzdelavacie opatre-
nia pre cely personal, ktoré su inkluzivne a podporuju rodovi rovnost ako taku.

Sedem spolocnosti opisalo dalSie opatrenia na zabezpecenie rodovej citlivosti pri povyseni, ktoré su
uvedené v nasledujucej tabulke.

PRIKLADY OPATRENi NA ZABEZPECENIE RODOVEJ CITLIVOSTI PRI KARIERNOM POSTUPE
Odborna priprava a zvySovanie povedomia o inkluzivnych postupoch pri povyseni personalu

Povinné a nepovinné skolenia o nevedomej zaujatosti, inkluzivnom vedeni, medzikultirnej komuni-
kacii, zakone o rovnakom zaobchadzani, riadeni zaleZitosti tykajlcich sa zdravotne postihnutych oséb
a 0 sexualnom obtaZovani — pri¢om cielom je vytvorenie spravodlivych $truktdr povy3ovania (OBB,
Rakusko; SNCF, Francuzsko)
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Skolenie DE&I (Diversity, Equity & Inclusion) pre zamestnancov fudskych zdrojov a manaZérov ako
sucast komplexnejsej stratégie certifikacie a presadzovania rodove] rovnosti (FS Italiane, Taliansko;
SNCF, Francuzsko)

Skolenia zamerané na posilnenie postavenia Zien a cielené povzbudzovanie Zien, aby sa uchadzali
o veduce pozicie, napr. prostrednictvom skoleni pre uchadzacov o zamestnanie oslovujucich Zzeny (SBB
CFF FFS, Svajciarsko; DB, Nemecko)

Koucovanie a mentoring pre veducich pracovnikov s ciefom podporit Zeny pri preberani zodpoved-
nych pozicii, kazdoro¢né pripominanie stratégie inkluzie a nediskriminacie personalu fudskych zdro-
jov, ktory zodpovedad za hodnotenie persondlu (povysenie a zvysenie platu); v ¢ase ocefiovania za-
rucenie minimdlneho zvysenia platu na sumu zodpovedajicu priemeru pre danu kategoriu pre vsetky
zamestnankyne na materskej dovolenke alebo dovolenke na opateru adoptovaného dietata. (SNCF,
Francuzsko)

Inkluzivne stratégie prijimania a hodnotenia zamestnancov a zamestnankyn

Pouzivanie inkluzivneho systému hodnotenia a povySovania na vysSiu poziciu a rovnaky pristup pre
internych a externych uchadzacov so zdvazkom otvorenosti a transparentnosti pri zverejiiovani pra-
covnych ponuk (PKP, Pol'sko; NS, Holandsko; SNCF, Francuzsko)

Zasada minimalneho pracovného casu (napr. rovnaky pristup k povyseniu pre zamestnancov pra-
cujucich viac ako 24 hodin tyZzdenne) s ciefom zniZit strukturalne prekazky (NS, Holandsko)

V spolupraci s odborovymi zvdzmi monitorovanie a ro¢né podavanie sprav vyboru pre rodovu rovnost
(SNCEF, Francuzsko)

Rodova vyvaZenost pri planovani nastupnictva a vybere kandidatov

Uplatriovanie usmerneni ,,50/50 rodova rovnovaha“ pri planovani nastupnictva, ktoré vedie k mera-
telnym vysledkom (napr. 35 % nastupcov v roku 2024 boli Zeny) a dohlad zo strany vyboru pre rodovu
rovnost s kazdoro¢nym podavanim sprav (FS Italiane, Taliansko)

Interné stratégie ndboru, ktoré aktivne vyZzaduju vyhladdvanie Zien pri obsadzovani internych pozicii.
(CFL, Luxembursko; SNCF, Francuzsko)

Planovanie nastupnictva s povinnym zohladnenim Zien; siete a vymenné platformy, ako napriklad DB
Women's Network ako silna internd komunita; kampane na zviditelnenie Uspesnych Zien; externé
partnerstva s organizaciami, ako napriklad Frauen-Karriere-Index, Frauen in die Aufsichtsrate e. V.,
Initiative Chef:innensache Charta der Vielfalt (DB, Nemecko)

Rovnaky pristup k povyseniu pre cely personal definovany v stratégii spolo¢nosti; vSetky pracovné
ponuky zverejnené interne a pristupné pre cely personal; podpora Zenskych vzorov, ktoré moézu ho-
vorit o svojej kariérnej drahe. (SNCF, Francuzsko)

Podpora Ziadosti Zien o povysenie
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Vyvoj motivaénych stratégii na podporu kvalifikovanych Zien pri uchadzani sa o interné povysenie
(RENFE, Spanielsko)

Cielend podpora zien v ambicii prevziat veduce funkcie prostrednictvom internych programov a ko-
munikacie, napr. program ,,Fast Track (DB, Nemecko; SBB CFF FFS, Svajciarsko; SNCF, Franctzsko)

Osoby, ktoré uviedli, Ze maju v spolocnosti stratégiu na podporu Zien pri uchadzani sa o vyssie pozicie,
mali takéto stratégie aj blizSie opisat. Odpovede su suhrnne uvedené v nasledujtcej tabulke a zosku-
pené podla prierezovych tém.

STRATEGIE NA MOTIVOVANIE ZIEN PRI UCHADZANI SA O VYSSIE POZICIE

Mentoring a vytvdranie sieti

Sucastou novej stratégie EDI st programy mentoringu a vodcovstva. (IE, irsko)
Mentoring prostrednictvom SNCF Mixité (SNCF, Francuzsko)

Interna siet mentoriek (Eurostar, Belgicko)

Vytvorenie databazy kvalifikovanych Zien a zmienka o mentorovani (RENFE, Spanielsko)

Zamestnanecké platformy pre dialdg a vytvaranie sieti: DB Women's Network s viac ako
6 500 ¢lenkami ako interna komunikacna platforma; mentoringovy program ,Women at DB“ a ,Wo-
men in Executive Program” (DB, Nemecko)

Vzdelavanie a rozvoj

Pohovory zaloZené na kompetenciach a Skolenia pre persondl zamerané na pohovory; mapovanie
kariéry prostrednictvom Oracle, aby Zeny videli, aka kvalifikacia a skdsenosti su potrebné pre ich
pozadovanu poziciu. (IE, irsko; DB, Nemecko)

Prislusné moZnosti odbornej pripravy; struktirované monitorovanie (FS Italiane, Taliansko)
PrileZitosti na rozvoj vratane zdielania so Zenskymi vodcovskymi vzormi a stazi (OBB, Rakusko)

Programy odbornej pripravy manazérov a manazérok a veducich pracovnikov a pracovnicok (SNCF,
Francuzsko)

Vzory a zviditel'nenie

Interna kampan ,,“LeadHership“ prezentujlca Zeny liderky, ktoré inSpiruju ostatnych. (CFL, Luxembur-
sko)

Podpora zenskych vzorov prostrednictvom zdielania a staZi zameranych na rozvoj (OBB, Rakusko)

Komunikacia o vzoroch a kariérnych drahach Zien (SNCF, Francuzsko)
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Zviditelnenie Zien v riadiacich pozicidch a zverejnenie portrétov Zien na DB Planet (DB, Nemecko)

Kvéty a postupy na rodovo vyvazeny kariérny postup

Vyvazené postupy vratane aspon jednej Zeny v uzSom vybere na manazérske pozicie a pozicie
veducich timov; tato prax sa tyka pozicii na plny a Ciasto¢ny uvazok. (DB, Nemecko)

Povinné kvoty, uprednostrfiovanie Zien s rovnakou kvalifikaciou; pracovné ponuky nabddaju zeny, aby
sa u nas uchadzali o zamestnanie. (OBB, Rakusko)

Manazment musi zabezpedit ,vyvazenu” skupinu talentov na veduce pozicie, zakon Rixain na
zabezpecenie zastUpenia zien vo vedeni a vy$§om manaZmente. (SNCF, Francuzsko)

Motivujuca pracovna kultura

Pravidla zakazujuce obtaZovanie, psychologicky bezpeéné prostredie a zapojenie muzov do diskusii
o rodovej rovnosti s cielom podporit inkluzivnu kultdru. (FS Italiane, Taliansko; SNCF, Franctzsko)

Zastupcovia odborovych zvazov, ktori spominaju konkrétne opatrenia svojich spolo¢nosti, zaroven
uvadzaju podobné pristupy, pricom jedinou kritikou je, Ze personadl na Ciastoény uvazok sa dostatoéne
nezohladnuje.

OPATRENIA NA PODPORU KARIERNEHO ROZVOJA ZIEN V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Nasledujuci graf znazornuje, aké opatrenia a v akom rozsahu uplatfiuju spolo¢nosti na podporu
kariérneho rozvoja Zien — bez osobitného zamerania na interné povysenie. NajpopularnejSou
odpovedou je, Ze sa poskytuje pristup ku kvalifikatnym opatreniam (64 % spoloc¢nosti), po ktorych
nasleduju interné mentorské/koucovské programy na podporu zien (59 %). Poskytovanie zdrojov na
podporu Zien v spolo¢nosti — napr. na vytvorenie siete Zien, uvadza ako stratégiu 48 % respondentov.
Najmensiu podporu ziskala otdzka tykajuca sa existencie stratégie na podporu kariérneho rozvoja Zien
(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

Obrazok 44, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 28 a 29

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA NA PODPORU KARIERNEHO ROZVOJA ZIEN V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Interny mentoring/koucing na podporu Zien

Pristup k opatreniam v oblasti kvalifikacie

Stratégia na propagaciu kariérneho rozvoja Zien

Zdroje na podporu Zien v spolo¢nosti (siet Zien)

ano vprocese nie nevedia

Odpovede odborovych zvazov opat naznacuju, ze maju skeptickejsi nazor: priblizne $tvrtina uvadza, ze
nema informacie o tychto zalezitostiach, zatial co menej ako polovica odborovych zvazov suhlasila

s tym, Ze ich prislusné spolo¢nosti podporuju pristup ku kvalifikatnym opatreniam, ako aj internym
mentorskym/koucovacim programom. Pokial ide o dalsie dve moZnosti, o iniciativach spolo¢nosti

v tychto oblastiach vie len o nie¢o menej ako 30 %.

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% B 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 llindevelopment  Mno don't know our trade union does not have information on this

Obrazok 45, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions®, n=19
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ODBOROVE ZVAZY:: OPATRENIA NA PODPORU KARIERNEHO ROZVOJA ZIEN V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Interny mentoring/koucing na podporu Zien

Pristup k opatreniam v oblasti kvalifikacie

Stratégia na propagaciu kariérneho rozvoja Zien

Zdroje na podporu Zien v spolo¢nosti (siet Zien)

dno vprocese nie nevedia nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informacie

P&t spoloénosti podrobnejsie opisalo svoje stratégie na podporu kariéry Zien. Jedna zo spolo¢nosti —
Lietuvos GelezZinkeliai (LTG) — zd6raziuje, Ze nema osobitnu stratégiu kariérneho rozvoja zZien, ale
podporuje kariérny rast vsetkych prostrednictvom rocnych hodnoteni vykonnosti, 360° spatnej vazby
pre persondl manaZmentu, rozsiahlych vzdeldvacich programov a spravodlivych vyberovych procesov
na veduce pozicie. Spolo¢nost podporuje povedomie o rozmanitosti a rodovej rovnosti s ciefom
zabezpecit rovnaké prileZitosti.
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STRATEGIE SPOLOCNOSTi NA PODPORU KARIERNEHO ROZVOJA ZIEN

Programy rozvoja veducich pracovnikov a mentoring

Podpora veducich pozicii zien prostrednictvom Specializovanych programov, mentoringu, koucingu
a seminarov zameranych na budovanie vodcovskych zru¢nosti a kariérny postup (IE, irsko; OBB,
Rakusko; DB, Nemecko; SNCF, Francuzsko)

Iniciativy vzajomného mentoringu a zdielania medzi veducimi pracovnickami a mladymi
talentovanymi Zenami na podporu zviditelnenia a vytvarania sieti (OBB, Rakusko; SNCF, Francutzsko)

Struktlrované siete talentov a absolventov pre Zeny s vysokym potencidlom na podporu kariérneho
rastu a udrZania Zien v spolo¢nosti (DB, Nemecko)

Mentoring, zdielanie medzi vedlcimi zenami a mladymi talentmi; podpora Zien prostrednictvom
odbornej pripravy, certifikacie a internej siete pre rodovu rovnost (SNCF, Francuzsko)

Stratégie a zodpovednost v oblasti diverzity, rovnosti a inkluzie (DEI)

Zavedenie zasad DEI do procesov prijimania zamestnancov a zamestnankyn, spravodlivého
odmenovania, transparentnych kariérnych postupov a hodnotenia na zaklade zasluh (FS Italiane, Ta-
liansko; SNCF, Francuzsko)

Aktivne Usilie v boji proti rodovym stereotypom a podpora inkluzivneho spravania na vsetkych organi-
zacnych urovniach (FS Italiane, Taliansko; SNCF, Francuzsko)

Zodpovednost manazmentu za plnenie cielov v oblasti rodovej vyvazenosti (napr. zvySenie poctu Zien
vo veducich funkciach na 40 % do roku 2035) sledovana prostrednictvom klucovych ukazovatelov
vykonnosti (DB, Nemecko; OBB, Rakusko)

Spravodlivé prijimanie nového personélu, rovnost v odmeriovani, transparentny kariérny postup
a hodnotenie na zaklade zasluh; zvysenie podielu Zien na riadiacich poziciach na minimalne 30 % do
roku 2026 a 40 % do roku 2029 (v sulade so zakonom Rixain z roku 2021) (SNCF, Francuzsko)

Ziskavanie talentov a vytvaranie internych sieti

Rozsirovanie timov $pecializovanych na vyhladavanie talentov a zavadzanie iniciativ (ako su ro¢né
rozvojové programy pre Zeny) s cielom zvysit pripravenost na veduce pozicie (IE, {rsko)

Propagdcia volnych pracovnych miest a kariérnych prilezitosti v rdmci sieti a komunit zameranych na
eny (SBB CFF FFS, Svajciarsko; DB, Nemecko)

Priame oslovenie talentovanych Zien s ponukou kariérnych prileZitosti (SBB CFF FFS, Svaj¢iarsko; SNCF,
Francuzsko)

Odborové zvazy v pripade DB zdéraznili, Ze manaZzéri musia aspon raz ro¢ne podavat spravy o tom, ¢o
robia, aby do DB prildkali viac Zien. Dal$i odborovy zviz z Bulharska vyslovne uvadza, 7e v si¢asnosti
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vedie kampan za to, aby sa v podniku zakotvila stratégia na podporu kariérneho rozvoja Zien. Na tento
Ucel sa organizuju informacéné kampane a konferencie za Gcasti zamestnavatelov.
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PODIEL ZIEN V RAMCI POCIATOCNEHO ODBORNEHO A DALSIEHO VZDELAVANIA

V tejto suvislosti je doleZitou témou Ucast zamestnankyn na pociatoénom a dalSom vzdelavani. Ak
zhrnieme Udaje, ktoré uviedli spolo¢nosti, konkrétne udaje o ucastnikoch tychto dvoch typov vzdela-
vania, dostaneme nasledujuci obraz:

= Vroku 2023 bolo v pociatoénom odbornom vzdeldvani 104 530 zamestnancov, z toho 26 %
Zien.
= v roku 2023 bolo na kontinudlnom vzdeldvani 281 745 osob, z toho 23 % Zien.

Zac¢neme podrobnejsie pri po¢iatoénom odbornom vzdelavani: vzhladom na to, Ze v mnohych kraji-
nach sa pociatotné odborné vzdelavanie ponuka pri nastupe do zamestnania s cielom ziskat prislusnu
kvalifikdciu na vykon zamestnania, zdd sa, Ze porovnanie podielu Zien v rdmci novo prijatého per-
sonalu a Ucastnikov vzdelavania je primerané a logické. Ako sa uvadza v 3. oblasti politiky, podiel Zien
medzi novymi zamestnancami je 25 %, ¢o priblizne zodpoveda 26 % Zien v pociatocnom odbornom
vzdeldvani. Podiel Zien v pociato¢nej odbornej priprave sa v jednotlivych spolo¢nostiach lisi a pohybu-
jesaod 0% do 47 % (tieto krajné hodnoty sa tykaju spolocnosti s pomerne malym poétom zamest-
nancov a zamestnankyn; v spolo¢nostiach s aspon 500 Ucastnikmi pociato¢nej odbornej pripravy sa
tento podiel pohybuje od 7 % do 40 %).

PODIEL ZIEN V RAMCI POCIATOCNEHO ODBORNEHO

VZDELAVANIA
PODIEL MUZOV PODIEL ZIEN

Obrazok 46, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 28 a 29

V dalSom grafe sa zameriavame na podiel zamestnancov a zamestnankyn v kontinualnom vzdeldvani.
Miera Ucasti Zien medzi vSetkymi zamestnancami je niZsia a dosahuje len 23 %. KedZe tato kvéta
presne zodpoveda podielu Zien v pracovnej sile (tiez 23 %), naznacuje to, Ze v rdmci opatreni odbor-
nej pripravy zrejme nedochdadza k vyslovnej podpore Zien.

V jednotlivych Zelezni¢nych spolocnostiach sa miera Ucasti Zien na vzdelavacich programoch vyrazne
liSi a pohybuje sa od 9 % do 55 %. V porovnani s prislusnymi podielmi Zien v spoloénostiach existuje
niekolko spolocnosti, ktoré povysuju vyrazne viac Zien, ako je obvykle v podobne velkych spolo¢nosti-
ach. Vynika tu najma MAV (Madarsko), IE (irsko) a ZSR (Slovensko) (pri¢om je potrebné poznamenat,
Ze posledné dve prekvapivo nezapajaju takmer Ziadne Zeny do pociatoéného odborného vzdelavania).
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RODOVA VYVAZENOST V CELOZIVOTNOM VZDELAVANI

PODIEL MUZOV PODIEL ZIEN

Obrazok 47, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 28 a 29

Celkovo tieto oblasti politiky ukazujui zmieSany obraz: priblizne polovica spolo¢nosti opisala a imple-
mentovala mnoho konkrétnych opatreni (v niektorych oblastiach dokonca este viac spolo¢nosti ako
polovica), zatial Co zaroven existuju aj spoloc¢nosti, ktoré v tomto smere nevyvijaju ziadne konkrétne
iniciativy. Podiel Zien zucéastiujucich sa na Skoleniach je zhruba rovnaky ako podiel zo vSetkych
zamestnancov, pricom podiel Zien, ktorym sa podari dosiahnut interné povysenie je mierne vyssi, a to
vratane vSetkych pozicii a Urovni.

INSPIRATIVNE POSTUPY: KARIERNY ROZVO)

SBB (SVAJCIARSKO): MEETING POINT ONESBB 2025 (,TREFFPUNKT ONESBB 2025, LEA-
DERSHIP — STRETNUTIA SO ZAMERANIM NA DIVERZITU A INKLUZIU)

Cielové skupiny opatrenia/iniciativy: ciefovou skupinou su , Fiihrungskrafte der SBB“ (veduci pra-
covnici SBB). Ucast je dobrovolna, ale vedenie spolo¢nosti ju dérazne odportca. Casovy harmono-
gram implementacie opatrenia/iniciativy:

Harmonogram implementdcie prebieha od aprila 2025 do oktébra 2025. Pocas tohto obdobia bude
priblizne 50 prilezitosti na stretnutia a do tychto stretnuti sa zapoji priblizne 1 000 lidrov. Kazdé
stretnutie je moderované samostatne, s U¢astou niekoho z vrcholového manazmentu a dvoch dalsich
veducich pracovnikov, ktori stretnutia facilitujd.

Opis: obsah opatrenia/iniciativy:

Opatrenie ,Treffpunkt OneSBB 2025“ je navrhnuté tak, aby odrazalo rozmanitost a stvisiace vyzvy

a prinos s pridanou hodnotou. Zameriava sa na zdielanie a vymenu skusenosti medzi veducimi
pracovnikmi napriec vsetkymi diviziami s ciefom porozumiet r6znym perspektivam a nastartovat
celkovu optimalizaciu. Tento rok sa doraz kladie na hodnotu SBB ,Ucty“ a posilnenia hnutia OneSBB.
Aktivity zahffiaju moderované stretnutia, diskusie o osobnych skusenostiach, dynamike timu a
firemnych perspektivach tykajucich sa rozmanitosti a reSpektu. Okrem toho vznikla sada kariet s
réznymi scenarmi z redlneho Zivota, ktoré predstavuju vyzvy pri kazdodennom vedeni v kontexte
rozmanitosti a inklGzie. Tieto sady kariet umoZnuju lidrom zapojit sa do vymeny skdsenosti a
navzajom sa obohacovat skisenostami a napadmi na prekonanie tychto vyziev. Prostrednictvom
takejto komunikacie sa posilfiuje sebareflexia a empatia, ako aj vodcovské schopnosti a podporuje sa
Uctivé a inkluzivne prostredie.




Aktivita sa zameriava na reflexiu vedenia, rozmanitost a podporu inkluzivnosti v ramci timov — v
sulade s iniciativami kariérneho rozvoja. Zd6raznuje rozvoj veducich pracovnikov: povzbudzuje lidroy,
aby uvaZovali o vyzvach v oblasti rozmanitosti, zdielali perspektivy a presadzovali reSpektujice
postupy vedenia, ktoré st nesmierne dolezitymi zlozkami kariérneho postupu a rozvoja.

Zistenia: vplyv opatrenia/iniciativy (napr. na zaklade sprav, hodnoteni):

Opatrenie zd6raznuje respektujice vedenie a rozmanitost ako Ustredné komponenty na dosiahnutie
stratégie SBB. Tato stratégia stavia do centra pozornosti jednotlivca a povzbudzuje zamestnancov, aby
vnimali rozmanitost ako pridand hodnotu, ¢o podporuje stratégiu inklGzie a spolupatri¢nosti. Takyto
pristup je obzvlast dolezity pre zeny, ktoré byvaju ¢asto v mensine. Doraz na psychologicku
bezpecnost a inkllziu slizi ako prevencia pred sexizmom. Okrem toho sa rozmanitost v ramci timov
pozitivne odraza pri rozvoji novych napadov a inovacii, ¢o podporuje riesenia, ktoré su inkluzivne,
orientované na zakaznika a udrzatelné.

LTG (LITVA): ZENSKY KLUB A MENTORSKY PROGRAM V ZELEZNICNOM SEKTORE —
POSILNENIE ZENSKEHO TALENTU ZVNUTRA

Spustenim Zenského klubu LTG a pridruzeného mentorského programu spolocnost Lithuanian
Railways (LTG) prijala proaktivny pristup k podpore rodovej rovnosti a budovaniu inkluzivnejsej
kultdry v ramci organizacie. Tieto iniciativy su zakotvené v SirSej stratégii diverzity a inklazie
spolocnosti, ktora si za prioritu stanovila rodovu vyvazenost, zapojenie mladych talentov a
zamestnavanie ludi so zdravotnym postihnutim.

Zensky klub, ktory bol zaloZeny v roku 2020, sa rozrastol na priblizne 230 Zien a zameriava sa na
vodcovstvo, osobny a profesiondlny rozvoj, zdravie a rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom. Jej poslanim je prepajat zeny v ramci skupiny LTG, podporovat ich rozvoj a v kone¢nom
dosledku pretransformovat LTG na najatraktivnejsieho zamestnavatela pre Zeny v eurépskom
Zeleznicnom sektore.

Ustrednym pilierom iniciativy je mentorsky program, ktory bol spusteny v roku 2021 a ktory prepdja
zamestnankyne so skisenymi mentormi zo vSetkych Urovni manazmentu — vratane muzskych
mentorov. Program trva Sest mesiacov a zahrria skolenia, partnerskd podporu od predchadzajucich
mentorov a diskusie vedené odbornikmi. U¢ast je dobrovolna a vytvara podporny priestor na kariérny
rozvoj, vymenu a posilnenie postavenia.

Vysledky su uz viditelné: podiel Zien vo veducich poziciach sa neustale zvysuje —z 25 % v roku 2021 na
29 % v roku 2024. Cielom je 35 % do roku 2029. Zmensil sa aj rozdiel v odmenovani Zien a muzov

a buduce plany zahtriaju meranie korelacii medzi angazovanostou zien, blahobytom a kariérnou
mobilitou.

Kombinaciou interného budovania komunity so Struktirovanou kariérnou podporou vytvorili litovské
Zzeleznice Skalovatelny model postupov, ako podporit vodcovstvo Zien a vyvratit rodové stereotypy
v Zelezni¢nom sektore.
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RDG (SPOJENE KRALOVSTVO): KRUH MENTORINGU NA PODPORU POSILNENIA POZICIE
ZIEN

Ciel'ové skupiny opatrenia/iniciativy: personal, ktory v sic¢asnosti nep6sobi na poziciach vrcholového
manazmentu. Zatial ¢o mentorsky kruh je iniciativa vedend nasou sietou na podporu rodovej rovnosti
,Empower*, je otvoreny pre kazdého a nie je obmedzeny len na Zensky personal.

Casovy harmonogram implementdcie opatrenia/iniciativy: Mentorsky kruh sa kond pocas $iestich
mesiacov — jedno 1-hodinové sedenie mesacne.

Opis: obsah opatrenia/iniciativy:

Nasa siet na podporu rodovej rovnosti ,Empower” je sponzorovana nasim generalnou riaditelkou Jac
Starrovou. Na podporu zamestnancov pri kariérnom postupe usporiadala skupinové mentorské
stretnutia, z ktorych kazdé malo inu tému. Pocas tychto stretnuti sa Jac podelila o svoje skusenosti z
pozicie Zeny na senior pozicii a vo vykonnom vedeni. Hovorila o vyzvach i prileZitostiach, s ktorymi sa
na svojej kariérnej ceste stretla. U¢astnici a U¢astnicky stretnuti sa tak mézu navzajom ucit z
perspektiv a skisenosti ostatnych. Zorganizovali sme dve , kola“ mentorského kruhu s 10 ucastnikmi a
Ucastnickami z celej spoloc¢nosti v rdmci kazdého kola.

Zistenia: vplyv opatrenia/iniciativy (napr. na zaklade sprav, hodnoteni):
Spatna vazba od Ucastnikov a Gcastnicok bola velmi pozitivna — poskytla im prileZitost rozvijat svoju
sebaddveru, nautit sa, ako sa stat odolnej$imi, a dala im prilezitost viest hibkové rozhovory s nasim

generalnym riaditelom.

Uspech mentorského kruzku viedol k vytvoreniu dal$ieho, ktory vedie nasa siet pre zamestnancov
z etnickych mensin ,,Embrace” a ktorého Gcéastnikov bude mentorovat nasa finan¢na riaditelka Ola
Ogun.

BLS AG (SVAJCIARSKO): MENTORING ZAMERANY NA DIVERZITU

Cielové skupiny opatrenia/iniciativy: najma Zeny, ale aj iné nedostato¢ne zasttpené skupiny
obyvatelstva

Casovy harmonogram vykonavania opatrenia/iniciativy: Prvé kolo sa konéi v januari 2026, po
vyhodnoteni prechadzame do druhého kola.

Opis:

Cielom je posilnit postavenie Zien vo veducich poziciach a zvysit povedomie o prekazkach v kariérnom
raste Zien (a dalSich zastupenych skupin obyvatelstva).

Zistenia: vplyv opatrenia/iniciativa (napr. na zédklade sprav, hodnoteni):

Zatial' nebolo vyhodnotené.
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Velmi Uspesny Start s viac ako 30 kouémi/kouckami

DB, ODBOROVY ZVAZ EVG, AGV MOVE (NEMECKO): ROKOVANIE O BUDUCNOSTI -
POSILNENIE POSTAVENIA ZIEN S VYSOKYM POTENCIALOM PROSTREDNICTVOM
SPOLUPRACE ODBOROVYCH ZVAZOV A SPOLOCNOSTI

V ramci priekopnickej spoluprace spustili Deutsche Bahn (DB), odborovy zvaz EVG a AGV MOVE
spolo¢ny program zamerany na vodcovské zrucnosti ,,Rokovanie o budicnosti!“ v roku 2024 s ciefom
posilnit postavenie Zien s vysokym potencialom na strane zamestnavatelov aj zamestnancov. V ramci
programu sa vybralo desat Uéastni¢ok — po pat z kazdej strany. Doraz sa kladol na pripravenost na
vedenie uz v pociato¢nom Stadiu, a to prostrednictvom zlepSovania vzajomného porozumenia a
zdielanej kvalifikacie presahujlcej organizacné hranice. Pocas jedného roka Gcastnic¢ky absolvovali pat
modulov zameranych na komunikaciu, rokovanie, odborné znalosti a kooperativne vedenie, pricom
znacny doraz sa kladol na rozvoj zachovania identity. KIiéovou zdsadou programu bolo podporovat
Zeny vo veducich pozicidch bez toho, aby ich nutili prispdsobovat sa tradiénym muzskym normam —
uznavajuc, Zze Uspech moze pramenit z autenticity a ,vedenia v Zenskom style”.

Osobitna pozornost sa venovala interpersonalnym zruénostiam, ako je empatia, aktivne pocuivanie
a komunikacia zamerana na ciel, spolu so strategickym chdpanim Zelezni¢ného systému napriec
oddeleniami. Posledny modul sa zaoberal vedenim réznorodych a skisenych timov — ¢o je obzvlast
dolezité pre mladsich, netradiénych alebo zaéinajucich veddcich pracovnikov. Skolenia doplfiali
pravidelné digitalne nadvazujlce aktivity a neformadlne prileZitosti na nadvazovanie kontaktov.
Zaroven sa vytvorila siet absolventiek, ktora podporuje pokracujicu vzajomnu podporu, sparing v
novych manazérskych rolach a poradenstvo medzi jednotlivymi rolami — obzvlast cenna pridana
hodnota pre vsetky talenty, ktoré sa potrebuju zorientovat v povinnostiach zamestnancov aj
zamestnavatelov. Tato iniciativa nielenze zvysuje rodovi rozmanitost vo vedeni, ale je aj modelom
efektivnej spoluprace medzi manazmentom a odborovymi zvdazmi pri transformacii organizacnej
kultdry.
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6. OBLAST POLITIKY:
8?@ ROVNAKE ODMENOVANIE A
ROZDIELY V ODMENOVANI ZIEN A
MUZOV

Prdvo na rovnaku odmenu pre Zeny a muZov za rovnaku prdcu alebo prdcu rovnakej hodnoty je jednou
z0 zdkladnych zdsad EU zakotvenych v Rimskych zmluvdch a musi sa uplatriovat. Zdkladom ucinného
uplatriovania tohto prdva na rovnaké odmeriovanie je zabezpecit, aby politika odmeriovania
spoloénosti bola transparentnd pre vsetkych zamestnancov a zamestnankyne.

18 Dohoda WIR, strana 12.
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Napriek tomu, Ze dosiahnutie rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty je
zakladnou zdsadou Eurdpskej Unie, rozdiely v odmenovani muzov a Zien v mnohych odvetviach vrata-
ne Zeleznicného priemyslu stale pretrvavaju. Transparentné a spravodlivé politiky odmeriovania su
nevyhnutné na zabezpecenie rovnosti, spravodlivosti a vytvorenie pracoviska, kde je ocenenie za
prinos pre Zeny aj muZov rovnaké. V tejto stvislosti ma nesmierny vyznam prijatie smernice EU o
transparentnosti odmeriovania z roku 2023%°. Jeho cielom je posilnit uplatfiovanie zasady rovnakej
odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty medzi muzmi a Zenami prostrednictvom
transparentnosti odmenovania a mechanizmov presadzovania.

Tato Cast sa zaoberd uplatriovanim opatreni uvedenych v Dohode WiR, ktoré st zamerané na
odstranenie diskriminacie v odmenovani na zdklade pohlavia a na zavedenie transparentnosti od-
menovania. Tieto opatrenia vyzaduju nasledujice pravidla:

v Spoloénosti nesmu diskriminovat na zdklade pohlavia, pokial ide o troveri odmefiovania,
zvySovanie platov a udelovanie bonusov.

v' Zamestndvatelia sleduju troveri miezd muZov a Zien na porovnatelnych pozicidch.

Preto sa Zelezniénym spolo¢nostiam odporuca, aby pravidelne prehodnocovali svoje pravidla od-
menriovania s cielom zabezpedit spravodlivost a dodrziavanie zasad nediskriminacie. V rdmci tohto
prehodnotenia by mali posudzovat hodnotu prace na zdklade jasnych a objektivnych kritérii, ako su
zruénosti, zodpovednost a povaha vykonavanych uloh, ¢im sa zniZi riziko zaujatosti v platovych
tabulkach. Daléim dolezitym krokom pri rie$eni nerovnosti je monitorovanie Grovne odmerovania
muzov a Zien na porovnatelnych pozicidch. Transparentné platové Struktury a spravodlivé procesy
zvySovania platov a prémii su nevyhnutné na budovanie dovery a dosiahnutie rodovej rovnosti na
pracovisku.

Zavedenim tychto opatreni méze zelezni¢ny sektor podniknut zmysluplné kroky na odstranenie roz-
dielov v odmeriovani Zien a muZov a vytvorit spravodlivé a inkluzivne prostredie, ktoré bude prinosom
pre cely persondl. V tejto ¢asti sa bude analyzovat pokrok, vyzvy a osvedcéené postupy pri dosahovani
rovnosti v odmenovani v tomto odvetvi.

19 Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2023/970 z 10. méja 2023 na posilnenie uplatfiovania zasady
rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty medzi muzmi a Zenami, a to prostrednictvom
transparentnosti odmeriovania a mechanizmov presadzovania. Dostupné online na: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970 (posledny pristup: 12. 6. 2025).
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MONITOROVANIE PRAVIDIEL ODMENOVANIA V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

V Dohode WiR sa zdbrazriuje vyznam a nevyhnutnost prava na rovnakd odmenu za rovnaku pracu
alebo pracu rovnakej hodnoty, pricom sa pozaduje transparentnost odmenovania a pravidelné moni-
torovanie rozdielov v odmenovani Zien a muZov. Klic¢ové poznatky ziskavame predovsetkym z analyzy
réznych systémov monitorovania pravidiel odmenovania v Zelezni¢nych spolo¢nostiach — z pohladu
samotnych Zelezni¢nych spolo¢nosti a na zdklade potvrdenia zo strany odborovych zvazov.

Na zadklade vykonanej analyzy monitorovania pravidiel odmenovania v Zelezni¢nych spolo¢nostiach sa
dospelo k zaveru, Ze: celkovo 67 % skimanych spolocnosti v siéasnosti monitoruje celkové rozdiely

v odmenovani zien a muzov, zatial ¢o dalSich 15 % pracuje na vyvoji takéhoto monitorovacieho sys-
tému. Zaroven 59 % zelezni¢nych spolo¢nosti monitoruje rodové rozdiely v odmenovani na drovni
manazmentu a 52 % na Urovni povolania. Pokial' ide o vyvoj benefitov, ako su prémie alebo pohyblivé
zlozky mzdy, len 65 % Zelezni¢nych spolocnosti, ktoré sa zucastnili na prieskume, uviedlo, Ze tento
aspekt sleduje. Najpozoruhodnejsie vsak je, Ze len 36 % opytanych spoloénosti vykonava monitorova-
nie na zaklade tedrie rovnakej odmeny za pracu rovnakej hodnoty, pricom pouziva objektivne kritéria
hodnoty prace a zohladriuje zruénosti, usilie, zodpovednost a podmienky personalu. KedZe smernica
EU o transparentnosti odmeriovania, ktora upravuje tieto aspekty, je stale pomerne nova, moze
Zelezni¢nym spoloénostiam trvat dlhsie, kym ju plne zaclenia do svojich monitorovacich systémov. To
naznacuje aj pomerne vysoky podiel Zelezni¢nych spolo¢nosti, ktoré v sucasnosti pracuju na vyvoiji
takéhoto systému (24 %).

RAIL COMPANIES: SYSTEM FOR MONITORING THE REMUNERATION POLICY
IN RAIL COMPANIES

i
i
mnim
Monitoring of gender pay gap in management 59% | 11% |
mnim
LLLLLNE
Monitoring of gender pay gap in different occupations ||| 15% |||
[LLLLNE

Monitoring of henefits (complementary and variable .
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i

workers conditions)
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Obrazok 48, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 25 a 27

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: SYSTEM MONITOROVANIA PRAVIDIEL ODMENOVANIA V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH
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Monitorovanie celkového rozdielu v odmeriovani Zien a muzov

Monitorovanie rozdielu v odmerniovani Zien a muzov v manazmente

Monitorovanie rozdielu v odmeriovani Zien a muzov v roznych
profesiach

Monitorovanie benefitov (odmena, pohybliva zlozka platu) poskyto-
vanych zamestnancom a zamestnankyniam

Monitorovanie z hladiska pravidla rovnakej odmeny za rovnaku
pracu alebo pracu rovnakej hodnoty (vratane zrucnosti, usilia,
zodpovednosti a pracovnych podmienok)

ano vprocese nie nevedia

Hoci bol pri monitorovani celkovych rozdielov v odmeniovani Zien a muzov zaznamenany relativne
pozitivny trend, rozdiely v transparentnosti pretrvavaju v désledku obmedzeného pristupu odbo-
rovych zvazov k informdacidm. Nedostatoc¢né su aj poznatky o monitorovani rodovych rozdielov v ma-
nazmente, ¢o poukazuje na nedostatoénu pozornost venovanu hierarchickej nerovnosti. Kritickym
nedostatkom je nedostatok informacii poskytnutych skimanym odborovym zvazom o sledovani be-
nefitov a pohyblivej zlozky mzdy v Zelezni¢nych spoloc¢nostiach. V spoloc¢nostiach je velmi nedosta-
to€né aj uplatiovanie objektivnych kritérii na hodnotenie rovnakej odmeny za pracu rovnakej hodno-
ty, €o je zakladnd zésada EU. Zna¢né nedostatky sa identifikovali aj v znalostiach skimanych odbo-
rovych zvazov o tychto aktivitach.

Z prieskumu medzi odborovymi zvazmi vyplyva, Ze sicasny stav monitorovania politik odmerovania
v Zelezni¢nych spolo¢nostiach, najma pokial ide o rodovu rovnost v odmeriovani, si zaslUzi zvySend
pozornost. Ak sa pozrieme na Cisla: len 43 % opytanych odborovych zvazov vie o tom, Ze Zelezni¢né
spolo&nosti monitoruju celkové rozdiely v odmeriovani Zien a muzov. Dalsich 39 % o takejto iniciative
nema Ziadne informacie. Podla vedomosti opytanych odborovych zvdzov len tretina Zelezni¢nych spo-
lo¢nosti, ktorych zamestnancov zastupujui, monitoruje rozdiely v odmenovani muZov a Zien v riadia-
cich funkciach a réznych dalSich profesiach a takmer polovica z nich o takychto snahdach nevie. Po-
dobné percento opytanych odborovych zvazov uviedlo, Ze nemaju k dispozicii Ziadne informacie o
tom, Ze Zelezni¢né spolo¢nosti maju zavedené systémy monitorovania benefitov alebo systémy za-
loZené na koncepcii rovnakej odmeny za pracu rovnakej hodnoty, pricom len 24 % mohlo potvrdit
druht moznost a len 14 % prvu.
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TRADE UNIONS: SYSTEM FOR MONITORING THE REMUNERATION POLICY IN
RAIL COMPANIES

i
Monitoring of overall gender pay gap 10%} 10% 29%
T
m
Monitoring of gender pay gap in management 3 19% 29%
I

LI
Monitoring of gender pay gap in different occupations 33% LA 10% 19% 29%
I
Monitoring of benefits (complementary and variable e )
14% [ 29% 14% 38%
component) offered to male and female employees m

Monitoring based on the concept of equal pay for work of

i
equal value (including skills, efforts, responsibility and 10%] 24% 29%
i

waorkers conditions)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Hyes lllindevelopment MWno don't know our trade union does not have information on this
Obrazok 49, zdroj: databaza L&R ,Dohoda WIR", n=21
ODBOROVE ZVAZY: SYSTEM MONITOROVANIA PRAVIDIEL ODMENOVANIA V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH
Monitorovanie celkového rozdielu v odmeriovani Zien a muzov
Monitorovanie rozdielu v odmeriovani Zien a muZov v manazmente
Monitorovanie rozdielu v odmeriovani Zien a muzov v roznych
profesiach
Monitorovanie benefitov (odmena, pohybliva zlozka platu) poskyto-
vanych zamestnancom a zamestnankyniam
Monitorovanie z hladiska pravidla rovnakej odmeny za rovnaku
pracu alebo pracu rovnakej hodnoty (vratane zrucnosti, Usilia,
zodpovednosti a pracovnych podmienok)
ano v procese nie nevedia nas odborovy zviz k tejto téme nemd Ziadne informécie

Skimané Zeleznicné spolocnosti a odborové zvazy uviedli aj dalSie prvky monitorovacich systémov,
ktoré sa v stcasnosti planuju alebo uZ v spolo¢nostiach funguju a ktoré sa pouzivaju na hodnotenie

a porovnavanie hodnoty prace na zaklade objektivnych kritérii.
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DALSIE PRVKY SYSTEMOV MONITOROVANIA ROVNAKEHO ODMENOVANIA V SPOLOCNOSTIACH

LTG, Litva

Zohladnenie informacii o trhu odmenovania pri uréovani minimdlnej a maximalnej pefiaznej vysky
zakladnej mzdy priradenej k Urovni pozicie v ramci spolocnosti vratane informacii o vybere zamest-
nancov alebo miere fluktudcie z medzinarodne uznavanych a ¢asto pouzivanych prieskumov trhu
odmenovania, ako aj z verejne publikovanych ekonomickych prehlfadov, sprav spolo¢nosti a inych
zdrojov.

SBB CFF FFS, Svajciarsko

Poverenie Univerzity St. Gallen externou kontrolou rozdielov v odmenriovani Zien a muZov a nasledné
udelenie oznacenia ,we pay fair” (,,platime spravodlivo®)

NS, Holandsko
Vyskum udajne potvrdzuje, Ze v spolocnosti neexistuju rozdiely v odmenovani Zien a muzov.

Vykonavanie polro¢ného monitorovania rozdielov v odmeriovani Zien a muzov v spolo¢nosti od roku
2019

IE, irsko

evvs

Aplikovanie kategorizacie na zabezpecenie rovnakého odmeriovania vietkych zamestnancov, ako aj
ustanoveni tykajlcich sa transparentnosti pri zverejiiovani pracovnych miest, stanovovani platov
a pravidiel pre zvySovanie platov ako sucasti transparentnej politiky odmeriovania

SNCB/NMBS, Belgicko

Vypracovanie systému kategorizacie pracovnych miest pre riadiace/odborné funkcie, v budicnosti aj
pre personal obsluhy a prevadzky

OBB, Rakuisko

Vypracovanie systému na hodnotenie pracovnych podmienok réznych pracovnych miest a funkcii —
v stlade so smernicou EU o transparentnosti odmeriovania

Sprava o prijmoch spolo¢nosti OBB Holding je zo zakona povinnd, a preto sa na urovni spolo¢nosti
vypracuva kazdé dva roky (Vida, Rakusko).
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DB, Nemecko

Pracovné podmienky a odmenovanie sa vo velkej miere zakladaju na kolektivnych zmluvdch uzatvo-
renych s prislusnymi odborovymi zvazmi, ako aj na zakonnych predpisoch platnych v jednotlivych kra-
jinach.

Rodovo neutrdlne dohody a iné predpisy skupiny tykajuce sa podmienok zamestndvania,

hodnotenie a Urovne odmenovania zaloZené vylu¢ne na poziadavkach prislusnych pracovnych miest

MAV, Madarsko

Platy zaloZené na systéme klasifikacie pracovnych miest ako opatrenie na zamedzenie diskrimindcie

Infrastruktira ZRSM, Severné Maceddnsko

Platy urcené podla pracovnych miest v rdmci Struktury spoloénosti

SNCF, Francuzsko

Narodna kolektivna zmluva pre Zelezni¢ny sektor obsahuje Dohodu o zaradeni a odmenovani;
podpisand v roku 2021 franctzskou profesijnou organizaciou UTPF v mene jej ¢lenov a zastupujucich
odborovych zvazov sektora

Urovne odmefiovania su zaloZené vyluéne na poziadavkach pracovného zaradenia, a preto st rodovo
neutralne.

Vlastny systém kategorizacie pracovnych miest a mriezka

Monitorovanie rozdielov v odmenovani Zien a muZov v rdmci porovndvacej spravy o situacii, ktora
porovnava aj Urovent odmenovania Zien a muZov a zahffia informdcie o odmenovani na vyssich
(senior) poziciach. Toto monitorovanie sa ¢leni podla kvalifikacie a druhu zamestnania (na ciastocny
alebo plny Uvazok). (CGT Cheminots, Francuzsko)

FS Italiane a FNM Group, Taliansko

Nie je potrebny Ziadny monitorovaci systém, pretoZe platy su jasne definované v narodnej kolektivnej
zmluve (CCNL), a preto kazdej odbornej pozicii zodpoveda konkrétny plat a priplatky bez potreby
dalSieho objektivneho hodnotenia. (FILT CGIL, Taliansko)

Délezité milniky su zaznamenané pre vSetky funkcie, ktoré nie su striktne zmluvne viazané, kedZze
v ramci FS Italiane su manazérske pozicie upravené individualnymi dohodami, v ktorych sa mozu
uplatriovat rozdiely, napriklad pokial ide o priplatky alebo odmeny (FILT CGIL, Taliansko).

BDZ Holding, Bulharsko

141




Platy su jasne opisané v zozname pracovnych charakteristik, a preto nie je rozdiel v platoch medzi
pohlaviami bez ohladu na poziciu. (Federacia odborovych zvazov v doprave v Bulharsku)

LDZ, Lotyssko

Odborovy zvaz ma uplny pristup k analytike platov v Zelezni¢nej spoloénosti, a tak moze
transparentne kontrolovat pripadné rozdiely. (Lotyssky odborovy zvaz Zelezni¢ného a dopravného
priemyslu)
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ZASADY TRANSPARENTNOSTI ODMENOVANIA V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Prijatim Dohody WiR eurdpski socialni partneri uznavaju transparentnost odmeriovania ako kltéovy
mechanizmus na presadzovanie zasady rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty. Tento pristup upevnilo aj prijatie smernice EU o transparentnosti odmerovania a Dohoda
WiR.

Délezitym ukazovatelom transparentnosti odmenovania je to, ¢i sa Zelezni¢né spolo¢nosti dobrovolne
rozhodnl zverejriovat rozdiely v odmenovani Zien a muzov. Z 27 Zelezni¢nych spolo¢nosti, ktoré sa
zUcastnili na prieskume, iba 37 % zverejiiuje svoje Udaje o rozdieloch v odmeriovani zien a muzoy,
zatial ¢o 63 % sa takéto Udaje nezverejiuje.

RAIL COMPANIES: PUBLICATION OF RAIL COMPANIES'
GENDER PAY GAP

m Yes
m No

Don't know

Obrazok 50, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=27

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: ZVEREJNOVANIE ROZDIELOV V ODMENOVANI ZIEN A MUZOV V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

Nie

Nevedia

Odborové zvazy, ktoré sa zucastnili na prieskume, uviedli, Ze len 14 % z nich vie zverejfiovani Udajov
o rozdieloch v odmenovani Zien a muzZov zo strany Zelezni¢nych spolo¢nosti. 67 % opytanych odboro-
vych zvazov vsak predpoklada, Ze v Zelezni¢nych spolo¢nostiach sa v suéasnosti vyvijaju procesy

a systémy na podporu zverejnovania rodovych rozdielov v odmeriovani, ¢o naznacuje urcity pokrok
v oblasti transparentnosti odmenovania.
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TRADE UNIONS: PUBLICATION OF RAIL COMPANIES'
GENDER PAY GAP

mYes

19%
1 In development

l”“”" m No
|| Don't know
||| i

”"I" QOur trade union does not
have information on this

Obrazok 51, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=21

ODBOROVE ZVAZY: ZVEREJNOVANIE ROZDIELOV V ODMENOVANI ZIEN A MUZOV V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informéacie

Podla prieskumu 52 % Zelezni¢nych spoloc¢nosti uz zaviedlo politiku transparentnosti odmenovania,
19 % ju prave pripravuje. Zvysnych 30 % uvadza, Ze takuto politiku nema.

RAIL COMPANIES: PAY TRANSPARENCY POLICY IN
RAIL COMPANIES

m Yes

uIn development

m No
|||| """l Don't know

19% '

Obrazok 52, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=27
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ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: ZASADY TRANSPARENTNOSTI ODMENOVANIA V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Podobne je to aj v pripade odborovych zvazov, ktoré v prieskume uviedli, Ze 48 % z nich vie o politike
transparentnosti odmeniovania v Zelezni¢nych spoloc¢nostiach, ktorych zamestnancov zastupuje, a po
5 % uviedlo, Ze takato politika sa pripravuje alebo momentalne este chyba. Zaroven znacna ¢ast od-
borovych zvazov (43 %) nemala informacie o Ziadnej politike transparentnosti odmenovania v
Zelezni¢nych spoloc¢nostiach.

TRADE UNIONS: PAY TRANSPARENCY POLICY IN RAIL
COMPANIES

m Yes

33% 1 In development

= No

Don't know
10%

Our trade union does not
have information on this

Obrazok 53, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions®, n=21

ODBOROVE ZVAZY: ZASADY TRANSPARENTNOSTI ODMENOVANIA V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informéacie

Hoci vacsina Zeleznicnych spoloc¢nosti, ktoré sa zucastnili na prieskume, uz prijala opatrenia na trans-
parentnost odmenovania alebo ich prave prijima, 30 % spolo¢nosti, ktoré takuto politiku nemaju,
zostava vyznamnou prekazkou pri zabezpecovani spravodlivého a nediskriminacného odmenovania.
Rozdiel medzi pohlfadmi spolo¢nosti a odborovych zvdzov na implementaciu politiky naznacuje ne-
dostato¢nu koordinaciu a komunikaciu, ako aj nejednotnost pri uplatfiovani zasad transparentnosti
v celom sektore.

145




V sulade s politikou EU v oblasti transparentnosti odmefiovania a ustanoveniami Dohody WiR su eu-
répski socialni partneri povinni prijat konkrétne opatrenia na zabezpecenie transparentnosti od-
meriovania a zaviest konkrétne opatrenia na dosiahnutie tychto cielov. Podla opytanych Zelezni¢nych
spoloc¢nosti 67 % z nich uz uplatiiuje opatrenia na zabezpecenie transparentnosti odmenovania v pra-
covnych ponukach a dalsSich 22 % na priprave takychto opatreni v sicasnosti pracuje. Iba 6 % spo-
lo¢nosti uvadza, Ze v sucasnosti takéto opatrenia nema. Podobne 65 % Zelezni¢nych spolocnosti, ktoré
sa zUcastnili na prieskume, uvddza, Ze ma zavedené opatrenia na podporu transparentnosti v oblasti
stanovovania a vyvoja miezd, ako je napriklad pristupnost informacii pre personal, a 24 % spolo¢nosti
uvadza, Ze takéto opatrenia v sucasnosti pripravuju.

RAIL COMPANIES: MEASURES TO ENSURE PAY TRANSPARENCY IN RAIL
COMPANIES

Measures to guarantee pay transparency in job listings ||

Measures supporting transparency of pay setting and pay

i
rogression policy (e.g. accesibility to information for 3 3 4
prog policy (e.g bility to inf tion f 65% 24% 12%
i

employees)

i
22%
i

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

Myes Ilindevelopment Mno don't know

Obrazok 54, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=17 a 18

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA NA ZABEZPECENIE TRANSPARENTNEHO ODMENOVANIA V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Opatrenia na zabezpecenie transparentnosti odmernovania
v pracovnych inzerdtoch

Opatrenia na podporu transparentného nastavovanie odmeny za
pracu a pravidiel zvySovania odmeny za pracu

ano vprocese nie nevedia

Naproti tomu len 45 % opytanych odborovych zvazov potvrdilo, Ze v Zelezni¢nych spolo¢nostiach,
ktorych zamestnancov zastupuju, uz boli zavedené opatrenia na zabezpecenie transparentnosti
odmenovania v inzercii pracovnych miest, a 9 % potvrdilo, Ze sa na takychto opatreniach pracuje.
Ovela vy3si podiel — 27 % odborovych zvazov — viak uvadza, Ze Zelezni¢né spolocnosti v danych kraji-
nach takéto opatrenia nemaju. Pokial ide o opatrenia na podporu transparentnosti v oblasti stanovo-
vania miezd a pravidiel platového postupu v Zelezni¢nych spolo¢nostiach, nazory opytanych odbo-
rovych zvdzov a Zelezni¢nych spolo¢nosti sa vo velkej miere zhoduju: 64 % odborovych zvazov vie o
tom, Ze sa takéto opatrenia v sucasnosti uplatiiuju, a dalSich 9 % vie o tom, Ze sa takéto opatrenia
pripravuju. Napriek tomu 9 % priznava , Ze takéto opatrenia v ich Zelezni¢nych spolo¢nostiach v
sucasnosti chybaju.

146




TRADE UNIONS: MEASURES TO ENSURE PAY TRANSPARENCY IN RAIL
COMPANIES

i
Measures to guarantee pay transparency in job listings |[9% | 18%
i

Measures supporting transparency of pay setting and pay
progression policy (e.g. accesibility to information for 64% 18%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

LI
9%
i

employees)

Hmyes llindevelopment M®Eno don't know our trade union does not have information on this

Obrazok 55, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions®, n=11

ODBOROVE ZVAZY: OPATRENIA NA ZABEZPECENIE TRANSPARENTNEHO ODMENOVANIA V ZELEZNICNYCH SPOLOENOSTIACH

Opatrenia na zabezpecenie transparentnosti odmernovania
v pracovnych inzerdtoch

Opatrenia na podporu transparentného nastavovanie odmeny za
pracu a pravidiel zvySovania odmeny za pracu

ano Vv procese nie nevedia nas odborovy zvaz k tejto téme nem4 Ziadne informacie

Zaverom mozno konstatovat, Ze nedostato¢na transparentnost postupov odmeriovania predstavuje
viacero problémov a brani identifikacii systémovych nerovnosti v odmeriovani a Strukturalnych
predsudkov. Okrem toho obmedzuje moznost personalu domahat sa svojich prav, najma pokial ide o
rovnaké odmeriovanie. Zaroven oslabuje schopnost odborovych zvazov monitorovat, posudzovat a
ucinne reagovat na rodové rozdiely v odmeriovani. Celkovo to nart$a vykonavanie smernice EU o
transparentnosti odmenovania, ktora nariaduje transparentné Struktlry odmenovania a pristup k
mechanizmom ndpravy. Zistenia do urcitej miery poukazuju na nesulad medzi niektorymi sicasnymi
postupmi v sektore a pravnymi normami EU, o ohrozuje dosiahnutie cielov v oblasti rovnakého
odmenovania v celom sektore Zeleznic. Napriek tomu je potrebné poznamenat, Ze vyznamna vacsina
Zelezni¢nych spoloc¢nosti uz zaviedla zakladné opatrenia transparentnosti (viac ako 65 % v oboch
kategdriach). Priblizne Stvrtina spolocnosti je v procese vyvoja svojich ramcov, ¢o naznacuje pozitivhu
dynamiku, ale aj potrebu podpory. Pretrvavajica mensina bud' stale nema Ziadne opatrenia
transparentnosti, alebo o nich nevie.

Presné opatrenia, ktoré Zelezni¢né spolo¢nosti vyuZivaju na zarucenie transparentnosti odmenovania
v inzercii pracovnych miest alebo na podporu transparentnosti v oblasti stanovovania odmernovania
a pravidiel platového postupu, s podrobnejsie opisané nizsie. Okrem toho mnohé z tychto opatreni
prispievaju aj k Usiliu Zelezni¢nych spolo¢nosti zabezpecit rovnakd odmenu za rovnaku pracu alebo
pracu rovnakej hodnoty, ako zdoraznili viaceré z opytanych spolo¢nosti.

PRIKLADY OPATRENI ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTi NA PODPORU TRANSPARENTNOSTI
ODMENOVANIA
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PODMIENKY TRANSPARENTNEHO ODMENOVANIA NOVO PRIJATEHO PERSONALU

Pravidla odmeniovania, podla ktorych sa ku kaZdej inzerovanej pozicii priraduje rozpatie/urovne
odmenovania alebo presny plat, ktory sa zverejriuje spolu s inzeratom. (LTG, Litva; RDG, Spojené
kralovstvo; SNCF, Francuzsko; ZRSM Infrastructure, Severné Maceddnsko)

Vyvoj modelu zverejiiovania rozsahu platov v pracovnych inzerdtoch, pilotné pokusy vo vybranych
oblastiach/iniciativach (SNCB/NMBS, Belgicko; DB, Nemecko)

Minimalny plat v pracovnych inzeratoch podla prislusnej kolektivnej zmluvy. V niektorych pripadoch,
napr. pri riadiacich poziciach, sa uvadza realny plat. (OBB, Rakusko)

Zverejiiovanie zakladného platu v inzeratoch bez ohladu na pohlavie a zverejiovanie odmien (ZSSK
Cargo, Slovensko)

Smernica spolo¢nosti pre obsadzovanie volnych pracovnych miest (€D, Cesko)

Zverejiiovanie pracovnych profilov s opisom zru€nosti, skisenosti a poziadaviek na vzdelanie v
pracovnych inzerdtoch a definované pracovné kategérie a platové rozpatie pre kazdé pracovné miesto
(SBB CFF FFS, Svajciarsko; SNCF, Francuzsko)

Zahrnutie platového zaradenia alebo ohodnotenia na pracovhom mieste do internych inzeratov (DB,
Nemecko; SNCF, Francuzsko)

Monitorovanie rovnakého odmenovania Zien a muzov pri prijimani do zamestnania a napravné
opatrenia v pripade nerovného odmeriovania (SNCF, Francuzsko)

PODMIENKY TRANSPARENTNEHO ODMENOVANIA PRE SUCASNY PERSONAL

Pravidla odmenovania, ktoré stanovuju odmenu na zédklade Urovne stanovenej pre danu poziciu
v ramci spolocnosti, vysledkov dosiahnutych zamestnancom ¢i zamestnankyrou v danom ro¢nom
hodnoteni vykonnosti, situacie na trhu odmeriovania a rozpoctu prideleného na mzdy. (LTG, Litva)

Mzdy na jednotlivych pozicidch upravuju interné predpisy alebo smernice. (ZSSK Cargo, Slovensko;
Z5SK, Slovensko)

Systém indexacie, ktory stanovuje postavenie a plat staleho personalu CFL pre kazdu Uroven a stupen
v sulade s klasifika¢nou tabulkou pracovnych miest, tabulkami platovych indexov a dalSimi
ustanoveniami. Hodnota zodpovedajuca indexu sto v indexovanych tabulkach odmenovania je
hodnota, ktord je alebo bude platna pre Statnych zamestnancov. Dochodkové zlozky platov persondlu
podliehaju zrazkam na déchodok vo vyske platnej pre statnych zamestnancov. (CFL, Luxembursko)

Transparentné platové stupnice (napr. platova tabulka) a vyvoj v ramci platovych stupnic. Platy
stanovené na zdklade funkcie, zruénosti a odbornej praxe (SNCB/NMBS, Belgicko; e.g.0.0., Nemecko;
ZSSK Cargo, Slovensko)

Uplatfiovanie zasady rovnakého a spravodlivého odmerovania, ked su podmienky na uréenie odmeny
za rovnaku alebo rovnocennu pracu rovnaké, ale zohladfiuju sa aj znalosti, zru€nosti a skdsenosti
zamestnanca ¢i zamestnankyne. (EVR, Estonsko; PKP, Pol'sko)
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Kritérid na stanovenie a zvySovanie platov stanovené oddelenim fudskych zdrojov, ktoré sa zdielaju so
zastupcami personalu, a celkovy rozpocet jednotlivych ndvrhov na zvysenie platov sa zdielaju so
zastupcami personalu v osobitnych vyboroch. (SNCF, Francuzsko)

Kataldg pracovnych miest alebo funkcii v zdujme lepsej transparentnosti (CD, Cesko; BLS, Svajciarsko;
SNCF, Francuzsko)

Zavazok k rovnosti v odmenovani: zakaz diskriminacie v odmenovani na zaklade pohlavia. Pravidelné
preskimanie struktiry odmeriovania s cielom zabezpedit spravodlivé odmeriovanie (DB, Nemecko;
SNCF, Francuzsko)

VNUTROPODNIKOVE NASTROJE A DALSIA PODPORA PRI PRESADZOVANi ROVNOSTI V
ODMENOVANI

Personalny ndstroj znazorfiujici osobny mzdovy vyvoj zamestnancov (SBB CFF FFS, Svajiarsko)

Monitorovanie pomocou ukazovatelov poZzadovanych v rdmci nastrojov ,,Index rovnosti“ (kazdoroc¢né
zverejnovanie vysledkov na webovych strankach spolo¢nosti) a vyrocna porovnavacia sprava o
rodovej rovnosti; vyliéenie materskej dovolenky ako faktora, ktory negativne ovplyviiuje prémie a
povysenie. (SNCF, Francuzsko)

Vlastny systém hodnotenia pracovnych miest, v ktorom ma personal moznost poziadat o zmenu
zaradenia. (IE, rsko)

Podpora pracovnikov oddelenia ludskych zdrojov a oddelenia Comp & Ben v procese stanovovania
miezd (BLS, Svaj¢iarsko)

ZACLENENIE VNUTROSTATNYCH PRAVNYCH PREDPISOV ALEBO PRAVNYCH PREDPISOV EU DO
PRAVIDIEL ODMENOVANIA V SPOLOCNOSTIACH

Implementdacia smernic o rovhakom odmefiovani pldnovana v rokoch 2025/26 (€D, Cesko)

Platy podla prisludnej kolektivnej zmluvy v zavislosti od konkrétnych pozicii (OBB, Rakusko; 7S
Infrastructure, Srbsko)

Zohladnenie Struktury platov v time a v celej skupine v procese stanovovania platov (méze byt
predmetom revizie na zaklade informacii zo smernice EU o transparentnosti odmeriovania). (OBB,
Rakusko)

Pravna povinnost dodrZiavat zasadu rovnakej odmeny za pracu rovnakej hodnoty vyplyvajlca z
vnutrostatnych pravnych predpisov a kolektivnych zmluv (FS Italiane, Taliansko)

Zakonné pravo personalu poZadovat informacie o medidane hrubej mesacnej mzdy personalu
opacného pohlavia v ich platovej skupine podla nemeckého prava. (Entgelttransparenzgesetz) (DB,
Nemecko)

.....

slepé miesta alebo nedostatky. Rakusky odborovy zvaz Vida tvrdi, Ze na odstranenie rozdielov v
odmeriovani Zien a muZov by bola Ziaduca va&3ia transparentnost na zaklade realnych miezd v OBB.
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Podobne francuzsky odborovy zvaz CGT Cheminots pozoruje v pripade novych zamestnancov SNCF

v roku 2020 stratu transparentnosti od ukoncenia Statutu a jeho jednotného modelu. V tejto suvislosti
taliansky odborovy zvaz FILT CGIL (Federazione Italiana Lavoratori Transporti CGIL) tieZ poukazuje na
to, ze napriek tomu, Ze platy su vo vSeobecnosti jasne definované v ndrodnej kolektivnej zmluve
(CCNL), v pripade FS Italiane moze byt tazké dosledne zaradit do platovej triedy Ulohy, ktoré nie st
striktne zmluvne upravené, ako napriklad manazérske pozicie upravené individualnymi dohodami.

ROVNAKA ODMENA ZA ROVNAKU PRACU ALEBO PRACU ROVNAKEJ HODNOTY V
ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

V slvislosti s pravidlami spravodlivého odmenovania sa v Zelezni¢nych spoloénostiach skumali
opatrenia zavedené na ucel zabezpecenia rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty. Z 26 zucastnenych zelezni¢nych spolo¢nosti 46 % potvrdilo existenciu takychto opatreni a
dalSich 23 % uviedlo, Ze tieto opatrenia sa v ich spolo¢nostiach v sucasnosti pripravuju. Celkovo 27 %
respondentov uviedlo, Ze v sucasnosti takéto opatrenia nie su zavedené ani planované.

RAIL COMPANIES: MEASURES TO ENSURE EQUAL PAY
FOR WORK OF EQUAL VALUE IN RAIL COMPANIES

m Yes
1 In development

m No

Don't know

23%

Obrazok 56, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=26

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA NA ZABEZPECENIE ROVNAKEJ ODMENY ZA ROVNAKU PRACU ALEBO PRACU ROVNAKE)J
HODNOTY V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia
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Tieto zistenia do velkej miery potvrdzuju aj opytané odborové zvazy, z ktorych viac ako polovica pot-
vrdila, Ze takéto opatrenia sa zavddzaju v Zelezni¢nych spoloénostiach, ktorych zamestnancov zastu-
puju (52 %). Avsak 29 % opytanych odborovych zvézov opét pocituje nedostatok informacii o tejto
téme, o mozno signalizuje slabui komunikdaciu na Urovni narodnych socidlnych partnerov alebo ne-
dostatocné zapojenie personalu do ¢innosti odborovych zvazov.

TRADE UNIONS: MEASURES TO ENSURE EQUAL PAY FOR
WORK OF EQUAL VALUE IN RAIL COMPANIES

m Yes

29% u |n development

m No
Don't know

14%

Qur trade union does not
have information on this

Obrazok 57, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=21

ODBOROVE ZVAZY: OPATRENIA NA ZABEZPECENIE ROVNAKEJ ODMENY ZA ROVNAKU PRACU ALEBO PRACU ROVNAKEJ HODNOTY V
ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informéacie

Hoci zdkladné prvky klicovych pravidiel rovnakého odmenovania su uz zavedené vo vacsine
skimanych Zelezni¢nych spolo¢nosti, Gplny stlad so smernicou EU o transparentnosti odmeriovania si
vyZaduje systémové zlepSenie monitorovania, transparentnosti a spoluprace so zastupcami per-
sonalu. Transparentnost odmeriovania nie je len zakonnou povinnostou, ale aj strategickou hnacou
silou Strukturalnych zmien, ktora podporuje déveru, motivaciu a spravodlivi kultdru na pracovisku.
Hoci viac ako 65 % Zelezni¢nych spolocnosti zaviedlo opatrenia na zabezpecenie transparentnosti
odmenovania, stéle je potrebné, aby vietky spolo¢nosti dodrzZiavali transparentné, dobre zdokumen-
tované a dostupné mzdové pravidla, ktoré obsahuju prvky zaloZzené na rodovej rovnosti a umoznuju
rovnaky pristup k informacidam a moZznostiam kariérneho postupu pre cely personal. Dosiahnutie
dosledného a komplexného uplatriovania takychto pravidiel bude vyzadovat koordinované usilie o
zvySenie transparentnosti, posilnenie monitorovacich mechanizmov, aktivne zapojenie odborovych
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zvazov a zvySenie povedomia o rovnosti v odmenovani na vSetkych organizacnych drovniach. Po
odstraneni tychto nedostatkov sa postupy zosuladia s eurdpskymi normami a prispeje to aj k budova-
niu spravodlivejsich, inkluzivnejSich a zodpovednejsich pracovisk v Zeleznicnom sektore.
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7. OBLAST POLITIKY:
+v ZDRAVIE A BEZPECNOST PRI PRACI
A PRACOVNE PROSTREDIE

Preventivne pravidld spolocnosti na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdci a bezpecného
pracovného prostredia si vyZaduju aj rodové hladisko. Cielom je totiZ zohladnit aj Specifické potreby
Zien. To takisto pomdha udrzat Zeny v Zelezni¢nom sektore.®°

20 Dohoda WIR, strana 13.
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Zabezpedenie bezpeénosti a ochrany zdravia pri praci je zakladnou povinnostou Zelezni¢nych spo-
loénosti. Ak chceme vytvarat inkluzivne a podporné pracovné prostredie, musia tieto pravidla zahfriat
aj rodové hladisko a riesit Specifické potreby Zien. Pracovisko, ktoré kladie na prvé miesto bezpecnost
a zohladiuje poziadavky Specifické pre jednotlivé pohlavia, nielenze zvySuje pohodu persondlu, ale
prispieva aj k Usiliu o udrZanie Zien v Zeleznicnom sektore.

V tejto Casti sa podrobne pozrieme na vykondvanie zasad a opatreni uvedenych v Dohode WiR so
zvlastnym zretelom na bezpecénost a ochranu zdravia pri praci a pracovné prostredie. Jednym z
klfucovych aspektov je poskytovanie osobnych ochrannych prostriedkov (OOP), ktoré su nielen be-
zpecné a ucinné, ale aj navrhnuté tak, aby vyhovovali r6znorodej pracovnej sile vratane fyzickych
poziadaviek Zien. Pre bezpec¢nost a pohodlie pri praci je nevyhnutné zabezpecit, aby OOP spravne
sedeli.

Daldim ddlezitym opatrenim je zlepsenie hygienickych zariadeni tak, aby spliali normy stkromia a
bezpecénosti pre vSetkych zamestnancov a vSetky zamestnankyne, s osobitnym dérazom na potreby
Zien. Rodovo citlivy pristup v tejto suvislosti zdéraznuje vyznam dbstojnosti a reSpektu na pracovisku.

Okrem toho sa pre Zeny pracujuce vo vlakoch v palubnom personali, najma v neskorych alebo
nocnych hodinach, vyzaduju osobitné opatrenia na vytvorenie bezpecnych pracovnych podmienok.
RieSenie tychto vyziev je prejavom zaviazku podporovat prostredie, v ktorom sa palubny personal citi
bezpecéne a vypocluty.

V tejto kapitole sa hodnoti, ako sa realizuju rézne iniciativy v zaujme vyssie uvedenych cielov, pricom
sa zdbrazriuje pokrok, vyzvy a prilezitosti na dalSie zlep$enie. Ciefom je zabezpedit bezpecéné a in-
kluzivne pracovné prostredie pre vietkych zamestnancov a zamestnankyne v Zeleznicnom sektore.

OPATRENIA V ZAUJME RODOVO CITLIVEJ BEZPECNOSTI A OCHRANY ZDRAVIA PRI PRACI

V pociatocnej faze sa analyza zameriava na to, Ci Zelezni¢né spolo¢nosti maju zavedené opatrenia na
plnenie rodovo citlivych noriem bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a ¢i zabezpecuju bezpecné
pracovné prostredie pre cely personal. Zatial ¢o polovica (50 %) Zelezni¢nych spolo¢nosti uz zaviedla
takéto opatrenia, vyznamny podiel (43 %) v sucasnosti nema zavedenu Ziadnu formu takychto opa-
treni. Okrem toho malé percento Zelezni¢nych spolo¢nosti, ktoré su v procese vytvarania takychto
opatreni (7 %), naznacuje pomaly pokrok smerom k pristupom, ktoré su viac zamerané na zdravie

a bezpecnejsie pracovné prostredie.
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RAIL COMPANIES: POLICY FOR GENDER SENSITIVE
HEALTH AND SAFETY IN RAIL COMPANIES

mYes
1 In development
m No

Don't know

Obrazok 58, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=28

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA V ZAUJME RODOVO CITLIVE) BEZPECNOSTI A OCHRANY ZDRAVIA PRI PRACI V ZELEZNIENYCH
SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Skimané odborové zvazy vyjadruju odlisSné vnimanie rodovo citlivych opatreni v oblasti bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci v Zelezni¢nych spolo¢nostiach, pricom len jedna tretina si je vedoma exis-
tencie takychto opatreni a 19 % dokonca uviedlo, Ze Ziadne takéto opatrenia v su¢asnosti neexistuju.
Vyznamny podiel (47 %) odborovych zvazov, ktoré sa zuc¢astnili na prieskume, bud' nevie o Ziadnych
takychto opatreniach, alebo nemad vobec Ziadne informacie o tejto téme.

155




TRADE UNIONS: POLICY FOR GENDER SENSITIVE HEALTH
AND SAFETY IN RAIL COMPANIES

m Yes

1 In development
33%

m No

Don't know
14%

QOur trade union does not
have information on this

Obrazok 59, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions®, n=21

ODBOROVE ZVAZY: OPATRENIA V ZAUJME RODOVO CITLIVEJ BEZPECNOSTI A OCHRANY ZDRAVIA PRI PRACI V ZELEZNIENYCH SPO-
LOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informéacie

KONKRETNE OPATRENIA TYKAJUCE SA RODOVO CITLIVEJ BEZPECNOSTI A OCHRANY
ZDRAVIA PRI PRACI V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Okrem politik su v zaujme vytvorenia inkluzivnych, spravodlivych a bezpecnych pracovisk v
Zeleznicnom sektore rovnako déleZité aj konkrétne opatrenia v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci zohladfujice rodové hladisko. Zelezniéné spolo¢nosti, ktoré riesia rodové potreby prostred-
nictvom vhodnych hygienickych zariadeni, vybavenia a bezpeénostnych protokolov, preukazuju
zavazok k spokojnosti personalu a rodovej rovnosti.

V nasledujucej tabulke je uvedeny prehlad o aktualnom stave réznych zdravotnych a bezpecnostnych
opatreni v Zelezni¢nych spoloc¢nostiach z rodového hladiska. Ukazuje, do akej miery doteraz tieto pos-
tupy jednotlivé Zelezni¢né spolocnosti zapojené do rozsiahleho prieskumu implementovali, a zaroven
identifikuje oblasti, ktoré si vyzaduju vaésiu pozornost. Pokial ide o poskytovanie osobnych
ochrannych prostriedkov (OOP) vhodnych pre jednotlivé pohlavia, velka vac¢sina opytanych
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7elezni¢nych spolo¢nosti (82 %) potvrdila, Ze poskytuji OOP spifiajlce potreby vietkych pohlavi. Ide o
vyznamny krok smerom k inkluzivnym bezpecnostnym normam, ktoré uznavaju déleZitost spravneho
prisposobenia, pohodlia a ochrany pre kazdého ¢lena personalu bez ohladu na pohlavie. Zohladnenie
rodovych rozdielov v tvare postavy a proporcii pri navrhovani OOP je dolezité pre pohodlie aj preven-
ciu nebezpecenstva. Napriek tomu az 11 % opytanych Zelezni¢nych spolo¢nosti uvaddza, ze zatial
neponukaju rodovo prispésobené OOP. Tato skupina predstavuje vyznamnu bezpecnostni medzeru,
ktora potencialne vystavuje personal, najma Zeny, nepohodliu alebo dokonca fyzickym rizikdm v
dosledku nespravne prispésobeného vybavenia.

Podla prieskumu 75 % Zelezni¢nych spolo¢nosti uz nainstalovalo vhodné sanitarne zariadenia, ¢o na-
znacuje, Ze tento doleZity Standard je uz vSeobecne uznavany. Okrem toho 14 % skimanych
Zelezni€nych spolocnosti je v suéasnosti v procese vyvoja alebo zlepSovania tychto podmienok, ¢o
naznacuje pozitivne vysledky pri odstrafiovani zostavajucich medzier. 7 % spolo¢nosti viak pripustilo,
Ze nemaju adekvatne podmienky a dalSie 4 % nedokazu posudit situaciu, ¢o predstavuje az 11 %
zelezni¢nych spolocnosti, kde nedostatok podmienok moze ohrozit dostojnost a pohodu personalu,
predovsetkym Zien a rodovo nekonformnych os6b.

Len o nieco viac ako polovica opytanych Zelezni¢nych spolo¢nosti (52 %) uviedla, Ze aktivne zaclenili
rodové hladisko do svojich stratégii bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Tento Udaj naznacuje, Ze
napriek rasticemu povedomiu zostdva prijatie Specifickych rodovo citlivych pristupov k bezpeénosti
a ochrane zdravia pri praci nerovnomerné. Dal3ich 7 % v si¢asnosti pracuje na takychto iniciativach,
33 % vsak uviedlo, Ze ich zasady bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci v sticasnosti nezohladruju
rodové aspekty.

Zd3 sa, Ze celkovo zavdzok k bezpecnosti na pracovisku beru spolo¢nosti vazne: az 81 % z nich totiz
uviedlo, Ze zaviedli vSeobecné bezpecnostné opatrenia. Toto Usilie odrdza vSeobecné uznanie, Ze be-
zpednost je zakladom vykonu a pohody personélu. Dal$ie 4 % spoloénosti v su¢asnosti vyvijaju takéto
iniciativy. 7 % vsak uviedlo, ze sa im nepodarilo dosiahnut Ziadne zlep$enie tykajice sa bezpecnosti.
Bezpecnostné iniciativy mbzu zahfnat pravidelné skolenia, ergonomické hodnotenia, analyzu rizik
alebo zavedenie digitalnych systémov monitorovania bezpecnosti.
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RAIL COMPANIES: MEASURES REGARDING OCCUPATIONAL HEALTH AND
SAFETY AND WORK ENVIRONMENT IN RAIL COMPANIES

1]
Personal Protective Equipment (PPE) for all genders 4% %
1]
i
14% || &R %6
1
i
7% 33% 7%
i
11
Initiatives for safety improvement 81% 4% g 7%
11

Sanitary facilities for women and men granting standards

: : 75%
for privacy and security

Gnder perspective in initiatives to improve occupational

52%
health

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

Hmyes Ilindevelopment MEno don't know

Obrazok 60, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 27 a 28

ZELEZNIENE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA TYKAJUCE SA BEZPECNOSTI A OCHRANY ZDRAVIA PRI PRACI A PRACOVNEHO PROSTREDIA V
ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Osobné ochranné prostriedky (OOP) pre vsetky pohlavia

Hygienické zariadenia pre Zeny a muZov reSpektujuce sukromie a
bezpecie

Rodové hladisko v iniciativach na zlepSenie ochrany zdravia pri praci

Iniciativy zamerané na zlepsenie bezpecnosti

ano vprocese nie nevedia

NiZSie je uvedena analyza odpovedi poskytnutych odborovymi zvdazmi, ktora zd6raznuje dosiahnuty
pokrok, ako aj oblasti dalSieho zlep3enia, pokial ide o rodovo citlivé opatrenia v oblasti bezpe¢nosti

a ochrany zdravia pri praci v Zelezniénych spolo¢nostiach. Udaje predstavuji zmiesany obraz: Zatial ¢o
mnohé Zelezni¢né spolo¢nosti preukazuju silny zavazok k inkluzivnym bezpecnostnym normdam, kri-
tické medzery pretrvavaju. Za zmienku stoji opat nedostatok informacii poskytovanych odborovym
zvazom o klucovych opatreniach v tejto oblasti — je to d6kaz toho, Ze v tomto ohlade niektoré Zelez-
ni¢né spolocnosti v sucasnosti neplnia svoje zdvazky v suvislosti s Dohodou WiR.

Podla odborovych zvazov je najrozsirenejSim opatrenim v Zelezni¢nych spolo¢nostiach poskytovanie
osobnych ochrannych prostriedkov (OOP) pre vSetky pohlavia, pricom 67 % z nich potvrdilo ich do-
stupnost. Socidlne zariadenia, ktoré spitiaju $tandardy ochrany stukromia a bezpe¢nosti pre Zeny aj
muzov v Zelezni¢nych spolo¢nostiach, potvrdzuje 48 % opytanych odborovych zvazov, pricom dalsich
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29 % tvrdi, Ze takéto zariadenia su vo vystavbe. Ovela mensi podiel odborovych zvazov —iba 24 % —
uvadza, Ze Zelezni¢né spolo¢nosti zaclenili rodové hladisko do iniciativ v oblasti bezpeénosti a ochrany
zdravia pri praci. Ide o vyznamnu medzeru, najma vzhfadom na $irSi vyznam inkluzivnej ochrany zdra-
via a bezpecnosti pri praci. Iniciativy na zlepSenie vSseobecnej bezpecnosti v Zelezni¢nych spolo¢no-
stiach potvrdzuje 48 % opytanych odborovych zvazov.

TRADE UNIONS: MEASURES REGARDING OCCUPATIONAL HEALTH AND
SAFETY AND WORK ENVIRONMENT IN RAIL COMPANIES

Il
Personal Protective Equipment (PPE) for all genders 67% 5%% 24%

11
Sanitary facilities for women and men granting standards
) ) 48% N 14%
for privacy and security
Gender perspective in initiatives to improve occupational : i
health 24% 5% 24% 14% 33%
1
1
Initiatives for safety improvement 10% 14% 19%
1
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mnnn
29%
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BMyes Ilindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this

Obrazok 61, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_union®, n=21

ODBOROVE ZVAZY:: OPATRENIA TYKAJUCE SA BEZPECNOSTI A OCHRANY ZDRAVIA PRI PRACI A PRACOVNEHO PROSTREDIA V ZELEZ-
NIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Osobné ochranné prostriedky (OOP) pre vsetky pohlavia

Hygienické zariadenia pre Zeny a muZov reSpektujuce sukromie a
bezpecie

Rodové hladisko v iniciativach na zlep3enie ochrany zdravia pri praci

Iniciativy zamerané na zlepsenie bezpecnosti

ano Vv procese nie nevedia nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informacie

Rastuci pocet eurdpskych Zelezniénych spoloc¢nosti uznava délezitost zaélenenia rodového hladiska do
politik a pracovného prostredia v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (BOZP). Zatial ¢o
celkova Uroven institucionalizacie sa lisi, Uspesné iniciativy v niekolkych krajinach ilustruju rastuce
usilie o riesenie Specifickych potrieb r6znorodych skupin v ramci personalu. NiZsie je uvedeny prehlad
prijatych opatreni, ktoré zdéraziuju pokrok aj inovacie.
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OPATRENIA TYKAJUCE SA RODOVO CITLIVEHO BOZP A PRACOVNEHO PROSTREDIA V ZELEZNICNYCH
SPOLOCNOSTIACH

PRACOVNE PODMIENKY ZOHLADNUJUCE RODOVE HLADISKO
Ponuka pracovnych priestorov na mieru (osvetlenie, hluk, fyzicka namaha) (LTG, Litva)
Inkluzivne opatrenia pre persondl s opatrovatelskymi povinnostami (IE, irsko)

Poskytujeme rodovo citlivé osobné ochranné prostriedky. (ZSSK, Slovensko; Rakusko; SNCF,
Francuzsko; CFL, Luxembursko)

Existuju pravne poziadavky, aby sa urcité rizika suvisiace s pracou (napr. zdvihanie a prendsanie
tazkych bremien) posudzovali s prihliadnutim na rodovu prislusnost a aby sa implementovali vhodné
opatrenia. (DB, Nemecko; SNCF, Francuzsko)

Pristup k externym partnerom pre sluzby starostlivosti o deti a rodiny — prispievanie k holistické mu
a inkluzivnemu pracovnému prostrediu (SBB CFF FFS, Svajciarsko)

Sluzby starostlivosti o deti a rodiny poskytované interne (SNCF, Francuzsko)

Zavadzame postupy zohladnujuce rodové hladisko prostrednictvom internych hodnoteni a
flexibilného planovania a prisposobujeme pracovné podmienky tak, aby vyhovovali rodicovskym
alebo opatrovatelskym povinnostiam. (SZ, Slovinsko)

Zaviedli sme socidlny systém zamerany na rovnovahu medzi pracovnym a sikromnym Zivotom, peer-
to-peer podporu pre opatrovatelov. (FS Italiane, Taliansko)

Opatrenia na zlepsenie pracovnych podmienok pracovnikov v doprave vratane navrhu Zzenského
pracovného odevu, digitalizacie (BDZ Holding, Bulharsko; SNCF, Francuzsko)

OPATRENIA NA PODPORU ZDRAVIA
Zdravotné poistenie a pristup k sikromnej zdravotnej starostlivosti (LTG, Litva; SNCF, Francuzsko)
Interné lekarske oddelenie a Sportové prilezitosti (SNCF, Francuzsko)

Aktivna podpora psychického a duevného zdravia (€D, Cesko; LTG, Litva; SBB CFF FFS, Svajciarsko;
SNCF, Francuzsko)

Proaktivne ergonomické hodnotenie (LTG, Litva; ZSSK, Slovensko; SNCF, Franctzsko)

Pracovny vybor pre menopauzu. Program Chemist on Call, schéma zdravotného poistenia GP,
oddelenie spokojnosti personalu, program pomoci personalu (EAP) a podpora prijmu pre osoby s
dlhodobym zdravotnym postihnutim (IE, irsko)

Prebiehaju pripravy iniciativ na podporu Zien, ktoré prechadzaju menopauzou a endometriézou.
(SNCF, Francuzsko)

Poskytovanie menstruaénych pomécok zamestnankyniam (OBB, Rakusko; SNCF, Franctizsko)
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Posudenie rizika podla pohlavia (napr. pocas tehotenstva) prostrednictvom interného lekarskeho
oddelenia (IE, irsko; SNCB/NMBS, Belgicko; SNCF, Franctizsko)

Prisp6sobujeme pracu tehotnym Zendm alebo osobdm s do¢asnymi zdravotnymi obmedzeniami.
(ZSSK, Slovensko; SNCF, Franctzsko)

Organizujeme dni zdravia, o¢kovacie kampane a workshopy BOZP s dérazom na pohlavie. (CD, Cesko;
SNCF, Francuzsko)

Poskytujeme pravidelné lekdrske prehliadky. (SBB CFF FFS, Svajéiarsko; SNCF, Franctzsko)

Opatrenia tykajuce sa fyzickej a dusevnej pohody, napr. Skolenie o odolnosti, zniZzovanie stresu,
moznost ockovania, Sportové prilezitosti, pokyny tykajlce sa bezpeénosti pocas tehotenstva na
pracovisku (BLS, Svajéiarsko)

Opatrenia na zlepsenie prevencie zdravotnych problémov (napr. elektronické skolenie o povinnostiach
zamestndvatela v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, digitdlne nastroje na vybavovanie
terminov ndvstev a hodnoteni pre konzultacie v oblasti zdravia pri praci), pravidelné stretnutia na
tému zdravia, digitdlne a miestne preventivne opatrenia, digitalny tyZzden zdravia, rézne komunikacné
kandly na tému zdravia (DB, Nemecko)

Prechodné volno, osobitné podmienky pocas menstruacie a poskytovanie hygienickych pomécok pre
zamestnankyne (NS, Holandsko)

OPATRENIA NA ZAISTENIE BEZPECNOSTI A OCHRANY

Zaviedli sme komplexnu bezpecnostnu stratégiu, ktora zahfna pravidelné skolenia (napr. sebaobranu,
boj proti nasiliu), prediktivnu analyzu na identifikaciu rizik a anonymny systém poddvania sprav na
udrzanie kultdry dovery a otvorenosti. Medzi dalSie opatrenia patri sprevadzanie pocas kontroly
cestovnych listkov, informdcie o pouZzivani telovych kamier a zakaz prepravy pre osoby, ktoré sa
dopustili priestupku ¢&i nasilia. (OBB, Rakusko)

Zabezpecujeme bezpecné pracovné podmienky pre vSetky pohlavia a podporujeme otvorené
podavanie sprav o bezpecnostnych otdzkach. (SNCB/NMBS, Belgicko)

Podporujeme nahlasovanie nebezpeénych postupov. (CD, Cesko)

Skolenia o riadeni konfliktov pre personal, workshopy sebaobrany, workshopy o tom, ako reagovat na
sexistické alebo sexualne utoky, interny barometer sexistického a sexualneho nasilia a akény plan.
(SNCEF, Francuzsko)

Poskytujeme Specialne skolenie zamerané na zlepSenie bezpecnostnych podmienok pre palubny
persondl. Skusobné pouzitie telovych kamier na ochranu personalu. (DB, Nemecko)

Zavadzame Specifické preventivne a ochranné opatrenia tykajuce sa rizika agresie a nasilia v sulade
s Dohovorom MOP (ILO) €. 190 z roku 2019 (napriklad Specifické vzdelavacie a informacné aktivity pre
personal). (FS ltaliane, Taliansko)

Navrhovanie kurzov sebaobrany a skoleni pre palubny personal vo vlaku (CFL, Luxembursko; BLS,
Svajciarsko; SNCF, Francuzsko)
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Vyvoj nastrojov na pomoc pri sledovani incidentov voci personalu vo vlakoch a na staniciach. v 12 %
vlakov palubny personal sprevadza (siukromna) ochranka. (CFL, Luxembursko)

Kurzy sebaobrany, monitorovanie incidentov a bezpeénostné straze sprevadzaju personal v 12 %
vlakov (ciel pre rok 2025 je 15 %). Video monitoring je zavedeny vo vsetkych vlakoch, autobusoch a na
vsetkych staniciach. Opatrenia sa vztahuju na cely personal vratane vodicov, sprievodcov, predajcov
listkov a zamestnancov stanice (CFL, Luxembursko).

Zvy$ena policajna kontrola na rizikovych trasach na zlepéenie bezpeénosti (BDZ Holding, Bulharsko)

Organizujeme pravidelné Skolenia, seminare a hodnotenia rizik a priebezne revidujeme systém
riadenia bezpeénosti. (IE, irsko)

Tieto priklady poukazuju na rozvijajuce sa prostredie, v ktorom Zelezni¢né spolo¢nosti ¢oraz viac
uznavaju, Ze rodova rovnost a spokojnost zamestnancov st neoddelitelnou stcastou bezpecnosti na
pracovisku. Napriek tomu absencia Specifickych rodovych opatreni v niektorych spolo¢nostiach
zd6razinuje potrebu dalSieho zacéleriovania, Struktirovanych auditov a zdielania overenych postupov
v celom sektore.

Podla opytanych odborovych zvazov eurépske Zelezni¢né spolocnosti zavadzaju rézne opatrenia na
zabezpecenie bezpecného, zdravého a inkluzivneho pracovného prostredia a doraz na pristupy
zohladnujuce rodové hladisko sa celkovo zvySuje. K uvedenému zoznamu pridavaju odborové zvazy
dalsie priklady opatreni zameranych na zlepsSenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci v
Zelezni€nych spolocnostiach so zameranim na spolo¢né iniciativy, v rdmci ktorych spolo¢nosti
spolupracuju s odborovymi zvazmi. Nizsie je uvedeny strucny prehlad kfucovych postupov ilustrovany
prikladmi z jednotlivych spolo¢nosti.
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RODOVO CITLIVE BEZPECNOSTNE PODMIENKY V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Poskytovanie bezpecného pracovného prostredia je nevyhnutné na podporu rodovej rovnosti a
prildkanie vacsieho poctu zien do odvetvi, v ktorych tradi¢ne prevladaju muzi, ako je Zeleznicna
doprava. Nizsie uvedené vysledky odrazaju sucasny stav implementdcie vhodnych bezpecnostnych
podmienok pre Zeny v skimanych Zelezni¢nych spolo¢nostiach.

Podla prieskumu vacsina zelezni¢nych spolocnosti (61 %) uviedla, ze uz vytvorili primerané
bezpeénostné podmienky pre zamestnankyne. Je to vyznamny krok vpred pri rieSeni otazok
bezpecnosti suvisiacich s rodovou rovnostou na pracovisku a jasny signal zavazku k inkluzivnosti a
rovnakému zaobchdadzaniu. Takmer tretina opytanych Zelezni¢nych spolo¢nosti (29 %) viak uviedla, Ze
takéto opatrenia eSte nezaviedli.

RAIL COMPANIES: APPROPRIATE SECURITY
CONDITIONS FOR WOMEN IN RAIL COMPANIES

mYes
1 In development
= No

Don't know

Obrazok 62, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=28

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: ADEKVATNE BEZPECNOSTNE PODMIENKY PRE ZENY V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Nazor opytanych odborovych zvazov viak s tymito tvrdeniami opat nekore$ponduje: Len 19 % od-
borovych zvazov potvrdzuje, Ze v sucasnosti su v Zelezni¢nych spolo¢nostiach, ktorych zamestnancov
zastupuju, zavedené primerané bezpecnostné podmienky pre Zeny. Podobny podiel odborovych
zvazov (19 %) naznacuje, Ze takéto opatrenia sa vyvijaju. Jedna tretina opytanych odborovych zvazov
vSak uvadza, Ze v sucasnosti nie su v Zelezni¢nych spolo¢nostiach zavedené Ziadne takéto opatrenia
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a dalsich 24 % vyhlasuje, Ze nema informécie o tejto téme, ¢o opat odzrkadluje obmedzenu transpa-
rentnost vykonavania takychto opatreni v zeleznié¢nych spoloc¢nostiach.

TRADE UNIONS: APPROPRIATE SECURITY CONDITIONS
FOR WOMEN IN RAIL COMPANIES

m Yes

24% 1 In development

No

9%

5%

1

Don't know

Our trade union does not
have information on this

Obrazok 63, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions*, n=21

ODBOROVE ZVAZY: ADEKVATNE BEZPECNOSTNE PODMIENKY PRE ZENY V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informacie

Na zaklade analyzy Udajov zozbieranych od Zelezni¢nych spolo¢nosti a odborovych zvazov sa podarilo
identifikovat niekolko oblasti na zlepsenie v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a pra-
covného prostredia. Klu¢ovym problémom, ktory sa objavil v otvorenych odpovediach, je otazka nep-
ravidelného pracovného Casu a rozvrhnutia smien. Prave tento aspekt predstavuje osobitnu vyzvu pre
Zeny, ktoré sa snaZia zosuladit pracovné a rodinné povinnosti. Tieto poznatky naznacuju naliehavu
potrebu zaviest flexibilnejsie, inkluzivnejsie a rodovo citlivejsie pracovné opatrenia s cielom zaistit
bezpecnejsie a priaznivejsie pracovné prostredie v celom Zeleznicnom sektore. Absencia Specifickych
rodovych opatreni v niektorych skimanych Zelezni¢nych spolo¢nostiach zdérazriuje potrebu dalSieho
zacleniovania, struktudrovanych auditov a zdielania overenych postupov v celom sektore.
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INSPIRATIVNE POSTUPY: BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVIA PRI PRACI A BEZPECNE PRA-

COVNE PROSTREDIE

NS A FNV UNION (HOLANDSKO): MENSTRUACNE ZDRAVIE A MENSTRUACNE POMOCKY,
HOLANDSKO

Ciel'ové skupiny opatrenia/iniciativy: Zzeny
Casovy harmonogram vykondavania opatrenia/iniciativy: 1. $tvrtrok 2025
Opis:

Podpora pri menstruacnych tazkostiach a/alebo tazkostiach suvisiacich s menopauzou. NS chce pod-
porovat zamestnankyne, ktoré ¢elia obmedzeniam z dévodu menstruacnych tazkosti alebo tazkosti
suvisiacich s menopauzou.

Vyskum ukazuje, Ze aj v Holandsku existuje menstrua¢na chudoba, t. j. situacia, ked' Zena si nemdze
dovolit kiipu menstruaénych pomdcok alebo len v obmedzenom rozsahu. NS bude bezplatne posky-
tovat menstruacné pomdcky na damskych toaletach v blizkosti pracoviska. Ciefom je eliminovat tabu
suvisiace s menstruaciou, znizit absencie suvisiace s menstruaciou a bojovat proti menstruaénej chu-
dobe. Tému povodne propagovala Holandska unia FNV v roku 2023 a napokon ju schvdlila holandska
Zeleznicna spolocnost. Obaja partneri sa dohodli na zaradeni problematiky menstruacného zdravia do
programu. Nasledne mohol odborovy zvaz v roku 2024 poZadovat zaradenie menstruaénych opatreni
do Kolektivnej zmluvy. Spolo¢na dohoda stanovuje, Ze zeny mo6zu so svojimi nadriadenymi
konzultovat zaobchadzanie v praci, ak maju pocas svojej menstruacie problémy v praci. Na kazdom
pracovisku su navyse k dispozicii menstruacné pomocky pre Zeny.

Webovy odkaz (ak je k dispozicii): 63697-akkoord-cao-n-s-2024-2025.pdf (v holandcine), pozri odsek 8
,Rozne”.

DB (NEMECKO): NEBINARNE FIREMNE OBLECENIE V SPOLOCNOSTI DEUTSCHE BAHN

Cielova skupina: persondl v priamom kontakte so zdkaznikmi, t. j. na vlakovych staniciach, vo vlakoch,
cestovnych centrach a autobusoch DB.

Opis: Od roku 2022 si uz personal Deutsche Bahn nemusi obliekat nevhodné oblecenie, ale méze si
vybrat firemné oblecenie, ktoré vyhovuje ich postave a vkusu. To plati bez ohladu na ich biologické
pohlavie alebo rodovt identitu. Teraz je uz mozné kombinovat priblizne 80 r6znych firemnych kusov
odevu — od nohavic, sukni a Siat aZ po sakd, vesty a presSivané bundy, ako aj kravaty, Satky a klobuky.
Doévodom je, Ze Coraz viac zamestnancov a zamestnankyn sa vyslovuje za zruSenie rodovej segregacie.
To nielen zvysuje pohodu v praci, ale zaroven aj podporuje identifikaciu s pracou a firemnou kultirou.
Tento krok vysiela silny signal otvorenosti a rozmanitosti, pretoZze odraza poziciu DB ako
kozmopolitného a roznorodého zamestnavatela.

Odkaz: https://www.deutschebahn.com/de/konzern/Menschen-Einziganders-/DB-
Unternehmensbekleidung-feiert-Non-Binary-10439104#
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8. OBLAST POLITIKY:
&/ ) PREDCHADZANIE SEXUALNEMU
OBTAZOVANIU A SEXIZMU

Bezpecnost a vzdjomny respekt su rozhodujtce pre spokojnost persondlu a ndsledne pre jeho vykon
v prdci. Sprdvanie s prvkami obtaZovania, sexudlneho obtaZovania a sexizmu poniZuje, degraduje
a poskodzuje pohodu, hodnotu alebo déstojnost osoby. MébZe tak nepriaznivo ovplyvnit kvalitu
pridelenej prdce a je preto neprijatelné. Okrem toho maju takéto formy sprdvania redlny ekonomicky
vplyv z hladiska absencii, fluktudcie a pohody persondlu. ObtaZovanie sa povazuje za diskrimindciu.?

21 Dohoda WIR, strana 13.
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Zabezpeclenie bezpecného, reSpektujiceho a podporného pracovného prostredia je nevyhnutné pre
spokojnost a produktivitu personalu v Zelezni¢nom sektore. Sexuélne obtazovanie, obtazovanie

a sexizmus nielen znevazuju dostojnost jednotlivca, ale nardsaju aj harmoniu na pracovisku, zvysuju
absencie, fluktuaciu personalu a zhorsuju jeho mordlku. Takéto spravanie je neprijate/né a malo by sa
jednoznacne zastavit.

V tejto Casti analyzujeme, ako zelezni¢né spoloc¢nosti implementuju ustanovenia Dohody WiR na boj
proti obtazovaniu a sexizmu na pracovisku. KIG¢éovy doraz sa kladie na vypracovanie a presadzovanie
jasnych zdsad, ktoré definuju nevhodné spravanie, odradzaju od takého konania a trestaju ho,
vytvaraju bezpecdny priestor pre obete, aby sa nebali ozvat a staZovat, a zavadzaju transparentné
disciplinarne postupy. Tieto zasady musia vytvorit kultdru nulovej tolerancie a zabezpedit, aby vsetci
zamestnanci a zamestnankyne pochopili svoje prdva a povinnosti.

Manazéri v tomto usili zohravaju délezitd ulohu, pretoze sa mozu stat pozitivnym prikladom a vzorom,
implementovat stratégie proti obtazovaniu a prijimat rychle napravné opatrenia, ked dojde k
incidentom. Ich vedenie je rozhodujtce pri podpore kultiry na pracovisku, ktora si ceni déstojnost a
vzajomny resSpekt.

V sprave sa zaroven zdOraznuje doleZitost ochrany obeti pri oznamovani incidentov, zabezpecovani
sukromia a predchadzani odvetnym opatreniam. Pravidelné monitorovanie a hodnotenie ucinnosti
stratégie su nevyhnutné na zabezpecenie neustdleho zlepSovania a zodpovednosti pri rieSeni
obtaZovania a sexizmu.

Aktivnou prevenciou a rieSenim nevhodného spravania mozu zelezni¢né spoloénosti vybudovat
bezpecnejsie a inkluzivnejsie pracovné prostredie, ktoré prispieva k dlhodobému Uspechu a
udrzatelnosti Zeleznicného sektora.

STRATEGIE BOJA PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZMU V ZELEZNICNYCH
SPOLOCNOSTIACH

Prieskumy Zelezni¢nych spolo¢nosti a odborovych zvazov sa podrobnejsie zaoberali tym, aké

zasady stratégie su zavedené v Zeleznicnom sektore na boj proti sexudlnemu obtaZovaniu a sexizmu,
ako aj ich Specifikami a jednotlivymi prvkami, ktoré by ich mohli rozlisovat. Velmi vysoky podiel
opytanych Zelezni¢nych spolo¢nosti (90 %), ktoré potvrdili, Ze takéto zdsady a stratégie uz maju v
svojich organizaciach zavedené, je jednoznacnym dokazom toho, Ze tato téma je nesmierne dolezita,
a zaroven je prejavom ich zavazku prispievat k pozitivnej zmene.
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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

Obrazok 64, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=29

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: STRATEGIE BOJA PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZMU V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

V trochu mensej miere toto zistenie jednoznac¢ne podporuju aj odborové zvazy, ktoré sa zucastnili na
prieskume: z nich az 67 % potvrdzuje, Ze vie o takychto zdsaddch a stratégiach zavedenych v
Zelezni¢nych spolo¢nostiach, ktorych zamestnancov zastupuju. Rovnako ako v pripade pred-
chadzajucich odpovedi odborovych zvazov, zna¢na Cast (29 %) naznacuje, Ze nema ziadne informacie
o tejto téme alebo o takychto opatreniach nevie.
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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

Obrazok 65, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions®, n=21

ODBOROVE ZVAZY: STRATEGIE BOJA PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZMU V ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTIACH

Ano

V procese

Nie

Nevedia

Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informéacie

V sulade so silnym zdvazkom, ktory prostrednictvom firemnych zasad a stratégii preukazali opytané
Zelezni¢né spoloc¢nosti v oblasti boja proti sexualnemu obtaZovaniu a sexizmu, vyjadrili aj odborové
zvazy jednoznacny suhlas s roznymi prvkami takychto stratégii. To naznacuje, ze spolo€nosti maju
zavedené nielen stratégie proti sexudlnemu obtaZovaniu a sexizmu, ale aj to, Ze su zrelé a dosledné.

V sulade s tymto zistenim 85 % opytanych Zelezni¢nych spolo¢nosti uvadza, Ze ich zasady a stratégie
obsahuju jasnu definiciu sexualneho obtaZovania a sexizmu — klt¢ovy vychodiskovy bod pre dalSie
kroky. Okrem toho 92 % uvadza, Ze v ramci svojich stratégii si definovali jasné stanoviska k tomu, ¢o sa
povazuje za nevhodné spravanie, ako aj jasné reakcie, postupy a dosledky. Jasné povinnosti pre per-
sondl a manazérske funkcie su uz navyse definované v 84 % zicastnenych Zelezni¢nych spolo¢nosti,
pricom dalSie 4 % v stasnosti pracuju na ich navrhu.
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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
inappropriate behaviour

92% 8%
Clear reactions, procedure and consequences 92% 8%
Responsibilities among employees with managerial

m
responsibilities i

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

Hyes Ilindevelopment Eno don't know

Obrazok 66, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n medzi 25 a 26

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: PRVKY ZAHRNUTE DO STRATEGIE ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTI V BOJI PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A
SEXIZMU

Jasna definicia sexualneho obtaZovania a sexizmu

Jasny postoj spolocnosti k tomu, ¢o je nevhodné spravanie

Jasné reakcie, jednoznacény postup a dosledky

Zodpovednost personalu s manazérskymi kompetenciami

ano vprocese nie nevedia

Podla odborovych zvazov je obsah zasad a stratégii Zelezni¢nych spolo¢nosti proti sexualnemu
obtaZovaniu a sexizmu dobre znamy. VSetky odborové zvazy uvadzajd, Ze vedia o existencii jasnych
definicii sexualneho obtaZovania a sexizmu, ktoré su zahrnuté v tychto stratégiach. Podobne 93 %
zUcastnenych odborovych zvazov vie o jasnych stanoviskach Zelezni¢nych spolo¢nosti k tomu, ¢o sa
povazuje za nevhodné spravanie, a 87 % vie o presne stanovenych reakciach, postupoch a ndasledkoch.
Pridelenie zodpovednosti za boj proti sexudlnemu obtaZovaniu a sexizmu na riadiacej Grovni potvrdil
nizsi, no stale vyznamny podiel opytanych odborovych zvazov (77 %).
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TRADE UNIONS: ELEMENTS CONTAINED IN THE RAIL COMPANIES' POLICY
AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

inappropriate behaviour =" i
i
Clear reaCt‘.Ons’ prOCEdure and conseduences i ]
i
Responsibilities among employees with managerial i
. 77% 8% 15%
responsibilities T
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Hyes Ilindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this

Obrazok 67, zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions“, n medzi 13 a 15

ODBOROVE ZVAZY: PRVKY ZAHRNUTE DO STRATEGIE ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTi V BOJI PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZ-
MU

Jasna definicia sexualneho obtaZovania a sexizmu

Jasny postoj spolocnosti k tomu, ¢o je nevhodné spravanie

Jasné reakcie, jednoznacény postup a dosledky

Zodpovednost personalu s manazérskymi kompetenciami

dno vprocese nie nevedia Nas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informacie
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OPATRENIA PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZMU V ZELEZNICNYCH
SPOLOCNOSTIACH

Zucastnené Zelezni¢né spolocnosti sa vSak nezastavuju len pri prijimani zdsad boja proti sexualnemu
obtaZovaniu a sexizmu, ale do znac¢nej miery na tento Ucel navrhuju a implementuju aj konkrétne
opatrenia. 89 % opytanych Zelezni¢nych spolo¢nosti sa jednoznaéne zhodlo na pravidle, ze
poskytnutie sikromia obetiam pri nahlasovani incidentu je nanajvys dolezité. Okrem toho 82 %
spolocnosti zriadilo pre takéto incidenty ohlasovaciu sluzbu alebo déveryhodnu osobu. Systémy
nahlasovania na zhromaZzdovanie Gdajov o sexualnom obtaZovani a sexizme, ako aj opatrenia na
zvySovanie povedomia medzi vSetkymi zamestnancami a zamestnankyfiami su medzi Zeleznicnymi
spolo¢nostami takisto rozSirenymi opatreniami — s podielom 68 % a 75 %. Na druhej strane vsak
menej zelezni¢nych spolocnosti zaviedlo mechanizmy monitorovania postupov alebo opatreni proti
sexualnemu obtaZovaniu a sexizmu (len 64 %).

RAIL COMPANIES: MEASURES AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM
IN RAIL COMPANIES

i
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Obrazok 68, zdroj: databaza L&R ,WIR_companies®, n=28

ZELEZNICNE SPOLOCNOSTI: OPATRENIA PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZMU V ZELEZNICNYCH SPOLOENOSTIACH

Systém nahlasovania/zber udajov o sexudlnom obtaZovani a sexiz-
me

Centrum nahlasovania alebo déverna osoba

Poskytnutie sukromia obetiam v procese nahlasovania incidentu

173




Monitorovanie postupu alebo opatreni v boji proti sexudlnemu
obtaZovaniu a sexizmu

Zvysovanie povedomia o problematike v ramci personalu

ano vprocese nie nevedia

Vysledky prieskumu medzi odborovymi zvazmi zrejme potvrdzuju zavddzanie tychto opatreni len

v malej miere, pricom vel'mi vysoky podiel odborovych zvazov uvddza, Ze o tychto opatreniach nema
dostatok informécii. V pripade monitorovacich systémov proti sexudlnemu obtaZovaniu a sexizmu iba
polovica opytanych odborovych zvdzov potvrdila ich existenciu, pricom az 45 % o takychto opatre-
niach vdbec nevie. Podobne 55 % zucastnenych odborovych zvizov mohlo potvrdit, Ze v Zelezni¢nych
spoloc¢nostiach existuju systémy hlasenia na zber Udajov o sexualnom obtazovani a sexizme, a iba

45 % mohlo potvrdit usilie o zvySovanie povedomia u vSetkych zamestnancov a zamestnankyn. Na
druhej strane 40 % z nich opéat nevedelo o implementacii takychto opatreni v Zelezni¢nych spolo¢no-
stiach, ktorych zamestnancov zastupuju. O nieco vysSie skore boli zaznamenané v stvislosti s Usilim
o poskytnutie sukromia obetiam pri nahlasovani incidentu: 70 % odborovych zvazov potvrdzuje toto
vyhlasenie a o existencii nahlasovacej sluzby a dévernikovi v Zzelezni¢nych spolo¢nostiach vie 60 %
opytanych odborovych zvazov. V oboch pripadoch vsak 25 % odborovych zvazov opat nemalo vedo-

most o takychto opatreniach v rdmci Zelezni¢nych spoloc¢nosti.

TRADE UNIONS: MEASURES AGAINST SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM IN
RAIL COMPANIES

Reporting system / collecting data on sexual harassment
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Granting privacy to victims when reporting an incident 70% 5% 2584
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EMyes Ilindevelopment Mno don't know our trade union does not have information on this

Obrazok 69, Zdroj: databaza L&R ,WIR_trade_unions®, n=20

100%

ODBOROVE ZVAZY: OPATRENIA PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZMU V ZELEZNIENYCH SPOLOCNOSTIACH

174




Systém nahlasovania/zber udajov o sexualnom obtaZovani a sexiz-
me

Centrum nahlasovania alebo dévernda osoba

Poskytnutie sukromia obetiam v procese nahlasovania incidentu

Monitorovanie postupu alebo opatreni v boji proti sexualnemu
obtaZovaniu a sexizmu

ZvySovanie povedomia o problematike v ramci persondlu

dno vprocese nie nevedia ndas odborovy zvaz k tejto téme nema Ziadne informacie

NiZsie je uvedeny prehlad réznych opatreni, ktoré prijali Zelezni¢né spolo¢nosti a ktoré selektivne
doplnili odborové zvazy zicastnené na prieskume.

PRIKLADY OPATRENI{ ZELEZNICNYCH SPOLOCNOSTi PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZMU

Systémy nahlasovania incidentov a déveryhodné kontaktné miesta

Anonymné alebo doverné systémy nahlasovania incidentov vratane osobitnej schranky, internych
platforiem na podavanie hldseni (napr. CIRAS, MyEthic), formélnych etickych vyborov (IE, irsko; BDZ
Holding, Bulharsko; SNCF, Francuzsko)

Uréené doveryhodné osoby, ako napriklad personal pre rovnost prileZitosti, regionalne centra rieseni
alebo referenti pre obtaZovanie nominovani odborovymi zvizmi v radach zamestnancov (OBB,
Rakusko; SNCF, Francuzsko)

Sluzby psychologickej podpory pre obete obtaZzovania alebo napadnutia poskytované na Urovni spo-
lo¢nosti (OBB, Rakusko); s psychologickou podporou, zdravotnickymi sluzbami a oddelenim socidlnych
opatreni (SNCF, Francuzsko)

Zriadenie konzultaéného a nahlasovacieho kontaktného centra v spolo¢nosti a definovanie procesov
(SBB CFF FFS, Svajciarsko); s oddelenim etiky (SNCF, Franctizsko)

Poskytovanie ,,Programu podpory dusevného zdravia“ vratane individualneho psychosocialneho po-
radenstva, ktoré je prisne déverné, dostupné nepretrzite a bez poplatkov za poradenstvo; pristup

k dévernym pravnikom (kancelaria ombudsmana), s ktorymi mozno prediskutovat rézne témy vratane
sexualneho obtaZovania; riadenie hrozieb vratane nepretrzitej horlcej linky pre vSetkych zamestnan-
cov a zamestnankyne s poskytovanim okamzitej pomoci v nddzovych situdcidch a podpornych sluzZieb
v ostatnych pripadoch (DB, Nemecko)

Kampane na zvy$Sovanie povedomia a proti obtaZovaniu

Interné komunika¢né kampane na zvysenie povedomia o sexualnom obtaZovani, sexizme a nevhod-
nom spravani (plagaty, letaky, vided, osobné pribehy alebo posolstva vedenia (OBB, Rakusko; SNCF,
Francuzsko; CFL, Luxembursko; SNCB/NMBS, Belgicko)
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Iniciativy vedené generalnym riaditelom alebo podporované vrcholovym manaZmentom, ako su ve-
rejné vyhlasenia alebo videoprihovory (SNCF, Franctizsko; OBB, Rakusko)

Kampane zamerané na resSpekt a inkldziu na pracovisku, ktoré sa zaoberaju SirSimi témami, ako je
diskriminacia, riesenie konfliktov a respektujica komunikacia. (SNCB/NMBS, Belgicko; SNCF, Fran-
cuzsko)

Plagatové kampane a vizudlne prvky, ktorych cielom je pripominat potrebu re$pektujiceho spravania
sa na pracovisku. (SNCF, Francuzsko)

Priru¢ka o domacom nasili a celopodnikové podujatia s konferenciou 25. novembra (SNCF, Fran-
cuzsko)

Skolenie a nastup do zamestnania

Povinné alebo dobrovolné moduly elektronického vzdeldvania, webinare alebo osobitné Skolenia pre
cely personal a manaZzment o témach, ako je sexudlne obtaZovanie a Uctivé spravanie (OBB, Rakusko;
SNCF, Francuizsko; CFL, Luxembursko; BLS, Svaj¢iarsko; FS Italiane, Taliansko; DB, Nemecko)

Workshopy o dostojnosti a respekte: Konali sa na celostatne] Urovni s cielom riesit Standardy sprava-
nia sa na pracovisku. (IE, rsko)

Zahrnutie obsahu tykajliceho sa obtaZovania do programov nastupu do zamestnania a skoleni ma-
nazérov a manazérok (CFL, Luxembursko); a takisto pre novych zamestnancov (SNCF, Francuzsko)

Skolenie pre internych pracovnikov zodpovednych za rodovl rozmanitost zamerané na spdsob komu-
nikacie so zamestnancami, ktori st obetami alebo svedkami rodovo podmieneného a sexualneho
nasilia. (SNCF, Francuzsko)

Aktualizacie zasad a etickych postupov

Pravidelna aktualizacia internych stratégii a postupov tykajlcich sa obtaZovania a diskriminacie (CFL,
Luxembursko; SNCF, Francuzsko)

Etické komisie, ktoré sa zvoldvaju na riedenie staznosti zamestnancov alebo odborovych zvizov. (BDZ
Holding, Bulharsko; SNCF, Francuzsko)

Osobitné pravidla zakazujuce nevhodny obsah, napr. zdkaz pornografickych plagatov/obrazkov na
pracovisku. (CFL, Luxembursko)

Vlypracovanie a uverejnenie usmernenia na rieSenie sexualneho obtaZovania (DB, Nemecko)

Pravidelné Skolenia a seminare, na ktorych sa mdze zucastnit personal manazmentu a zamestnanci
a zamestnankyne s cielom rozpoznat, predchadzat a zasahovat v pripadoch diskriminacie a sexudlne-
ho nasilia. (DB, Nemecko)

Vymenovanie pracovnikov zodpovednych za prevenciu a riesenie sexualneho obtaZzovania vo
vsetkych zamestnaneckych radach (SNCF, Francutzsko)
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Podporné opatrenia pre zamestnancov a zamestnankyne, ktoré si obetami domaceho nasilia
(poskytnutie trojdriového mimoriadneho plateného volna na podanie staznosti, nidzové ubytovanie,
podpora od internych socialnych pracovnikov atd.). (SNCF, Francuzsko)

Prieskumy a monitorovanie

Kazdorocné prieskumy medzi zamestnancami (napr. ,Hlas zamestnancov”, po angl. Employee Voice)
zamerané na Specifické otazky o psychosocialnych rizikovych faktoroch, nasili a obtazovani, po
ktorych na zaklade zisteni nasleduje pldnovanie opatreni. (LTG, Litva)

Vykonanie uceleného prieskumu o diskriminacii, Sikanovani a sexizme v roku 2023; zakotvenie kddexu
spravania sa v zmluve (SBB CFF FFS Svajciarsko)

Realizacia interného barometra o rodovo podmienenom a sexudlnom nasili od roku 2015, zvySovanie
informovanosti u vietkych ¢lenoch riadiacich vyborov, cielené workshopy a konferencie organizované
pocas celého roka, zavedenie elektronického vzdeldvania povinného pre cely personal, kampan

o politike nulovej tolerancie, workshopy zamerané na zvySovanie povedomia o virtualnej realite,

v ramci prevencie aj priruc¢ka o nahlasovani a rieseni sexistického a sexualne zameraného spravania.
(SNCEF, Francuzsko)

Partnerstva a externé zapojenie

Ucast na medzinarodnych kampaniach ako ,Orange the World“ alebo ,, 16 dni aktivizmu proti rodovo
podmienenému nasiliu”, ktoré casto zahrfnaju interné diskusné fdra a partnerstva s externymi podpo-
rnymi centrami. (OBB, Rakusko)

Partnerstvo so zdruzenim ,,OnelnThreeWoman® na podporu boja proti domacemu a rodinnému nasi-
liu, v spolupraci s ,Fondation des Femmes" (SNCF, Francuzsko)

V nadvaznosti na priklad, ktory uviedla talianska Zelezni¢na spolocnost Ferrovie dello Stato Italiane (FS
Italiane), odborovy zvaz FILT CGIL (Federazione ltaliana Lavoratori Transporti CGIL) informoval o
vlastnych snahdch o vacsie zapojenie zelezni¢nej spolocnosti do opatreni tykajucich sa problematiky
sexualneho obtaZovania a sexizmu prostrednictvom spolo¢nych projektov s externymi organizaciami
alebo skupinou, ktoré sa touto témou zaoberaju.

Okrem toho luxembursky odborovy zvaz FCPT-SYPROLUX potvrdil vyjadrenia Zelezni¢nej spolo¢nosti
CFL, Ze aktualizacia internych postupov v oblasti diskrimindcie a obtaZovania v roku 2024, ale aj
rozsiahle komunikacné kampane na predchadzanie sexudlnemu obtaZovaniu a sexizmu su jednym z
najdoleZitejSich Uspechov v tejto oblasti a Ze v tomto smere treba ocenit aj luxemburskd Zelezni¢nd
spolocnost Société Nationale des Chemins de Fer Luxembourgeois (CFL).

INSPIRATIVNE POSTUPY: PREDCHADZANIE SEXUALNEMU OBTAZOVANIU A SEXIZMU

SNCF (FRANCUZSKO): AKCNY PLAN NA BOJ PROTI SEXIZMU
Cielové skupiny opatrenia/iniciativy: vsetci zamestnanci a vSetky zamestnankyne
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Casovy harmonogram vykondavania opatrenia/iniciativy: trojro¢ny akény plan (november 2022 a?
november 2025)

Opis:

ZVYSOVANIE POVEDOMIA: Zvy$ovanie povedomia o sexizme, ako aj o rodovo podmienenom a se-
xudlnom nasili.

o Ndrodna kampan na zvySenie povedomia s mnozstvom plagatov tykajucich sa sexizmu

0 100 % clenov spravnych rad SNCF sa do konca roka 2024 zucastni na skoleni ,Mixité en jeu”, aby
porozumeli otazkam rodovej diverzity, podelili sa o osvedéené postupy a implementovali akéné plany
v ramci svojich timov.

o Povinny modul elektronického vzdeldvania na zvySenie informovanosti (pristupny a jednoduchy) pre
cely personal spoloc¢nosti.

SLOBODA PREJAVU: posilnenie nasich mechanizmov nahlasovania incidentov

o Proces nahlasovania rodovo podmieneného a sexualneho nasilia s cielom zlepsit spésob, ako sa
tieto hlasenia interpretuju a spracuvaju.

o Prirucka s navodom a tipmi, ako spracuvat hlasenia o sexualnom obtazovani a sexistickom spravani,
plus skolenie zastupcov pracovnej rady zodpovednych za riesenie problematiky sexualneho obtazova-
nia.

o Anonymna platforma varovani, ktora ludom umoznuje explicitne hovorit o svojich problémoch
a incidentoch.

ZAVEDENIE ZASADY NULOVEJ TOLERANCIE vo¢i sexizmu a sexudlnemu a rodovo podmienenému nési-
liu

o Video vyhldsenie generdlneho riaditefa SNCF Jeana-Pierra Farandoua a ostatnych generalnych riadi-
telov spolo¢nosti SNCF o zdsade nulovej tolerancie

o Oznamenie o pocte prijatych disciplinarnych opatreni.
Zistenia: vplyv opatrenia/iniciativy (napr. na zaklade sprav, hodnoteni):

Od roku 2015 sa kazdé dva roky vykonava interny prieskum zamerany na sexizmus a sexualne nasilie
na pracovisku. Posledny prieskum uskutocneny v januari 2025 na vzorke zamestnancov a zamest-
nankyn SNCF, ktora je reprezentativna pre cell pracovnu silu SNCF, ukazal okrem iného tieto vplyvy
akéného planu:

— V ramci svojho subjektu vacésina personalu zaznamenala pozitivnhe zmeny v spravani kolegov a kole-
gyn (menej komentarov, menej sexistickych postojov atd.).

— Vacdsina personalu uznava uzitocnost opatreni prijatych spolo¢nostou.

Webovy odkaz: Sexisme: zéro tolérance a la SNCF — YouTube
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https://www.youtube.com/watch?v=JobX89KoLaE

SKUPINA FS/VYBOR PRE ROVNOST PRILEZITOSTI CPO (TALIANSKO): ZASADY SPRAVANIA SA
PRI SEXUALNOM OBTAZOVANI NA PRACOVISKU

CPO je spolocny podnikovo-odborovy organ zloZeny zo Siestich zloZiek z roznych spolo¢nosti skupiny
FS a Siestich zloZiek z odborovych zvazov.

Cielové skupiny opatrenia/iniciativy: Vsetci zamestnanci a zamestnankyne spolo¢nosti skupiny FS,
ktoré uplatriuju kolektivnu zmluvu skupiny FS.

Casovy harmonogram implementdcie opatrenia/iniciativy: Zasady spravania uz bol implementovany
vo vsetkych fazach: informacie, Skolenia, distribucia, identifikacia a vymenovanie doverného konzul-
tanta.

Déverny konzultant zasiela kazdy rok v januari CPO (Vyboru pre rovnost prilezitosti) spravu s podrob-
nostami a ¢iselnymi idajmi rozdelenymi podla geografickej oblasti vratane pripadov rieSenych v
predchadzajicom roku. Ten isty vybor po nalezitom vyhodnoteni Udajov zasle zhrnutie spravy riadi-
telovi ludskych zdrojov s prislusnymi navrhmi novych iniciativ tykajicich sa sexualneho obtazovania
na pracovisku. Oddelenie udskych zdrojov FS Italiane pocas celého roka nepretrzite podporuje inicia-
tivy na zvysovanie povedomia a poznatkov o problematike sexualneho obtaZovania na pracovisku a na
upevnenie funkcie doverného konzultanta.

Opis:

- doverny konzultant: ¢innosti helpdesku (osobne a online): pocuvanie (osoby, ktoré sa obratia
na konzultanta so ziadostou o radu, ako situaciu zvladnut z psychologického a pravneho hladiska a
ako sa vysporiadat s kolegami a manazérmi); akéné plany (konfrontacia s osobami, ktoré sa tidajne
dopustili obtazovania, s manazérmi, vyhodnotenie situacie a incidentu s cielom v pripade potreby
aktivovat vSseobecné opatrenia v pracovhom time atd’.); presadzovanie rieseni na zastavenie incidentu
a jeho predchadzanie do buducnosti;

= osvetové aktivity na tému sexudlneho obtaZovania na pracovisku (propagacia na firemnom
intranete, distribucia informacnych plagdtov medzi zamestnancami);

- zaskolenie manazérov na danu tému;

— stretnutia v danom regiéne (v celom Taliansku) s cielom informovat a propagovat délezZitost
kazdej osoby pri zabezpecdovani bezpeénych pracovisk bez sexudlneho obtaZovania a vyznam
doverného konzultanta ako ambasadora pre aktivaciu neformalneho postupu.

Zistenia: vplyv opatrenia/iniciativa (napr. na zéklade sprav, hodnoteni):

Len v roku 2024 dostal doverny konzultant od persondlu az 54 Ziadosti o vypocutie (aktivita Help
Desk), ¢o je v porovnani s predchadzajdcimi rokmi znacny nérast. To dokazuje, Zze osvetova ¢innost
tohto ambasadora uviedla tento problém do centra pozornosti a poskytla konkrétne odpovede na
potreby zamestnancov talianskej skupiny FS.
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Z Udajov vyplyva, Ze po 5 rokoch ¢innosti sa medzi pracovnikmi a pracovni¢ckami vyrazne zvysila
informovanost o role konzultanta. Synergicka praca medzi CPO, dévernym konzultantom a timom
starostlivosti o fudi v poslednych rokoch umoznila:

— osvetu o Zasadach sprdvania;

— vytvorenie siete medzi narodnymi a lokdlnymi CPO s ciefom identifikovat kritické situdcie a Sirit
osvetu v celom regidne p6sobnosti timu podpory Listening and Support Desk;

— navrh a implementaciu iniciativy ,Learning Pills“ s cielom zvysit informovanost personalu o
problematike sexualneho obtazovania na pracovisku a ilustrovat tlohu déverného konzultanta a
sposoby pristupu k prislusnym sluzbam.

OBB (RAKUSKO): ,VENUJEME POZORNOST PROBLEMOM*“/,,WIR SCHAUEN HIN“ — INTERNA
KAMPAN PROTI SEXUALNEMU OBTAZOVANIU

Cielové skupiny opatrenia/iniciativy: celd spolo¢nost (zamestnanci a zamestnankyne, veduci
pracovnici, vrcholovy manazment)

Casovy harmonogram vykondavania opatrenia/iniciativy: interna kampari — zaciatok: september 2024
aZ september 2025

Opis: Obsah: zavazok celej spoloc¢nosti proti sexualnemu obtazovaniu na pracovisku

Aktivita: plagaty s pribehmi vrcholového manazmentu a zamestnancov a zamestnankyn, pouzivanie
digitalnych obrazoviek, letaky pre veducich pracovnikov a personal, skolenia a hlboké reflexie pre
veducich pracovnikov a zamestnancov, e-learning, podujatia a diskusie.

Zistenia: vplyv opatrenia/iniciativy (napr. na zaklade sprav, hodnoteni):

Zakladom je bilancia v oblasti rovnakého zaobchdadzania s narastom pripadov sexualneho
obtaZovania, ktora sa raz rocne predklada manazmentu fudskych zdrojov a vrcholovému
manazmentu.

Cielom internej kampane je zvysit povedomie a garantovat podporu role pre vsetky osoby, ktorych sa
incident tyka, ako aj pre manazérov a manazérky. O zvySovanie povedomia sa usiluje v kazdej
regionalnej pobocke a zapajaju sa vsetky skupiny: od uc¢riov aZz po veducich pracovnikov.

Hodnotenie internej kampane sa uskutocni v septembri 2025.

Webovy odkaz: Hinschauen statt wegsehen - OBB Konzern, Gleichbehandlung macht den Unterschied
- OBB Konzern, Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ein Thema? — OBB Konzern
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DOBROVOLNE VYJADRENIE ODBOROVEHO
ZVAZU ZELEZNICIAROV A PRACOVNIKOV
DOPRAVNYCH STAVIEB UKRAJINY

Odborovy zviz Zelezniciarov a pracovnikov dopravnych stavieb Ukrajiny dostal prileZitost podelit sa

o0 svoje skusenosti z implementécie rodovej rovnosti v ramci JSC ,,Ukrajinské Zeleznice”. Spolo¢nost
v$ak pozvanku zucastnit sa na prieskume napokon odmietla a poZiadala o pochopenie v suvislosti

s vojnou proti Ukrajine. V dosledku tejto udalosti Zeleznice a jej zamestnanci kazdodenne cCelia velkym
problémom a vyzvam, a preto sa v sucasnosti uprednostiuju iné priority, ako je integracia oséb so
zraneniami a zdravotnym postihnutim suvisiacimi s vojnou. Spolo¢nost vsak zddraznila, Ze Usilie a ciel,
ktoré je predmetom prieskumu, podporuje.

Nasledujuce zistenia preto odrazaju len perspektivu odborovych zvazov.

KONTEXTUALNE INFORMACIE A SUBOR OPATRENI

Od roku 2025 zamestndva Ukrzaliznytsia priblizne 185 000 osbb, z ¢oho 38 % (71 000) su Zeny. V
porovnani s rokom 2021 (predvojnovy rok) dosiahol pocet zamestnancov 241 000., z toho 96 000
Zien, t. j. 39,9 %. KedZe medzi ¢lenmi odborovych zvazov su nielen pracovnici Zeleznic, ale aj
pracovnici metra a stavbari v odvetvi dopravy, pocet pracujucich ¢leniek odborov je v suc¢asnosti
takmer 77 000.

V spolo¢nosti Ukrzaliznytsia antidiskriminaéné opatrenia upravuje Eticky kédex a Zdsady obchodného
spravania sa. Tieto sa v spolo¢nosti zaviedli v decembri 2018. Ich pravidld su zavdazné pre predsedov
a ¢lenov dozornej rady, predsedu a ¢lenov predstavenstva, riaditelov, ostatnych predstavitelov
zastupujucich spolo¢nost a cely personal.

V septembri 2021 sa spolo¢nost Ukrzaliznytsia pripojila k Deklaracii o rodovej rovnosti a predchadzani
domacemu nasiliu, ktord na Ukrajine inicioval Populacny fond Spojenych narodov (UNFPA).
Spolo¢nost tym deklarovala svoj zamer navrhnut stratégiu na presadzovanie prav Zien, rodovej
rovnosti a prostredia, ktoré je priaznivé pre rodinny Zivot. Cielom Deklardcie je podpora prevencie
domadceho nasilia a boj proti rodovo podmienenému nasiliu na pracovisku, ako aj vo vlakoch a na
Zelezni¢nych staniciach.

Spoloénost Ukrzaliznytsia spolupracuje s Populacnym fondom Spojenych narodov (UNFPA) na
implementacii rodovo citlivych pristupov do pracovného procesu v rdmci spolo¢nosti. Medzi hlavné
ciele tejto spoluprace patri vytvorenie podmienok na dostojnu pracu a rovnaké prileZitosti na
zamestnanie, implementacia politik priaznivych pre rodiny a podpora prevencie domaceho nasilia.

Na prevenciu choréb a odhalenie choréb v pociato¢nych stadiach maju vsetky Zeleznice zriadené
Zenské zdravotné strediska.

Prevazna vacsina Strukturalnych jednotiek spolo¢nosti Ukrzaliznytsia a Zelezni¢nych dopravnych
podnikov spustila evidenciu zamestnankyn v preferenénych kategoriach, napriklad s dvoma alebo

181



viacerymi detmi mladsimi ako 15 rokov alebo s dietatom so zdravotnym postihnutim. Slobodnym
matkam sa navyse poskytuje platend socidlna dovolenka.

V Odborovom zvaze Zelezniciarov a pracovnikov dopravnych stavieb Ukrajiny platia antidiskriminacné
opatrenia upravené v bode 4.1 Predpisu — vSetci ¢lenovia odborového zvazu maju rovnaké prava.
Odsek 3.10 takisto stanovuje zachovanie ¢lenstva v Unii v pripade do¢asného prerusenia pracovného
pomeru z dévodu starostlivosti o dieta alebo starostlivosti o chorého ¢i zdravotne postihnutého
rodinného prislusnika.

Ku koncu roka 2024 bolo na rodicovskej dovolenke 4 111 zamestnancov a zamestnankyn zo
spolo¢nosti Ukrzaliznytsia (v porovnani so 6 205 zamestnancami a zamestnankynami zo zaCiatku roka
2022).

Odborovy zvaz sa vo svojej Cinnosti riadi Koncepciou odborovej politiky na zlepSenie socialno-
ekonomickej a pravnej ochrany zZien prijatou v roku 2009. Zahfia tieto hlavné tematické oblasti:
zamestnanost, ochrana prace, zdravotna starostlivost, rodinné povinnosti a vychova deti.

Prostrednictvom rodovych kvét odborovy zvaz zaroven aktivne pracuje na zapdjani Zien do volenych
odborovych zvazov.

Pri vypracuvani odvetvovych dohod a dohéd o kolektivnom vyjednavani sa navrhuju opatrenia na
zosuladenie pracovnych a Zivotnych podmienok Zien s prislusSnymi Statnymi a odvetvovymi normami.
Napriklad niektoré kolektivne zmluvy poskytuju Zzendm finanénu podporu pre velké rodiny.

CIELE NA ZLEPSENIE ZAMESTNANECKEJ SITUACIE ZIEN

1. Posilnenie dohladu odborového zvdazu nad tymito oblastami:
= dodrziavanie pracovnopravnych predpisov tykajucich sa zamestndvania Zien,
zabezpecenie plného poskytovania ro€nej a socidlnej dovolenky a predchadzanie
diskriminacii v odmenovani;
= dodrZiavanie predpisov o pracovnom ¢ase a ¢ase odpocinku pre Zeny;
= dodrZiavanie pravnych predpisov v oblasti bezpeénosti a ochrany zdravia pri praci pre
Zeny vratane vytvarania riadnych pracovnych, hygienickych a socialnych podmienok,
poskytovania Specidlnej obuvi a odevu v silade s normami a zabezpecenia
hygienickych zariadeni pre zeny.
2. Podpora menovania zien do manazérskych pozicii.

3. Obnovenie sutazi profesionalnych zru¢nosti pre Zeny.

4. Propagacia Zelezni¢nej profesie na verejnosti s osobitnym dérazom na rolu Zien v tejto oblasti —
prostrednictvom informacnych kampani v médiach, socidlnych sietach a inych komunikacnych
platformach.

HLAVNE PREKAZKY V ZLEPSOVANI SITUACIE ZAMESTNANOSTI ZIEN V ZELEZNICNOM
SEKTORE A ZVYSOVANI PODIELU ZIEN

= Existencia takzvanych ,sklenenych stropov” — bariér, ktoré brania rozvoju kariéry Zien.
Zeny, ktoré maju rovnaku alebo vy$giu Uroveri vzdelania a odbornej pripravy ako ich
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kolegovia — muzi, ¢asto zostavaju v podriadenych pozicidch alebo v lepSom pripade
dosahuju droven zastupcu manazéra.

= Nevyhovujuce pracovné podmienky pre Zeny vratane neprimeranych hygienickych
a socialnych zariadeni v mnohych pobockach spolo¢nosti a absencia cielenych
opatreni na zlepSenie pracovného prostredia pre zamestnankyne Zeleznic.

= Skreslené postoje k fyzickym schopnostiam Zien, ktoré obmedzuju ich pristup k
vykonavaniu zloZitych prac na Zeleznici alebo k technickym profesiam.

= Nedostato¢na informovanost Ziacok a Studentiek o povolaniach v Zelezniénom
sektore, najma z hladiska technickych Specializacii, a absencia cielenych informacnych
kampani pre toto publikum.

= Absencia mentorskych programov a podpornych systémov pre profesiondlny rozvoj
Zien.

= Nedostatok podrobného nahlasovania v slvislosti s rodovymi zélezitostami v
spoloénosti, ako aj hibkovej analyzy internych $tatistik z rodového hladiska.

DOLEZITE OPATRENIA, KTORE TREBA PRIJAT NA ZLEPSENIE ZAMESTNANOSTI ZIEN A
ZVYSENIE PODIELU ZIEN V ZELEZNICNOM SEKTORE

= Na prekonanie prekazok kariérneho postupu je vhodné zaviest komplexné opatrenia,
ako su povinné rekvalifikacie alebo programy profesijného rozvoja pre Zeny — najma
tie, ktoré sa vracaju do prace po materskej dovolenke, a podporovat Zeny pri ziskavani
druhého vyssieho vzdelania alebo pri postgradualnom Studiu. Tieto opatrenia si
vyZaduju podporu veducich pracovnikov pobociek, dodato¢né financovanie a
organizacné zdroje.

=V zaujme zlepSenia pracovnych podmienok Zien je vhodné zriadit a posilnit osobitné
komisie alebo Useky v rdmci odborovych vyborov zamerané na zélezitosti Zien (ak
takéto este v spolo¢nosti neexistujui). Mali by sa vykondvat pravidelné prieskumy
medzi zamestnankyriami v réznych diviziach spolo¢nosti s cielom posudit ich potreby
tykajuce sa pracovnych podmienok, socidlnych zariadeni a bezpecnosti prace. Zistenia
by sa mali premietnut do navrhu ro¢nych pracovnych planov podniku.

= Spustit programy rozvoja vodcovskych zruénosti Zien naprie¢ podnikmi v Zelezni¢nom
sektore.

= Spustit mentorské programy a systémy na podporu profesijného rozvoja Zien so
zapojenim prislusnych komisii alebo zastupcov odborovych zvazov.

= Vedenie informacnych kampani na podporu Zelezni¢nych profesii medzi mladymi
f'ud'mi, organizovanie prezentacii, dni otvorenych dveri a podujati kariérneho
poradenstva na Skoldch, vysokych Skolach a instituciach vysokoskolského vzdeldvania.

= |nformovanie verejnosti o prikladoch Uspesného profesijného rozvoja a kariérneho
rastu Zien pracujucich v Zelezniénom sektore.

= Pokracovanie implementdcie rodovej stratégie spolo¢nosti so zapojenim vacsieho
poctu Zien do procesov planovania a implementdacie.

= Zaviest do praxe rodovy reporting, ktory zahtia hibkovu analyzu internych $tatistik
spolocnosti s ohladom na rodovu rovnost, ako aj nepretrzité monitorovanie
relevantnych ukazovatelov.
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ZAVERECNE POZNAMKY

Podpisanim Dohody eurdpskych socidlnych partnerov o Zenach v Zeleznicnom sektore v roku 2021 sa
CER a ETF zaviazali podporovat zamestnanost Zien v Zeleznicnom sektore, prilakat viac Zien do tohto
sektora, ako aj podporovat bezpecnost, prileZitosti na rozvoj kariéry a rovnaké zaobchadzanie na
pracovisku.

V rdmci spravy ,Nové Zeny v Zeleznicnom sektore” je tento prieskum prvym komplexnym posiddenim
sUcasnej situacie v eurépskom Zeleznicnom sektore na zaklade oblasti politiky stanovenych v Dohode
o0 Zenach v Zelezniénom sektore. Udaje boli zhromazdené za rok 2023 s cielom ziskat predstavu o tom,
ako sa situacia vyvijala pocas druhého roka po podpisani tejto dohody. Na zaklade cielov, zasad a
opatreni definovanych v tejto dohode predchddzajuce kapitoly prezentuju fakty a Cisla o stave rodovej
rovnosti a implementacii opatreni posilfiujucich rodovud rovnost v eurépskom Zeleznicnom sektore —

a to z pohladu Zelezniénych spolocnosti, ako aj odborovych zvazov.

Z porovnania s existujucimi idajmi z roku 2018 — zozbieranymi v® vyroénej sprave o vyvoji
zamestnanosti Zien v eurdpskom Zelezni€énom sektore — vyplyva, Ze podiel Zien sa v niektorych
kld¢ovych oblastiach vyrazne zvysil. Blizsi pohlad na Cisla a opatrenia, ktoré sa maju zaviest, ako aj
zaclenenie perspektivy odborovych zvdzov zaroveri umoznuje identifikovat oblasti, v ktorych je este
potrebné zlepsenie.

STRUCNE POVEDANE: Celkovy podiel zien v zelezniénom sektore, ako aj podiel v ramci konkrétnych
povolani v rokoch 2018 az 2023 vzrastol: zatial ¢o v roku 2018 bol priemerny podiel Zien na Grovni

21 %, v roku 2023 to bolo 23 %. Rovnaky vyvoj mozno pozorovat aj v oblasti konkrétnych povolani,
ako su vodici lokomotiv, riadenie dopravy alebo persondl vo vlaku, alebo aj na podiele Zien na r6znych
urovniach riadenia. Aj ked' je potrebné vziat do Uvahy, Ze nie vSetky rovnaké spolo¢nosti boli zapojené
do oboch prieskumov, mozno predpokladat pozitivny trend — aj ked'v niektorych pripadoch na
relativne skromnej trovni.

Z prieskumu vyplyva, Ze vykonavanie prislusnych opatreni sa liSi v zavislosti od oblasti politiky:

VSeobecnu politiku rodovej rovnosti — definovanu v dokumente na drovni vrcholového manazmentu —
uvadzaju takmer vsetky spolocnosti. Odborové zvazy vsak niekedy spochybriuju Specifické prvky
stratégii rodovej rovnosti, najma otazku zodpovednosti v rdmci Zelezni¢nych spoloc¢nosti a
konkrétnych opatreni (1. oblast politiky: Politika celkovej rodovej rovnosti).

2. oblast politiky — ciele pre rodovo vyvazené zastipenie — ukazuje, Ze menej ako Stvrtina
zamestnancov Zeleznic su Zeny, s velkymi rozdielmi medzi skupinami zamestnancov: 5 % rusfiovodicov
st Zeny v porovnani so 40 % Zien v palubnom persondli vo vlaku. Zeny v si¢asnosti tvoria necelych

30 % vrcholového a stredného manaZmentu (28 % a 29 %) a v predstavenstvach spolo¢nosti maju
zastupenie 34 %. Priblizne 60 % spolo¢nosti ma konkrétne ciele pre podiel Zien, este viac pre podiel
Zien vo vedeni spoloc¢nosti.

Nabor — 3. oblast politiky — odhaluje, Ze podiel Zien medzi zamestnancami, ktori vstupili do
Zelezni¢ného sektora v roku 2023, je mierne nad priemernym celkovym podielom. 25 % novych
zamestnancov v roku 2023 boli Zeny (celkovo 23 %). Podobny model moZno pozorovat pri vacsine
konkrétnych povolani. V tejto oblasti politiky Zelezni¢né spolocnosti velmi ¢asto zavadzaju konkrétne
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PR opatrenia, zatial ¢o programy odbornej pripravy zamerané na nediskriminacny ndbor sa zavadzaju
o nieco menej ¢asto.

Zosuladenie pracovného a sikromného Zivota — 4. oblast politiky — je o nieco zloZitejsie na posudenie,
pricom sa zohladfiuju aj osobitné pravne rdmce, a to napriek spolo¢nej smernici EU. 4 %
zamestnanych Zien a 2 % zamestnanych muzov boli v roku 2023 na rodicovskej dovolenke. Niektoré
reintegracné opatrenia po ukonceni rodi¢ovskej dovolenky ma zavedené len priblizne polovica
spoloénosti. Hoci flexibilné formy organizacie prace, moznost skratenia pracovného ¢asu a/alebo
prace na dialku su k dispozicii takmer vo vSetkych skimanych Zelezni¢nych spolo¢nostiach, situdcia v
pripade prevadzkovych a profesii a profesii v oblasti obsluhy je zloZitejsia, pretoze nie vSetky moznosti
su k dispozicii vo vSetkych spolocnostiach konkrétnym skupindam pracovnikov. V tejto suvislosti
odborové zvizy tieZ vidia vacsiu potrebu podporovat rodicov s opatrovatelskymi povinnostami pri
praci na smeny a/alebo v prevadzkovych profesiach.

Pokial ide o rozvoj kariéry — 5. oblast politiky — vzhladom na celkové zastUpenie Zien v Zelezniénom
sektore internd miera povysenia Zien 25 % naznacuje, Ze Zzeny su zrejme rovnako motivované a
podporované, aby po kariérnom rebri¢ku postupovali vyssie, ako ich kolegovia. Napriek tomu existuje
priestor na zlepSenie, pretoze len priblizne polovica opytanych zelezni¢nych spolo¢nosti na tento ucel
implementuje nejaké konkrétne opatrenia. Pristup ku kvalifikacii je stratégia, ktoru v suvislosti s
podporou kariérneho rozvoja Zien zavddza vacsina spoloc¢nosti. Podiel 26 % Zien v rdmci pociatocného
odborného vzdeldvania a 23 % v rdmci priebezného vzdeldvania vSak mozno interpretovat len ako
naznak posilnenia tohto Usilia.

To isté mozno konstatovat v suvislosti so 6. oblastou politiky: Rovnaké odmenovanie a rozdiely v
odmenovani zien a muZov. Zatial ¢o zber aktudlnych Udajov o samotnom rozdiele v odmenovani Zien
a muzov nebol suéastou prieskumu, riesila sa otazka prislusnych monitorovacich opatreni.
Monitorovanie celkového rozdielu v odmenovani Zien a muZov zaviedla vacsina skimanych
felezniénych spolo¢nosti, ale pokial ide o novi smernicu EU o transparentnosti odmefiovania,
prislusné opatrenia sa prijali alebo sa planuju zaviest len v priblizne polovici spolo¢nosti. Odborové
zvazy su obzvlast kritické v suvislosti s otazkou, ¢i sa monitoruju prinosy: len niekolko z opytanych
odborovych zvazov uviedlo, Ze sa tento aspekt sleduje. Opatrenia tykajlce sa transparentnosti
odmenovania implementuju dve tretiny spolo¢nosti, pricom dalsia Stvrtina je v sucasnosti takéto
opatrenia vypracuva. Celkové hodnotenie vedie k predpokladu, Ze rovnakd odmena za rovnaku pracu
alebo rovnaka praca rovnakej hodnoty sa zda byt témou, ktord si stéle vyZzaduje intenzivnejsie Usilie.

Ochrana zdravia pri praci, bezpeénost a pracovné prostredie (7. oblast politiky) je jednou z oblasti,
v ktorych su zucastnené odborové zvazy ovela kritickejsie. Zatial co mnohé Zelezni¢né spolo¢nosti
preukazuju silny zavazok voci inkluzivnym bezpecnostnym normam, hygienickym zariadeniam, ktoré
spifiaju normy ochrany sukromia a bezpe&nosti pre Zeny aj muzov, a zaclenili rodové hladisko do
iniciativ v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, viac opytanych odborovych zvazov vidi, Ze
ich implementacia este nie je dokoncend alebo im Uplne chybaju informacie o tychto témach.
Zelezniéné spolo¢nosti, ako aj odborové zvizy sa véak zhoduju na tom, ze poskytovanie osobnych
ochrannych prostriedkov (OOP) pre vsetky pohlavia je problémom, ktorym sa zaoberd vacsina
spolo¢nosti.

Pokial ide o 8. oblast politiky — predchddzanie sexudlnemu obtaZovaniu a sexizmu — vaésina
opytanych Zelezni¢nych spolo¢nosti sthlasi s tym, Ze prijali stratégie proti sexualnemu obtaZovaniu a
sexizmu a zaviedli konkrétne opatrenia, pricom opét zaznievaju skeptickejsSie hlasy zo strany
odborovych zvazov. Celkovo Sprava Nové Zeny v Zeleznicnom sektore naznacuje, zZe sa Uspesne
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podnikli mnohé kroky a v si¢asnosti mozno badat pokrok a v oblasti, v ktorej tradi¢éne dominuju
najma muzi, sa postupne prejavuje Struktira odzrkadlujica rodovd rovnost. Napriek tomu v
niektorych oblastiach a najma v klicovej oblasti povolani v Zelezniénom sektore bol napriek vSsetkému
usiliu zaznamenany len maly posun smerom k Struktire pracovnej sily odzrkadlujicej rodovu rovnost.
Je teda zrejmé, Ze stale chybaju vhodné iniciativy. Neustdla podpora implementacie Dohody WiR
preto aj nadalej predstavuje velmi dolezity ciel.
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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
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LIST OF ALL COMPANIES

The fact sheets are presented for the following companies in alphabetical order by country.

COUNTRY COMPANY NAME
Austria OBB-Holding
Belgium Eurostar

Société Nationale des Chemins de Fer Belges/Nationale Maatschappij der Belgische Spoorwegen

Belgium (SNCB/NMBS BELGIUM)
Czechia Ceské Drahy (CD)
Denmark Danske Statsbaner (DSB)
Estonia Eesti Raudtee (EVR)
Finland VR-Yhtyma Oy (VR Group)
France Société Nationale des Chemins de Fer Frangais (SNCF)
Germany Deutsche Bahn (DB)
Germany e.g.0.0. Eisenbahngesellschaft
Germany eurobahn GmbH Co. KG
Hungary Magyar Allamvasutak (MAV)
Ireland larnréd Eireann (IE)
Italy Ferrovie dello Stato Italiane (FS Italiane)
Italy FNM Group
Lithuania Lietuvos GeleZinkeliai (LTG)
Luxembourg CFL

Netherlands

Nederlandse Spoorwegen (NS)

North Macedonia

ZRSM Infrastructure

Poland Polskie Koleje Parnstwowe (PKP)
Serbia 75 Infrastructure
Slovakia Zeleznice Slovenskej Republiky (ZSR)
Slovakia Zelezniéna Spoloénost' Cargo Slovakia (ZSSK Cargo)
Slovakia Zelezni¢na Spolo¢nost Slovensko (ZSSK)
Slovenia Slovenske Zeleznice (SZ7)
Spain Renfe Operadora (RENFE)
Switzerland BLS
Schweizerische Bundesbahnen / Chemins de Fer Fédéraux Suisses / Ferrovie Federali Svizzere (SBB
Switzerland CFF FFS)

United Kingdom

Rail Delivery Group (RDG)

Women in Rail Report — Company Fact Sheet




OBB-HOLDING (OBB)

BUSINESS FIELDS

£ M

v’ Freight Transport
v’ Passenger Transport
40’452 v’ Infrastructure Management
employees v’ Holding
AUSTRIA
= POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
15% 25%
Share of women in company overall Share of women among entries

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% 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

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
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

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Reporting office / person of trust
v Granting privacy to victim

Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



SOCIETE NATIONALE DES CHEMINS DE FER
BELGIQUE (SNCB)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
- || w Freight Transport
v

Passenger Transport
171512 Infrastructure Management
BELGIUM employees Holding
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

. Vision on gender equality
. Commitment to ensure gender equality

. Commitment to implement measures

. Statement to combat sexual harassment

. Committed measures against sexual harassment
. Communication strategy for company’s policy
. Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
20% 22%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

Women :l

Men :l

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

S

iilln

Monitoring Publish lll
Gender Gender

‘| Pay Gap Pay Gap h

!" Pay Trans- Equal Pay I;

ll parency for equal |
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders | ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
spective on

safety im-
provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

v

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
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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
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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
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%

Women :l
Men I

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

Flexible working schedules

v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

B Women OMen

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

v’ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

Reporting office / person of trust

Monitoring of procedure / measures

Awareness raising



VR-YHTYMA OY (VR GROUP)

1 BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w v’ Freight Transport
v

Passenger Transport
8’416 Infrastructure Management
Holding
employees
FINLAND
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
21% n.d.%
Share of women in company overall Share of women among entries
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15%
Women
Men
B Part-Time [OParental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

S

iilln

Monitoring Publish lll
Gender Gender

‘| Pay Gap Pay Gap h

!" Pay Trans- Equal Pay I;

ll parency for equal |
Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-l
genders | ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

v

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Reporting office / person of trust
v/ Granting privacy to victim

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



SOCIETE NATIONALE DES CHEMINS DE FER
FRANCAIS (SNCF)

BUSINESS FIELDS

. b

v’ Freight Transport
. v’ Passenger Transport
1531456 v" Infrastructure Management
employees v Holdi
FRANCE PIoY oeing

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

. Vision on gender equality
. Commitment to ensure gender equality

. Commitment to implement measures

. Statement to combat sexual harassment

. Committed measures against sexual harassment
. Communication strategy for company’s policy
. Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
23% 21%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10% 15% 20%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training - |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

I""""In.
Wl
PPE for all | Sanitary facili-l
genders ties for all

genders

Initiatives for | Gender per- |I’

I. safety im- spectiveon

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v Reporting office / person of trust

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



DEUTSCHE BAHN (DB)?

BUSINESS FIELDS

» 1

v/ Freight Transport
v’ Passenger Transport
231’080 v’ Infrastructure Management
v"  Holding
employees
GERMANY
—_— POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

Lo A

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
24% 27%
Share of women in company overall Share of women among entries

! According to Deutsche Bahn Integrierter Bericht 2023, Region Deutschland
Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v/ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

ii
Monitoring

Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions -
Vocational Training -

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v" Internal mentoring programmes

Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

A NENERN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all [Sanitary facili-
genders ties for all

lgenders

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Monitoring of procedure / measures

Reporting system
J v’ Reporting office / person of trust

v’ Granting privacy to victim

v' Awareness raising

Women in Rail Report — Company Fact Sheet



EISENBAHNGESELLSCHAFT OSTFRIESLAND —
OLDENBURG (E.G.0.0)

BUSINESS FIELDS
[ ] [ ]
* || w v’/ Freight Transport

Passenger Transport
Infrastructure Management

| .
GERMANY employees Holding

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

- Vision on gender equality
- Commitment to ensure gender equality

m Commitment to implement measures

- Statement to combat sexual harassment

- Committed measures against sexual harassment
- Communication strategy for company’s policy
- Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

& K

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
16% 0%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

women N NN

Men .

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring
Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
v’ Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders | ties for all
genders

provements | health

l Initiatives for | Gender per-
I. safety im- spective on

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v’ Reporting system

v

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v’ Reporting office / person of trust

Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



EUROBAHN GMBH CO KG

BUSINESS FIELDS
[ ] [ ]
* @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
Infrastructure Management

Holding
employees
GERMANY

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment
Committed measures against sexual harassment
Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
19% 19%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women

Men

B Part-Time [ Parental Leave (missing data)

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

‘QE )

Monitoring Publish

Gender Gender
Pay Gap Pay Gap
Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions

Vocational Training

B\Women OMen (missing data)

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures
Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili-
genders |ties forall
genders

Initiatives for | Gender per-
spective on

safety im-
provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

Reporting system

v

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

Reporting office / person of trust

Granting privacy to victim

Monitoring of procedure / measures

Awareness raising



MAGYAR ALLAMVASUTAK (MAV)

BUSINESS FIELDS

[ ] [ ]
@ w Freight Transport
or

Passenger Transport
16’734 v Infrastructure Management
Holding
employees
HUNGARY
> POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
19% 20%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Women .:l

Men I

W Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v’ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Monitoring
Gender Gender
Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay
parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions - |
Vocational Training _ |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

Internal mentoring programmes

v’ Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

PPE for all | Sanitary facili
genders ties for all
genders

Initiatives for | Gender per-

safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v’ Reporting office / person of trust
v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



IARNROD EIREANN (IE)

BUSINESS FIELDS

, e o
> @ w Freight Transport
v

Passenger Transport
4’689 v’ Infrastructure Management
Holding
employees
IRELAND
sz POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY
I

ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
12% 16%
Share of women in company overall Share of women among entries

Women in Rail Report — Company Fact Sheet
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Women T
Men ]
M Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules
v’ Reduction of working time

v’ Remote working arrangements

POLICY AREA 6: EQUAL PAY
AND GENDER PAY GAP

Publish
Gender Gender

Monitoring

Pay Gap Pay Gap

Pay Trans- Equal Pay

parency for equal

Policy value

POLICY AREA 5: CAREER
DEVELOPMENT

0% 25% 50% 75% 100%

Promotions . |

Vocational Training . |

B Women OMen

MEASURES TAKEN

v' Internal mentoring programmes
Provide access to qualification measures

Strategy for women’s career development

AN NN

Provide resources to support women

POLICY AREA 7: OCCUPATIONAL
HEALTH AND SAFETY AT WORK

4’

PPE for all | Sanitary facili | |
genders | ties forall

genders |

Initiatives for | Gender per-
safety im- spective on

provements | health

. yes |||| in develop. . no |||| don‘tknow no data

POLICY AREA 8: PREVENTING SEXUAL HARASSMENT AND SEXISM

v/ Reporting system

J v Reporting office / person of trust

v/ Granting privacy to victim

Women in Rail Report — Company Fact Sheet

v Monitoring of procedure / measures

v’ Awareness raising



FERROVIE DELLO STATO ITALIANE (FS)

BUSINESS FIELDS

Freight Transport

M

v
v’ Passenger Transport
K 68’444 v’ Infrastructure Management
- v’ Holding
employees
ITALY

POLICY AREA 1: OVERALL GENDER EQUALITY

[
ELEMENTS OF COMPANY’S POLICY FOR GENDER EQUALITY

Vision on gender equality

Commitment to ensure gender equality
Commitment to implement measures
Statement to combat sexual harassment

Committed measures against sexual harassment

Communication strategy for company’s policy

Strategy for monitoring and evaluation

- yes "" in develop. . no |"| don‘tknow no data

POLICY AREA 2: GENDER POLICY AREA 3:
BALANCED REPRESENTATION RECRUITMENT
20% 23%
Share of women in company overall Share of women among entries
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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
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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
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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
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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
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POLICY AREA 4: RECONCILIATION OF
WORK AND PRIVATE LIFE

0% 5% 10%
Women &l
ven L—

M Part-Time [OParental Leave

MEASURES TAKEN

v~ Flexible working schedules

v’ Reduction of working time
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