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Sostenibilita sociale
Wellbeing D&



> Efficienza Operativa

» Espansione di Business

» Sostenibilita

DIRETTRICE STRATEGICA

Essere leader della
transizione energetica della
mobilita massimizzando
I'attenzione ai bisogni della
cittadinanza e valorizzando
i talenti dell’azienda

OBIETTIVI

Offrire servizi di trasporto ad emissione zero

Amplificare l'impatto sociale positivo sulla
citta e sulle persone

Creare e consolidare una cultura aziendale
chiara e condivisa
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KPI Sostenibilita’

Le politiche e le strategie adottate dal Gruppo ATM riflettono un impegno solido verso la sostenibilita, ponendo
particolare attenzione alla riduzione dell'impatto ambientale, alla responsabilita sociale, alla condotta etica nel business
e all'equilibrio economico-finanziario. In questo contesto, sono stati sviluppati piani strategici che definiscono obiettivi
specifici e misurabili in ciascuna delle aree ESG (ambientale, sociale e di governance), in linea con la politica di
sostenibilita del Gruppo.

ENVIRONMENT AMBIENTE DI LAVORO POSITIVO:

L'obiettivo prioritario in ambito sociale é la promozione di un ambiente di lavoro positivo per tutti i dipendenti, volto ad
attrarre, arricchire e valorizzare le persone, con un forte impegno nel riconoscere e promuovere le diversita.
A tal fine, sono stati fissati i seguenti obiettivi misurabili:

=
O
=

* % di Forza Lavoro Femminile: Monitorare e promuovere la presenza femminile nel Gruppo, al fine di garantire
SOCIAL una rappresentanza equilibrata e un ambiente di lavoro inclusivo.

« Aumento delle Ore di Formazione su Temi di Diversita, Equita e Inclusione (DE&I): Incrementare il numero di
ore dedicate alla formazione in ambito DE&I, contribuendo a sensibilizzare e formare i dipendenti su tematiche
fondamentali legate alla diversita e all'inclusivita.

©)

GOVERNANCE legati alla cultura aziendale e alle politiche di sostenibilita.

» Sviluppo di Corsi di Formazione: Elaborare almeno un corso di formazione annuale per due categorie
professionali differenti all’interno dell'azienda, per promuovere la crescita e l'aggiornamento continuo su temi

Queste politiche fanno parte di un piano integrato volto a rendere il trasporto pubblico sempre piu ecologico e a ridurre
I'impronta ecologica complessiva del Gruppo ATM, contribuendo cosi attivamente agli obiettivi globali di sostenibilita e
tutela ambientale.
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Pilastri della Politica di Sostenibilita al 2030
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% di forza lavoro femminile - Gruppo
GRI 405-1 Diversita degli organi di governo e dei dipendenti

Aumento delle ore di formazione su temi
DE&I

GRI 404-1/2 Tra cui formazione esperienziale, eventi aziendali,
workshop, conferenze e convegni (anche su innovazioni nel settore
TPL)

Implementazione di un programma di
prevenzione alla discriminazione e ai
comportamenti abusivi

GRI 406-1 (sia interni sia esterni — clienti e fornitori)

Obiettivo

2023 2024 2030

11.81%

1 corso di formazione annuale per 2
categorie all’lanno
- Inizio monitoraggio nel 2025

2 iniziative all’'anno x 3 categorie
all’lanno, di cui 1 clienti
- Inizio monitoraggio nel 2025

Obiettivo 2024
- elaborazione dei corsi;
attivita di monitoraggio a
partire dal 2025
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ITALIA 1019
DANIMARCA 155
GRECIA 81

Totale complessivo 1255

Dati gender al 31.12.2024
Fonte dati DNF

Personale in forza di
genere maschile

8665
560
143

9368

9684
715
224

10623

% Genere Femminile

10,52%
21,68%
36,16%
11,81%

% Genere Maschile

89,48%
78,32%
63,84%
88,19%
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% di forza lavoro femminile - Gruppo
GRI 405-1 Diversita degli organi di governo e dei dipendenti

% di forza lavoro femminile - ATM 11,81%

Aumento delle ore di formazione su temi
DE&I

GRI 404-1/2 Tra cui formazione esperienziale, eventi aziendali,
workshop, conferenze e convegni (anche su innovazioni nel settore
TPL)

1) LEDHA

«  FORMAZIONE PER OS E ADDESTRATORI

 N.INCONTRI: 4

« TEAM: DW&I, HRBP, DTM, DOEM, DSSC

2) PROGETTAZIONE FORMAZIONE DE&I: TARGET N.350 MANAGER SUI BIAS
(h4) E FORMAZIONE SU PDR 125 N:150 PERSONE (H4)

N. SEGNALAZIONI GESTITE DALLA CDF: 53

Implementazione di un programma di
prevenzione alla discriminazione e ai

comportamenti abusivi
GRI 406-1 (sia interni sia esterni — clienti e fornitori)

1) FORMAZIONE ‘ESSERE AMBASSADOR’ —h.88 TOT a N.100 persone

2 ) AGORA LGC - h.10,5 a N.100 manager con MBO

3) CHAMPION LGC - h.24 di formazione: -N.15 manager

4) FORMAZIONE LGC E CODICE DI CONDOTTA — h.82 TOT. N.340 staff
di cui N.268 manager

5) EXPER LGC — N.80 persone

6) PROGETTAZIONE FORMAZIONE Expert e CSRD

; SATM
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% di forza lavoro femminile — Gruppo
ESRS —S1

Aumento delle ore di formazione su temi

DE&I
ESRS - S1

Implementazione di un programma di
prevenzione alla discriminazione e ai

comportamenti abusivi
ESRS —S2

Obiettivo

2023 2025

2024

11.81%

1 corso di formazione annuale per 2
categorie all'anno
- Inizio monitoraggio nel 2025

2 iniziative all’'anno x 3 categorie
all’lanno, di cui 1 clienti
- Inizio monitoraggio nel 2025

2030

=

Obiettivo 2025

> Erogazione
corsi/iniziative e
monitoraggio.

- Certificazione di
Genere PDR 125 e
Carriere Alias



PERSONE

Aumento delle ore di formazione su temi DE&:
1 corso di formazione annuale per 2 categorie all'lanno = Inizio monitoraggio nel 2025

1. Corso formazione mobilita inclusiva
— Ledha \ partner con:
— Operatori di stazione — gruppo pilota
—> trainers Addestramento Metro
- trainers DTM + Wellbeing D&I)

2. Formazione su BIAS
> h4 on line — 350 manager (23 aule da giugno a novembre)

Contenuti formativi:
3 Cosa sono e come agiscono i i bias cognitivi e perché anche le persone pilu aperte e razionali possono agire inconsapevolmente comportamenti di
esclusione basati su pregiudizi e stereotipi.
Riconoscere la propria vulnerabilita ai Bias, e le condizioni che favoriscono le distorsioni della realta.
| principali stereotipi in azione dentro le organizzazioni: sexism, ageism, lookism, disability, orientamento sessuale, interculturalita.

Antidoti ai bias e tecniche di "debiasing" per migliorare le proprie capacita di inclusione e svelare le micro incivilta quotidiane.
Adottare i comportamenti che facilitano I'inclusione per diffondere e valorizzare la cultura della diversita.




PERSONE

Implementazione di un programma di prevenzione alla discriminazione e

ai comportamenti abusivi:
2 iniziative all’anno x 3 categorie all’'anno, di cui 1 clienti = Inizio monitoraggio nel 2025

1. a Certificazione di Genere - PDR 125 (KPl/Piano Stategico-PolicyDEI-Processi)
- Piano di formazione su PDR 125 ed interventi formativi su tuttu i temi di parita di genere e
prevenzione della violenza di genere.

1.B Carriere Alias:
= Nome di elezione su badge aziendale (aprile)
= Nome di elezione su mail aziendale (maggio)
= Nome di elezione su teams (maggio)

2. Workshop sulla Tutela della Diversita, Dignita e Integrita dei lavoratori e Pari Opportunita - Mobbing
e Molestie = Expert LGC

10




PERSONE

Le azioni di prevenzione delle discriminazioni si collocano all’interno della CSRD e vengono gestite in modalita cross-funzionale:

e Wellbeing D&

mamm SA 8000

mme  Consigliera di Fiducia

=y SOStenibilita

= Finanza

Finanza agevolata - Bando #Riparto
Continua l'accesso ai finanziamenti nazionali. Dopo €760mila con Bando #Conciliamo, nel 2025 prosegue |'erogazione di
opportunita per le donne in ATM. Si trattera di servizi, voucher, formazione e coaching dedicato alle mamme con bambini

<3 anni. Dopo l'ok formale da parte della Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento per le politiche della
famiglia, il 20 febbraio 2025 c’e stato I'avvio formale con termine il 20 febbraio 2027.




PERSONE

Processi HR

PESO
DELL’AREA:10%

. 4 I
Cultura e strategia Governance
PESO DELL’AREA: PESO
15% DELL’AREA:15%
7 indicatori qualitativi 4 indicatori qualitativi,
1 quantitativo
- o J
4 I

Opportunita di
crescita e inclusione
PESO DELL’AREA:
20%

Equita remunerativa:

PESO DELL’AREA: 20%

6 indicatori qualitativi

Ogni singolo indicatore e associato ad
un punteggio il cui raggiungimento o
meno viene ponderato per il peso
dell’area di appartenenza.

E previsto il raggiungimento di uno
score minimo di sintesi complessivo,

Tutela della
genitorialita
PESO DELL'AREA:
20%

7 indicatori quantitativi

\_

-

3 indicatori quantitativi

-

3 indicatori qualitativi,
2 quantitativi

12

che determina l'accesso alla
certificazione da parte
dell’organizzazione, pari al 60%.

Per gli indicatori quantitativi si
guardano i dati della singola Legal
Entity.

Per quelli qualitativi si prendono in
considerazione policy/procedure
interne valide a livello Italia.
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PERSONE

GENITORIALITA

EQUITA’ SALARIALE

4 N 4 )
SELEZIONE ED GESTIONE DELLA
ASSUNZIONE CARRIERA

.. Assicurare pari opportunita in
Definire procedure ogni fase della crescita
gender neutral professionale, monitorando i
4 ) 4 )

CONCILIAZIONE VITA
LAVORO

Dotarsi di politiche retributive
trasparenti, monitorandone
periodicamente gli effetti, e

_ informandone i dipendenti )

4 )

PREVENZIONE DI
OGNI FORMA DI
MOLESTIA

\_

Predisporre programmi specifici
a supporto della maternita (pre,
durante e post) e della

genitorialita )

-

Dotarsi di misure specifiche per
garantire I'equilibrio vita-lavoro,
a partire dall’ascolto delle

Individuare i rischi e dettagliare
un piano per la prevenzione e la
gestione delle molestie sul

esigenze dei genitori )

Y lavoro (formazione ad hoc) )

1"

Il Comitato Guida deve redigere il piano
strategico attraverso le seguenti fasi:

a) ldentificazione dei processi aziendali
correlati ai temi relativi alla parita di
genere;

b) Identificazione dei punti di forza e di
quelli di debolezza;

c) Definizione di obiettivi e azioni per
colmare i gap;

d) Definizione frequenza e responsabilita
di monitoraggio dei KPI definiti.

Il piano deve essere condiviso con il Top
Management e aggiornato nel tempo, con
un’attivita trasversale di formazione e
informazione a tutti i livelli aziendali.
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Descrizione dell'impatto (prospettiva inside-out)

)
@

Contributo all'avverarsi di potenziali episodi di discriminazione
all'interno di ATM a causa dell'assenza di adeguate politiche di
prevenzione e mitigazione

Creazione di un ambiente di lavoro inclusivo e sviluppo di un
welfare, attraverso la promozione di attivita e iniziative aziendali
che contrastino le discriminazioni da parte di ATM

Descrizione del rischi/opportunita (prospettiva outside-in)

®

@

LEGENDA CATENA o

Assenza di politiche/procedure che garantiscono |'efficace
gestione e mitigazione delle discriminazioni di ogni natura e
assicurano l'inclusivita in azienda, con conseguente presenza di
episodi sistematici di discriminazione e danni reputazionali e
legali dovuti alla violazione di normative sul lavoro

Crescita della percentuali di lavoratrici nel Gruppo ATM

.
& Operazioni proprie

Catens di Forniturs

DEL VALORE.

&5 Clienti / Comunita

Natura
dell'impatto

NEGATIVO -
ATTUALE

POSITIVO -
ATTUALE

Orizzonte
temporale

BREVE - MEDIO

BREVE - MEDIO

Orizzonte
temporale

BREVE-MEDIO

BREVE-MEDIO
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Impatto positivo

"B

Probabilito

La linea nera continua nel grafico identifica la "soglia di materialita”, che definisce I'area in cui l'impatto, il
rischio o 'opportunita sono considerati materiali per il Gruppo ATM
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