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Chancengleichheit
bringt allen Erfolg.

Fahrplan fiir das Gendermanagement der SBB.




Zeit zum Handeln.

Gendermanagement — das Engagement
fur Chancengleichheit — ist Teil unseres
gesellschaftlichen Selbstverstandnisses.
Gendermanagement wird fir die SBB
immer mehr auch eine 6konomische
Notwendigkeit, weil eine ausgewogene
Geschlechterverteilung und eine flexible
Beschaftigungskultur unseren Erfolg
kUnftig stark mitbestimmen werden.

Die Arbeitenden von morgen ...

... werden immer rarer. Aufgrund der
demografischen Entwicklung werden
kUnftig weniger frisch ausgebildete
Frauen und Méanner in den Markt
eintreten. Dazu wird der flexible Rick-
zugsanspruch zunehmen (Sabbatical,
Neuorientierung, gleitende Pensionie-
rung usw.).

... werden immer mehr Frauen sein,
besonders bei den gut ausgebildeten
Personen.

... suchen eine gute Lifebalance.

Ein sinnvolles Leben in allen Bereichen
wird immer wichtiger. Das partner-
schaftliche Engagement von Mann und
Frau in Beruf und Familie gehort dazu.

... arbeiten am liebsten im Team.
Gefragt ist die Fahigkeit zur Zusammen-
arbeit in vielféltig zusammengesetz-

ten Gruppen, wo die Potenziale aller

Beteiligten genutzt werden (Geschlecht,
Nationalitat, Alter).

Diese Bedurfnisse werden einen hohen
Stellenwert haben. Wer sie befriedigen
kann, hat als Arbeitgeber einen ent-
scheidenden Vorsprung.

Noch nicht im Gleichgewicht

¢ Die SBB beschéftigt heute 86 Prozent
Manner und 14 Prozent Frauen. Wenn
man die bauhandwerklichen Berufs-
gruppen weglasst, ist das Verhaltnis
79 zu 21 Prozent.

¢ |Im Kader der SBB sind die Manner mit
92 Prozent, die Frauen mit 8 Prozent
vertreten. Kaderfrauen haben deshalb
in Gremien oft als einzige Frauen Ein-
sitz, in vielen Gremien sind Frauen gar
nicht vertreten.

e Méanner haben bei der SBB im Schnitt
doppelt so viele Dienstjahre wie die
Frauen. Dadurch besitzen sie einen
grossen Vorsprung im Know-how und
in der firmeninternen Vernetzung.

Funf Griinde, jetzt zu handeln
Von einem ausgewogenen Genderverhaltnis und Angeboten flr
eine gute Lifebalance profitiert die SBB als Arbeitgeberin und als

Leistungserbringerin.

e Hohere Attraktivitat als Arbeitgeberin

e Sicherstellung des Bedarfs an qualifizierten Mitarbeitenden

e Kosteneinsparungen dank tieferer Fluktuation
e Entwicklung von besseren Losungen flr die Kundschaft

e \Wahrnehmung der gesellschaftlichen Verantwortung




Kultur verandern.

Chefsache Gendermanagement-Strategie.

Schliisselelemente fiir die kiinf-
tige Leistungsfahigkeit der SBB

¢ Die Fahigkeit, Frauen und Manner
ins Unternehmen zu integrieren.

e Eine FUhrungskultur, welche
die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie und eine ausgeglichene
Lifebalance unterstutzt.

Die Konzernleitung strebt einen ge-
zielten Wandel an. Deshalb hat sie eine
grundlegende Strategie fur das Gender-
management des Unternehmens ausar-
beiten lassen. Am 19. Mai 2009 hat sie
diese Strategie, deren Massnahmen und
die Mittel zur Umsetzung genehmigt.

Die Konzemleitung setzt damit das Signal,
dass ihr ein ausgewogenes Geschlechter-
verhaltnis bei den Mitarbeitenden wichtig
ist. Sie unterstitzt aktiv eine Politik flr
mehr Chancengleichheit und flr attrak-
tive Teilzeitmodelle. Besonders liegen

ihr Lésungen zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie in allen Positionen
am Herzen.

Die Gendermanagement-Strategie
2009-2014 steht im Einklang mit den
Ubrigen Zielen des Unternehmens. Sie
basiert auf einer Analyse der aktuellen
Situation, der gesellschaftlichen
Entwicklung und der bisherigen Mass-
nahmen.

Auftrag und Verantwortung

Im Zentrum stehen diese Massnahmen:

e Schaffung von guten Rahmenbedin-
gungen fur qualifizierte Teilzeitarbeit
fUr Frauen und Ménner.

¢ Informationen fir Human Resources
und Vorgesetzte, wie sie das Poten-
zial beider Geschlechter im gleichen
Masse erkennen, férdern und nutzen
koénnen.

¢ Erarbeitung von gendergerechten In-
strumenten und Prozessen im Bereich
Human Resources.

Die Hauptverantwortung fur die Umset-
zung liegt bei den Fihrungskréaften. Die
neu geschaffene Organisationseinheit
Gendermanagement untersteht direkt
der Leitung Human Resources Konzern.
Ihre Aufgaben: Gemeinsam mit den
Genderdelegierten in den Divisionen die
Flhrungskréafte bei den Genderaktivi-
taten unterstltzen und die Wirkung der
Massnahmen Uberprifen.




Auf sieben Wegen zu einem Ziel.

Fur die erfolgreiche Umsetzung der Die Vorgaben werden Uber sieben Wege

neuen Strategie braucht es konkrete erreicht:

Vorgaben und Stossrichtungen. Die

Konzernleitung verlangt 1. Die SBB macht Beruf und Familie
vereinbar.

¢ die Erhdhung des generellen Frauen-
anteils von 14 auf 18 Prozent bis 2014, 2. Mehr Frauen arbeiten bei der SBB.

e die Erhdhung des Frauenanteils im 3. Mehr Frauen gelangen ins Kader der
Topkader von 8 auf 15 Prozent bis SBB.
2014,
4. Die SBB duldet weder Diskriminie-
e die Erstellung eines jéhrlichen Gen- rung noch Machtmissbrauch.
derreportings zu ihren Handen und fur
den Geschéftsbericht der SBB. 5. Die SBB verankert die Genderper-

spektive in den Personalprozessen.

6. Die SBB kontrolliert ihre Fortschritte
und mehrt ihr Wissen im Gender-
bereich.

7. Die SBB kultiviert ihre Vorbildrolle
nach innen und aussen.




1. Die SBB macht Beruf und Familie vereinbar.

¢ Die SBB bietet Frauen und Man-
nern attraktive Arbeits(zeit)model-
le. Mitarbeitende kdnnen Beruf
und Familie (bzw. Betreuungsauf-
gaben) miteinander vereinbaren
und damit in einer Lifebalance
leben.

¢ Teilzeitmitarbeitende werden
geschatzt und bei der Entwicklung
ihres Potenzials nicht diskriminiert.

e Teilzeitarbeit ist bei der SBB eine
Selbstverstandlichkeit.

Konkrete Vorgaben

¢ Alle Divisionen und Bereiche weisen
gelebte Teilzeitmodelle aus — fur die
Mitarbeitenden wie auch fur das Ka-
der.

® \orgesetzte bieten Hand fUr Arbeits-
zeitlbsungen, die Mitarbeitenden und
Kader einen Beschaftigungsgrad
nach ihren BedUrfnissen ermdglichen.
Die Vorgesetzten bewegen sich im
Rahmen der unternehmerischen Mog-
lichkeiten und werden von der Human-
Resources-Beratung unterstitzt.

e Systematisch Uberprift Human
Resources ab 2010 auszuschreibende
Kaderstellen auf die Moglichkeit zur
Teilzeitarbeit.

* Ab 2012 bieten Bern und Zirich
ausreichend Vor-Ort-Kinderbetreu-
ungsplatze an. Weitere Standorte sind
geplant (Basel, Lausanne).

Kulturelle Massnahmen

¢ Die Konzemnleitung bekréftigt ihnr Com-
mitment zur Schaffung einer neuen
Kultur, welche die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie erleichtert.

* Human Resources baut Beratungskom-
petenz fUr Teilzeitldsungen auf.

e Kaderanlasse informieren Uber gute
Rahmenbedingungen fur engagierte
Teilzeitarbeit und Uber den Nutzen
und die Kosten von Massnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

¢ Eine Broschure und das Intranet infor-
mieren Uber Angebot, Rahmenbedin-
gungen und bewahrte Modelle. Dazu
kommen begleitende Informationen in
der SBB-Zeitung.

e Gendermanagement und Personal-
marketing erstreben zusammen die
Auszeichnung als familienfreundliches
Unternehmen.

Unterstiitzende Massnahmen

® Vorgesetzte, die neu Teilzeit arbeiten
oder in ihrem Team die Rahmenbe-
dingungen dafur verbessern wollen,
kénnen ein Coaching abrufen.

¢ Die Teilzeitarbeitenden erhalten eine
Plattform fUr den Erfahrungsaus-
tausch.
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2. Mehr Frauen arbeiten bei der SBB.

Konkrete Vorgaben

¢ Die SBB erhdht den Frauenanteil bis
2014 von 14 auf 18 Prozent.

¢ Die Fluktuationsrate bei den Frauen
senkt sich. Zwischen 2010 und 2014
soll sie héchstens 25 Prozent von der-
jenigen der Manner abweichen (2008
waren es 80 bis 100 Prozent).

e Deutlich mehr Frauen machen eine
Lokomotivfuhrerinnenausbildung.

Kulturelle Massnahmen

¢ Vor dem Mutterschaftsurlaub finden
Gespréache Uber die beruflichen
Perspektiven statt, um die Planungs-
sicherheit flr Vorgesetzte und Mitar-
beiterin zu erhdhen.

* Weiterbildungsangebote fur Fihrungs-
kréfte vermitteln Genderkompetenz.

e Seminarangebote verbessern die
Fahigkeiten zur Zusammenarbeit in
Teams mit nicht ausgewogenem
Genderverhaltnis.

Unterstiitzende Massnahmen

e Die SBB spricht Frauen gezielt an und
weckt ihr Interesse an technischen
Berufen.

Zu lernenden Frauen in technischen
Grundausbildungen nimmt sie frih
Kontakt auf und begleitet sie.

Die SBB halt den Kontakt zu Frauen
und Mannern in intensiven Familien-
phasen aufrecht. Sie pflegt die Bindung
und erleichtert den Wiedereinstieg.

Die SBB informiert neue Mitarbei-
terinnen Uber die Massnahmen zur
Férderung der Chancengleichheit und
unterstitzt firmeninterne und firmen-
Ubergreifende Frauennetzwerke.

Die SBB spricht Frauen erfolgreich
an. Sie ist bereit, das Potenzial bis-
heriger und neuer Mitarbeiterinnen

fir das Unternehmen zu erkennen
und zu integrieren.

3. Mehr Frauen gelangen ins Kader der SBB.

Konkrete Vorgaben

¢ Die SBB erhoht den Frauenanteil im
Topkader bis 2014 auf 15 Prozent.

* Ab 2011 ist ein Genderziel in den
Zielvereinbarungen der Mitglieder der
Konzernleitung verankert.

Kulturelle Massnahmen

e Trainings vermitteln Flhrungskréften
und Schnittstellenfunktionen (Kommu-
nikation, Personalkomission, Human
Resources) Genderkompetenz.

¢ Mit Teilzeitangeboten gewinnt die SBB
Frauen fUr FUhrungspositionen. Sie
lanciert das Pilotprojekt «Gleitende
Pensionierung — Chance fiir Nach-
wuchsfrauen».

e Genderzielvorgaben steuern die
Zulassungsmeldungen der Konzernlei-
tung und der Geschéaftsleitungen der
Divisionen zu den Kadernachwuchs-
programm-Assessments mit.

Die SBB erkennt das Fuhrungs-
potenzial von Frauen und férdert

dieses gezielt.

Unterstiitzende Massnahmen

¢ Die SBB bietet ein Mentoring fuir
Kadernachwuchsfrauen als Teil des
Management-Developments an.

e Die SBB unterstitzt die Initiierung und
den Austausch in einem Kaderfrauen-
netzwerk.

¢ Die SBB beteiligt sich am Programm
«Women back to Business» der Uni-
versitat St.Gallen.
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Die SBB bekampft jede Diskriminie-
rung und jeden Machtmissbrauch.
Sie unterstUtzt Mitarbeitende und

Vorgesetzte darin, gegen beides
vorzugehen.

4. Die SBB duldet keine Diskriminierung.

Konkrete Vorgaben

e Fir GAV- und OR-Mitarbeitende gilt
das Gleichstellungsgesetz. Im GAV ist
die Gleichstellung explizit verankert.
GAV und Gleichstellungsgesetz wer-
den umgesetzt. Die SBB will weder
gerichtliche Klagen noch Kostenfolgen
wegen Diskriminierung oder Macht-
missbrauch.

Kontrollinstrumente

® Eine Analyse stellt die Lohngleichheit
von Frauen und Mannern sicher.

e Die paritatische Schlichtungskommis-
sion ist eingesetzt.

e Das Verfahren zu Untersuchung und
Sanktionierung von Machtmissbrauch
und sexueller Belastigung wird opti-
miert.

5. Die SBB verankert die Genderperspektive.

Systematische Anwendung

Gendermainstreaming fragt bei allen
Entscheidungen und Prozessen: Wie
sind Frauen und Manner daran beteiligt?
Wie werden Frauen und Ménner sie
nutzen? Wie wirken sie sich auf Mitar-
beitende und Kunden/-innen aus?
Gendermainstreaming bedeutet, dass
das Bewusstsein flr die unterschied-
lichen Anliegen von Frauen und Mannern
bei Entscheidungen und in der Prozess-
gestaltung hinterlegt ist.

Konkrete Vorgaben

Human Resources implementiert das
Gendermainstreaming systematisch in
alle Prozesse. Es stellt sicher, dass die
zentralen Personalgewinnungs-, Per-
sonalbindungs- und Personalentwick-
lungsprozesse gendergerecht angelegt
sind. Im Detail lauten die Aufgaben des
Bereichs Human Resources:

e Er richtet das Personalmarketing
konsequent auf Attraktivitat fir Frauen
und Manner aus.

e Er stimmt die Kadernachwuchspro-
gramme und alle Managementsemi-
nare auf die Genderperspektive ab.

® Er sorgt fur den chancengleichen

Zugang zu den Fachausbildungen.

e Er beréat bei der Entwicklung von

Gender- und Teilzeitprojekten in den
Divisionen.

¢ Er erarbeitet Richtlinien zur Gender-

perspektive und flhrt ein Monitoring
bei Reorganisationsprojekten durch.

Die SBB fuhrt Gendermainstrea-
ming im Bereich Human Resources
als Pilot ein. Dadurch wird die
Genderperspektive in alle wichtigen

Human-Resources-Prozesse und
-Instrumente eingebaut. Ziel ist,
dass Manner und Frauen ihr Poten-
zial im gleichen Masse entwickeln
kénnen.

13
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6. Die SBB kontrolliert ihre Fortschritte.

Konkrete Vorgaben

Die SBB verfugt Uber die Strukturen

flr das Gendermanagement mit einem
Kompetenzcenter im Konzern und Gen-
derdelegierten in den Divisionen. Sie
haben folgende Aufgaben.

¢ Wirkungscontrolling: Ein Reporting
erfolgt zwei Mal jahrlich an das Human
Resources Board, zwei Mal an die
Geschaéftsleitung der Divisionen und
ein Mal an die Konzernleitung.

* Wissensmangement: Das Ziel ist,
Entwicklungen und Trends in Bezug
auf die Realisierung von Chancen-
gleichheit in- und ausserhalb des
Unternehmens zusammenzufihren, zu
interpretieren, aufzubereiten und zur
Verfugung zu stellen.

Strategiereview: Ein Steuerungsaus-
schuss fuhrt regelméassig Standort-
bestimmungen und Strategiereviews
durch.

Strategieentwicklung: Die SBB entwi-
ckelt die Gendermanagement-Strategie
weiter und integriert darin Fragen der
Chancengleichheit und der Zusam-
menarbeit beztglich Nationalitaten,
Sprachen und Alter (Diversitymanage-
ment).

Kulturelle Massnahmen

¢ Die SBB beteiligt sich am nationalen
Gendercontrolling und nimmt einen
Platz am Round Table der Genderver-
antwortlichen in Schweizer Unterneh-
men ein.

Die SBB kennt die Wirkung aller
Massnahmen und entwickelt mit
diesem Wissen die Gendermanage-
ment-Strategie weiter. Sie verflgt

Uber Grundlagen, welche die
Chancengleichheit gewahrleisten,
und kann Veranderungen auf dem
Arbeitsmarkt erfolgreich begegnen.

7. Die SBB kultiviert ihre Vorbildrolle.

Konkrete Vorgaben

¢ Die SBB kommuniziert inre Gender-
kultur nach innen und nach aussen.

¢ Die SBB-Bauten sind fir Manner und
Frauen gleichermassen funktionell und
attraktiv.

FUr eine wirkungsvolle und gender-
gerechte Kommunikation plant das
Kompetenzcenter Gendermanagement
zusammen mit Kommunikation und Per-
sonalmarketing einen Chancengleich-
heitsschwerpunkt:

Kulturelle Massnahmen

¢ Die SBB benutzt eine gendergerechte
Sprache.

¢ Die SBB dokumentiert ihr Chancen-
gleichheitsengagement im Geschéfts-
bericht. Fihrungskréaften stehen
fur Présentationen aufbereitete Basis-
informationen zur Verflgung.

¢ Die SBB beleuchtet das Thema
«Frauen und Manner bei der SBB» und
erarbeitet Material fir Ausstellungen
und ahnliche Plattformen.

15
Die SBB-Kultur der Chancengleich-

heit und der Lifebalance wird in der

Offentlichkeit und im Unternehmen
wahrgenommen.
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In Schritten zum Ziel.

Die Umsetzung des Gendermanage-
ments erfolgt in logischen und mach-
baren Schritten. Der Zeithorizont der
Strategie geht bis ins Jahr 2014. Wie
beim Zugfahrplan legt die Konzern-
leitung Wert darauf, dass der Takt
eingehalten wird.

2009: Planung und Aufbau
der Strukturen.

2010: Human Resources und Top-
kader machen sich fit.

e Einflhrung des Gendermainstrea-
mings fur alle wichtigen Personalpro-
zesse

e Auseinandersetzung im Topkader Uber
familienfreundliche Rahmenbedin-
gungen, Lifebalance und die Integra-
tion der Frauen

2011: Alle Kader machen sich fit und
die SBB spricht Frauen gezielt an.

¢ Einbindung des Wissens Uber die
Nutzen in die Fihrungsausbildungen

e Training «Genderkompetent fUhren»
fur Vorgesetzte

* Frauen mit Interesse an Technik gezielt
ansprechen (Techniktage, Lokperso-
nalausbildung)

2012: Die SBB spricht Frauen breit an
und macht ihr Engagement sichtbar.

® Projekte fur Wiedereinsteigerinnen

* Teilzeit-Pilotprojekte, Teilzeit-Blogs fur
Mitarbeitende

* Massnahmen bezlglich Alter, Spra-
chen, Nationalitaten integrieren

2013/14: Die SBB bleibt mit ihren
Vorhaben auf Kurs.

e Chancengleichheit und Teilzeitarbeit
sind im Berufsalltag eingefthrt und
werden von allen Mitarbeitenden mit-
getragen.

Alle helfen mit.

Die Konzernleitung hat die Bedeutung
der Thematik erkannt. Fur das kunf-
tige Wohl des Unternehmens will sie
einen Wandel der SBB-Genderkultur
bewirken. Heute zu investieren und
Massnahmen umzusetzen, ist einfacher
und gunstiger als erst in naher Zukunft,
denn der Zug fahrt jetzt ab.

Die Konzernleitung ist sich aber auch
bewusst, dass sie solche Veradnde-
rungen im beruflichen Alltag nur mit der
Hilfe aller erreichen kann.

Sie zdhlt auf Vorgesetzte,

¢ die das Potenzial der Frauen erken-
nen, férdern und nutzen,

¢ die gezielt Rahmenbedingungen fur
Teilzeitarbeit fur Frauen und Manner
und eine bessere Lifebalance schaffen,

¢ die sich notwendiges Know-how an-
eignen und sich nicht von Vorurteilen
und vermeintlichen Sachzwangen
entmutigen lassen,

¢ die eine Vorbildrolle einnehmen und

damit ihre Mitarbeitenden Uberzeugen.

Sie zahlt auf eine Human-Resources-
Abteilung,

 die das Wissen und die Hartnackigkeit
entwickelt, den Genderaspekt bei
allen Entscheidungen und Rahmen-
bedingungen des Unternehmens
Uberzeugend einzubringen.

Sie zahlt auf mannliche Mitarbeitende,

e die ihr berufliches Selbstverstandnis
und Rollenverhalten reflektieren,

e die offen auf weibliche Arbeitskol-
leginnen zugehen und ihnen Raum
geben.

Sie zahlt auf weibliche
Mitarbeitende,

e die in einem technisch geprégten
Arbeitsumfeld die Chance fiir ein ent-
wicklungsreiches Berufsleben sehen,

e die sich der Herausforderung der
FUhrungsverantwortung stellen.

Die Konzernleitung baut auf Frauen
und Manner, die Verantwortung im
Beruf Ubernehmen wollen. Diese

wissen ein Unternehmen mit fairen
Chancen und Mdglichkeiten einer
Lifebalance zu schatzen.




Gewinn fiir alle Beteiligten.

Wohl kein Vorhaben hétte eine Chance,
wenn daraus nicht sichtbarer Nutzen
entstinde. Das Gendermanagement ist
in diesem Sinn ein Gllcksfall, denn es
bringt allen etwas.

Gewinne fiir das Unternehmen

e attraktivere Arbeitgeberin, besonders
fur qualifizierte Aufgaben

¢ bessere Sicherstellung von gentigend
Arbeitskraften

¢ geringere Kosten bei der Rekrutierung
dank tieferer Fluktuation

® ausgewogenere Losungen fur Kun-
dinnen und Kunden

® besseres Image als modernes, verant-
wortlich handelndes Grossunterneh-
men

Gewinne fiir die Vorgesetzten

e motiviertere Mitarbeitende

e |eistungsfahigere Teams

¢ bessere Ldsungen flr die eigene Life-
balance

Gewinne fiir die Mitarbeitenden

e flexiblere Arbeitszeitmodelle flr die
personliche Lifebalance

® anregendere, abwechslungsreichere
Arbeit in Teams

e Unterstutzung fur die berufliche Kar-
riere, auch bei Teilzeitarbeit

¢ Hilfe und Begleitung beim Wiederein-
stieg

Gewinne fiir die Kundinnen
und Kunden

Ganz zuletzt — aber in Wirklichkeit
ganz zuerst — mussen die wichtigsten
Betroffenen einen Gewinn im Gen-
dermanagement der SBB sehen: die
Kundinnen und Kunden.

Uber die Halfte von ihnen sind Frauen.
Ihre BedUrfnisse und Anliegen kann
die SBB nur dann verstehen und
angemessen umsetzen, wenn Frauen
in ihren eigenen Reihen stark vertreten
sind.

Frauen und Manner wollen sich als
Kundinnen und Kunden mit «ihrer» SBB
identifizieren kbnnen. Dazu gehoren
fur sie heutzutage nicht nur punktliche,
saubere ZUge, sondern auch ein zeit-
gemass auftretendes Unternehmen.
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