»Umowa europejskich partneréw spotecznych w sprawie kobiet w sektorze
kolejowym

miedzy Wspoélnotg Kolei Europejskich oraz Zarzadcow Infrastruktury Kolejowej
(CER) a Europejska Federacja Pracownikéw Transportu (ETF)”

5 listopada 2021 r.

Preambuta

W ramach komitetu sektorowego dialogu spotecznego na szczeblu Unii od przetomu lat 2004/2005
CER i ETF aktywnie promujg wiekszg reprezentacje ilepsza integracje kobiet w swoim sektorze,
prowadzac réznego rodzaju badania i wydajgc wspdlne zalecenia. Od 2012 r. partnerzy spoteczni CER
i ETF regularnie publikujg coroczne sprawozdania dotyczace kobiet w sektorze kolejowym (ang. WiR
Report — Women in Rail). Sprawozdania te zawierajg analize 12 wskaznikdw w celu monitorowania
postepow w tym obszarze. Wyniki sprawozdan dotyczacych kobiet w sektorze kolejowym wskazuja,
ze konieczna jest intensyfikacja dziatan na rzecz zwiekszenia obecnosci kobiet i réwnouprawnienia ptci
w sektorze kolejowym. W ramach programu prac w zakresie dialogu spotecznego na lata 2018/2019
CERi ETF podjety decyzje o rozpoczeciu negocjacji w sprawie zawarcia wigzgcej autonomicznej umowy
zgodnie zart. 155 TFUE! w zakresie promowania réwnouprawnienia ptci irdznorodnosci pici
w sektorze kolejowym.

Niniejsza wigzgca autonomiczna europejska umowa przyczynia sie do osiggniecia celéw obranych
przez Unie Europejska i eliminacji stojgcych przed nig wyzwan. W praktyce Unia rownosci stanowi
jeden z gtéwnych priorytetéw Komisji pod przewodnictwem Ursuli von der Leyen. Swiadczy o tym
whiosek dotyczgcy nowych przepisdw antydyskryminacyjnych i strategia na rzecz rGwnouprawnienia
ptci na lata 2020-2025. W strategii tej okreslono zestaw kluczowych dziatan, takich jak
wyeliminowanie przemocy ze wzgledu na pteé¢ (w tym molestowania seksualnego), zapewnienie
rownej reprezentacji i rownych szans na rynku pracy (w tym rownosci wynagrodzen) oraz osiggniecie
rownowagi ptci w procesie decyzyjnym, miedzy innymi w zarzgdach spotek. Ponadto w strategii na
rzecz réwnouprawnienia ptci wzywa sie do podjecia konkretnych dziatarn w celu wykonania w praktyce
unijnych przepiséw dotyczacych rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w przypadku
kobiet i mezczyzn poprzez zapewnienie, aby panstwa cztonkowskie transponowaty i wdrozyty te
przepisy. Ponadto CER i ETF przystgpity do inicjatywy , Kobiety a transport — platforma UE na rzecz
zmian” wprowadzonej w2017 r. przez europejskiego komisarza do spraw transportu w celu
wypracowania rozwigzan stuzgcych zwiekszeniu zatrudnienia kobiet w transporcie.

Réznorodnos¢ ptci stanowi zrédio wzbogacenia ilepszych wynikéow. Rdéznorodnosc ptci sprzyja
poprawie warunkow pracy dla wszystkich oraz sprawia, ze pracownicy odnoszg sie do siebie
z szacunkiem. Zachecenie wiekszej liczby kobiet do pracy w sektorze kolejowym i zatrzymanie ich
w tym sektorze jest wazne z roznych powoddw:

e W sektorze kolejowym zachodzg trudne zmiany demograficzne, a przedsiebiorstwa dostrzegaja,
Ze nie moga pozwoli¢ sobie na nieuwzglednienie jako sity roboczej kobiet, ktore stanowig potowe
ludnosci.

! Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE).
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e Kobiety pracujgce w miejscach pracy zdominowanych przez meziczyzn czesciej doswiadczajg
dyskryminacji, molestowania seksualnego i niestosownego zachowania. Postawa i kultura pracy
w przedsiebiorstwie o bardziej zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn w wiekszym
stopniu charakteryzujgca sie szacunkiem dla innych.

e Udoskonalanie miejsc pracy na potrzeby kobiet, wtym zapewnienia wystarczajgcego
i odpowiedniego zaplecza sanitarnego dla pracownikéw stacjonarnych i mobilnych lub warunkéw
BHP w miejscu pracy, atakze lepszych warunkéw pod wzgledem réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, przyczynia sie do zatrzymania kobiet w tym sektorze. Dotyczy to
rowniez zapewnienia réwnosci wynagrodzen, na przyktad poprzez rozwéj neutralnych pod
wzgledem ptci systemow zaszeregowania pracownikow.

e Wieksza automatyzacja i transformacja cyfrowa w sektorze kolejowym stwarza nowe szanse na
zatrudnienie, ktdre sg bardziej atrakcyjne zwtaszcza dla kobiet w transporcie, ale rowniez dla
mezczyzn. W przysztosci nalezy zapewni¢, aby réznorodnosé byta zagwarantowana, szczegdlnie
w przypadku innowacyjnych stanowisk opartych na rozwigzaniach informatycznych i w przypadku
rozwoju produktéw opartych na technologiach informatycznych.

e Ponadto w przemysle kolejowym, ktéry nadal jest zdominowany przez mezczyzn, segregacja
pozioma, w tym fakt, ze kobiety nie wykonujg zawoddw inzynierskich i technicznych, stanowi
jeden z czynnikéw w najwiekszym stopniu przyczyniajacych sie do zréznicowania wynagrodzenia
ze wzgledu na pteé. Ponadto przyciggniecie kobiet posiadajgcych wyksztatcenie w dziedzinie
STEM* (*nauki przyrodnicze, technologia, inzynieria i matematyka) moze przyczyni¢ sie do
ograniczenia niedoboru kwalifikacji w przedsiebiorstwach, zwiekszenia wskaznika zatrudnienia
i wydajnosci kobiet i tym samym do ograniczenia segregacji zawodowej opartej na ptci.

e Zachecenie kobiet do zasilenia sity roboczej, kojarzenie ich profilu edukacyjnego z dostepnymi
ofertami pracy w branzy, stanowi innowacyjny potencjat dla przedsiebiorstw imozliwos¢
czerpania korzysci dzieki zatrudnianiu najlepszych dostepnych talentéw, a nalezy pamietac, ze
kobiety czesto osiggajg lepsze wyniki w nauce niz mezczyzni oraz wyzszy Sredni poziom
wyksztatcenia w wiekszosci panstw UE.

e 7 wszystkich dostepnych badan (np. Harvard, McKinsey, BCG, Ernst&Young) wynika, ze zespoty
mieszane, w ktérych co najmniej 30% cztonkéw to przedstawiciele ptci niedostatecznie
reprezentowanej, wykazujg wieksze kompetencje pod wzgledem rozwigzywania problemoéw oraz
wiekszy potencjat innowacyjny, tj. pracujg bardziej wydajnie, w poréwnaniu zzespotami
homogenicznymi. Jezeli przedstawiciele grupy niedostatecznie reprezentowanej stanowig co
najmniej jedng trzecia sity roboczej, wéwczas osoby te zyskujg pewnosc siebie wystarczajgcg do
promowania idei i zabierania gtosu.

e W interesie wtasnym przedsiebiorstw kolejowych lezy zapewnienie réznorodnosci sity roboczej
pod wzgledem ptci oraz odpowiedniej reprezentacji kobiet we wszystkich grupach zawodowych i
na wszystkich szczeblach zarzadzania.

Europejscy partnerzy spoteczni wychodzg z zatozenia, ze ze wzgledu na stereotypy w kulturze pracy,
dyskryminacje, molestowanie (seksualne) i niestosowne zachowania kobiety rezygnuja z podjecia lub
kontynuacji pracy w przedsiebiorstwach kolejowych. W ramach niniejszej autonomicznej umowy
strony-sygnatariusze zamierzajg zacheci¢ wiecej kobiet do pracy w sektorze kolejowym istworzyé
warunki ramowe wtasciwe do zatrzymania kobiet w przedmiotowych przedsiebiorstwach i sektorze.
Strony-sygnatariusze zobowigzujg sie do osiggniecia rdwnouprawnienia ptci i réznorodnosci ptci
w sektorze kolejowym. Réwnouprawnienie pfci i réznorodnos¢ ptci to zagadnienia, ktére muszg by¢
podejmowane zaréwno przez przedsiebiorstwa, jak i zwigzki zawodowe.



Wybierajac jako instrument umowe autonomiczng zgodnie z art. 155 TFUE, strony-sygnatariusze
pragng nadac¢ wigzacy charakter postanowieniom niniejszej umowy. Sktadajac podpis, strony-
sygnatariusze zobowigzujg sie do aktywnego promowania niniejszej umowy i zapewnienia, aby ich
cztonkowie podejmowali dziatania na szczeblu przedsiebiorstwa w celu wykonania wszystkich
elementow niniejszej umowy, przy czym cztonkom CER i ETF zostawia sie swobode decyzyjng w celu
dostosowania konkretnego wykonania umowy do sytuacji, w ktérej sie znajdujg, ich systemoéw
stosunkdéw pracy i otoczenia prawnego.

Partnerzy spoteczni podejmg wszelkie mozliwe dziatania w celu promowania niniejszej umowy i jej
tresci w sektorze kolejowym oraz jej wykonania w poszczegélnych przedsiebiorstwach.

Partnerzy spoteczni, ETF i CER, ktérzy wynegocjowali i zawarli niniejszg umowe w toku dtugiego okresu
negocjacji, bedg réwniez oczywiscie promowali i stosowali zasady i wartosci okreslone w niniejszej
umowie we witasnych organizacjach i wsréd swoich cztonkdw.

Artykut 1: Cel niniejszej umowy
Celem niniejszej autonomicznej umowy jest:

e przyciggniecie wiekszej liczby kobiet do sektora kolejowego, w szczegélnosci takze
w obszarach, w ktérych kobiety sg w duzym stopniu niedostatecznie reprezentowane;

e zwiekszenie rdéinorodnosci ptci w sektorze kolejowym oraz wyeliminowanie segregacji
zawodowej ze wzgledu na pte¢;

e stworzenie atrakcyjnego Srodowiska pracy tak, aby przedsiebiorstwa kolejowe i sektor
kolejowy byty atrakcyjnym pracodawca dla kobiet izatrzymaty kobiety jako pracownikéw
w perspektywie dtugoterminowej;

e stworzenie srodowiska pracy wolnego od stereotypowego myslenia i kultury zdominowane;j
przez mezczyzn jako warunek zatrzymania kobiet w przedsiebiorstwach kolejowych
i w sektorze kolejowym;

e wyeliminowanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢;

e zapewnienie réwnych szans dla kobiet i mezczyzn w sektorze kolejowym na wszystkich
szczeblach i we wszystkich obszarach;

e osiggniecie rGwnouprawnienia ptci.

Artykut 2: Zakres stosowania

Stronami-sygnatariuszami niniejszej autonomicznej umowy s3 europejscy partnerzy spofeczni
z sektora kolejowego — Wspdlnota Kolei Europejskich oraz Zarzadcéw Infrastruktury Kolejowej (CER)
i Europejska Federacja Pracownikéw Transportu (ETF).

Niniejsza umowa ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw zatrudnionych przez przedsiebiorstwa
lub grupy przedsiebiorstw w sektorze kolejowym zrzeszone w ramach CER.



W niniejszej umowie okresla sie minimalne normy. Przedsiebiorstwa kolejowe zacheca sie do
wykraczania poza obecne normy iwprowadzania dalszych s$rodkéw w celu osiggniecia
rownouprawnienia ptci w sektorze kolejowym.

Inne organizacje i przedsiebiorstwa zacheca sie do stosowania postanowien niniejszej umowy w celu
zwiekszenia rownouprawnienia ptci i réznorodnosci ptci w catym sektorze kolejowym.

Artykut 3: Definicje

Ponizej przedstawiono definicje i pojecia stanowigce wskazéwki dla przedsiebiorstw i partneréw
spotecznych w zakresie wykonania niniejszej umowy. Zostaty one opisane w zatgczniku 2:

dziatania pozytywne, dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia, wzmochienie pozycji
kobiet, rowne traktowanie kobiet i mezczyzn, zwiekszanie swiadomosci o kwestiach ptci, nierdwne
traktowanie ze wzgledu na pte¢, rGwnouprawnienie ptci, wskaznik ptci, uwzglednianie aspektu ptci,
zrdéznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pteé, statystyki dotyczace pfci, segregacja ptciowa,
stereotypy dotyczace pfci, monitorowanie uwzgledniajgce aspekt ptci, nieSwiadome uprzedzenie,
metoda ocen stanowisk pracy, dyskryminacja wieloaspektowa, zréznicowanie wynagrodzenia, urlop
macierzynski, ojcowski i rodzicielski, zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy, $rodki ochrony
indywidualnej, pte¢, statystyka uwzgledniajgca kryterium ptci, seksizm, molestowanie seksualne,
szczegoblne dziatania lub srodki, rwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Artykut 4: Zasady

Rownouprawnienie i réznorodnos¢ ptci opierajg sie na zasadach niedyskryminacji (brak dyskryminacji
bezposredniej i posredniej), rownego traktowania i rownych szansach.

Aby przestrzegaé tych zasad, strony-sygnatariusze uznajg za konieczne zapobieganie wszelkim
praktykom dyskryminacyjnym i zwalczanie takich praktyk.

Artykut 5: Polityka réwnosci pici i roznorodnosci (obszary polityki wraz
z zasadami i Srodkami)

1. W terminie 24 miesiecy od dnia podpisania niniejszej umowy kazde przedsiebiorstwo zrzeszone
w ramach CER okres$la i wdraza polityke rownosci ptci i roznorodnosci, uwzgledniajgc art. 6 lit. c)
i art. 6 lit. d) niniejszej umowy. Przedsiebiorstwa powinny okresli¢ te polityke w terminie pierwszych
12 miesiecy od dnia podpisania niniejszej umowy, ktdra to polityka musi odzwierciedla¢ zasady i srodki
wskazane w nastepujacych obszarach polityki:

- obszar polityki 1: ogdlna polityka réwnosci ptci;

- obszar polityki 2: cele dotyczagce zrownowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn;

- obszar polityki 3: rekrutacja;

- obszar polityki 4: godzenie zycia zawodowego z prywatnym;

- obszar polityki 5: rozwéj kariery zawodowej;

- obszar polityki 6: réwnos$¢ wynagrodzen a zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢;
- obszar polityki 7: bezpieczenstwo i higiena pracy oraz srodowisko pracy;

- obszar polityki 8: zapobieganie molestowaniu seksualnemu i seksizmowi.

2. Srodki wymienione w niniejszym artykule sa obowigzkowe dla przedsiebiorstw ($rodki, ktére trzeba
stosowac) i muszg zosta¢ wdrozone. Zdecydowanie zaleca sie stosowanie $srodkow wymienionych
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w zatgczniku 1 do niniejszej umowy (Srodki, ktére powinno sie stosowac) lub srodki te wymieniono
jako warianty/mozliwosci, z ktorych przedsiebiorstwa moga skorzystaé ($rodki, ktére mozna

stosowad).

3. Nastepujace zasady i Srodki w wymienionych 8 obszarach polityki trzeba wdrozyé:

Obszar polityki 1: Ogolna polityka réwnosci ptci

Zasada

Rownos¢ kobiet i mezczyzn stanowi podstawowg wartosé i podstawowy cel UE. Rdwnouprawnienie
ptci w miejscu pracy opiera sie zatem na zasadzie niedyskryminacji, rownym traktowaniu i réwnych

szansach. Dyskryminacja bezposrednia i posrednie jest niedozwolona.

Srodki

Przedsiebiorstwa muszg uwzglednia¢ kwestie rownouprawnienia ptci w ramach
prowadzonej polityce, przyjetej wizji i obranych celéw.

Przedsiebiorstwa muszg zobowigzaé sie do stosowania zasad i Srodkéw w ramach swoich
organizacji.

Przedsiebiorstwa muszg opracowaé, wdrozy¢ i monitorowac polityke réwnosci ptci,
przyjmujgc w tym celu podejscie odgdrne. Ma to miejsce przy wsparciu ze strony kadry
kierowniczej najwyzszego szczebla. Celem jest zmiana kultury pracy tak, aby byta ona
wolna od stereotypdw dotyczgcych pici.

Przedsiebiorstwa muszg przyjg¢ dokument programowy okreslajgcy wartosci zwigzane
z réwnoscig, ktérymi kieruje sie przedsiebiorstwo, oraz sposéb ich urzeczywistnienia
w praktyce w ramach ich organizacji. Dokument ten moze mie¢ forme dokumentu
strategicznego, dokumentu programowego, rezolucji, kodeksu etyki zawodowej lub
innego stosowanego dokumentu.

Taki dokument zawiera nastepujgce kluczowe elementy:

a. przyjetg przez przedsiebiorstwo wizje réwnouprawnienia ptci, na przyktad cel
polegajgcy na promowaniu icenieniu réwnouprawnienia ptci i rownych szans dla
wszystkich oraz na stworzeniu kultury pracy wolnej od stereotypdw dotyczacych ptci;

b. zobowigzanie do zapewnienia réwnouprawnienia wszystkich pracownikéw oraz
powigzane srodki stuzgce realizacji wizji przedsiebiorstwa;

c. oswiadczenie dotyczace zobowigzania przedsiebiorstwa do zwalczania molestowania
seksualnego, molestowania i seksizmu, oraz powigzane srodki;

d. strategie komunikacyjng, ktérej celem jest przekazanie informacji na temat
prowadzone] polityki wszystkim pracownikom oraz na wszystkich szczeblach
zarzadzania;

e. monitorowanie i ocene polityki réwnosci ptci.

Ponadto strategie na rzecz réwnouprawnienia ptci nalezy okresli¢ w ramach zadan kadry
kierowniczej najwyzszego szczebla przedsiebiorstwa. Strategia ta obejmuje:

e cele,



e harmonogram,

e Srodki,

e podziat obowigzkow,

e monitorowanie i ocene,
e sprawozdawczosé.

Z wyjatkiem obowigzkowych srodkdw wybdr elementdw strategii bedzie nalezat do przedsiebiorstwa
zgodnie z przyjeta politykg rownosci ptci.

Dalsze srodki wymieniono w zatgczniku 1.

* % %

Obszar polityki 2: Cele dotyczace zrownowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn
Zasada

Poprawa sytuacji pod wzgledem réwnowagi ptci wsrdd ogdtu pracownikdw i w kadrze kierowniczej
spotki oraz zapewnienie odpowiedniej reprezentacji kobiet w zarzgdach spoétek stanowi warunek
wyeliminowania dysproporcji ptci w celu wykorzystania petnego potencjatu zwigzanego z mieszang
sitg robocza w sektorze kolejowym.

Srodki

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

2. W celu osiggniecia zréwnowazonej reprezentacji kobiet imezczyzn wsrdd wszystkich
pracownikéw lub w konkretnych kategoriach zawodowych, przedsiebiorstwa powinny
zidentyfikowac gtdwne bariery i wprowadzié¢ odpowiednie srodki.

Dalsze srodki wymieniono w zatgczniku 1.

% %k %k

Obszar polityki 3: Rekrutacja

Zasada

Aby zachecic¢ kobiety do aplikowania na dane stanowisko lub wybrania kariery zawodowej w sektorze
kolejowym, przedsiebiorstwa muszg zwracaé sie bezposrednio do nich wtoku catego procesu
komunikacji i rekrutacji, w tym w opisach stanowisk pracy.

Srodki

1. W catej komunikacji wramach przedsiebiorstwa — tj. na stronach internetowych,
w magazynach, w mediach spotecznosciowych itp. — pracodawcy muszg uzywac jezyka
wiaczajacego i neutralnego pfciowo w oparciu o zasade niedyskryminacji. Pracodawcy musza
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formutowac ogtoszenia o prace w sposdb atrakcyjny dla kobiet, co dotyczy rowniez doboru
zdjec.

Osoby rekrutujgce  muszg przeprowadza¢ rozmowy  kwalifikacyjne  w sposdb
niedyskryminacyjny. Z tego wzgledu osoby te muszg odbywad regularne szkolenia w celu
pogtebiania wiedzy i zwiekszania umiejetnosci w tych zakresie.

Przedsiebiorstwa muszg dokona¢ przegladu opisu profili zawodowych w celu wyeliminowania
kryteriéw opartych na stereotypach dotyczacych ptci oraz ustanowic procedure zapewniajgca
wigczajacy charakter nowych profili zawodowych.

W celu przyciggniecia potencjalnych kandydatek, mtodych kobiet, studentek istazystek do
sektora kolejowego przedsiebiorstwa powinny opracowac szereg dalszych dziatan, takich jak
kampanie i inicjatywy z udziatem szkot i uczelni wyzszych w celu promowania wsréd kobiet
zawoddéw w sektorze kolejowym, w szczegdlnosci zawoddw technicznych.

% 3k %k

Obszar polityki 4: Godzenie zycia zawodowego z prywatnym

Zasada

Kluczem do przyciggniecia i zatrzymania kobiet w sektorze kolejowym jest mozliwo$¢ godzenia zycia

zawodowego z prywatnym. Znaczng poprawe sytuacji pracownikéw pod wzgledem réwnowagi miedzy

zyciem

zawodowym a prywatnym mozna osiggnac dzieki elastycznej organizacji pracy, atakze

urlopowi macierzynskiemu, ojcowskiemu, rodzicielskiemu iopiekunczemu. Poszczegdlne S$rodki
powinny by¢ dostepne dla wszystkich pracownikéw i w przypadku wszystkich kategorii zawoddéw.

Srodki

Pracodawcy powinni zapewniaé mozliwos¢ elastycznej organizacji pracy w zaleznosci od
indywidualnych potrzeb pracownika. Pracodawcy powinni umozliwi¢ elastyczng organizacje
pracy rowniez w przypadku pracownikéw wykonujgcych zawody operacyjne (tj. pracownikéw
wykonujgcych prace w systemie zmianowym i prace naprzemienng).

Trzeba bra¢ pod uwage obowigzujgce przepisy prawne, takie jak dyrektywa 2019/1158
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow iopiekundw,
a w szczegdlnosci jej art. 9.

Przedsiebiorstwa muszg zapewnié¢, aby elastyczna organizacja pracy nie miata negatywnego
wptywu na rozwdj kompetencji zawodowych i zwigzanych z praca.

Dalsze srodki wymieniono w zatgczniku 1.

%k %k %

Obszar polityki 5: Rozwdj kariery zawodowe;j

Zasada



Kobiety sg nadal niedostatecznie reprezentowane w sektorze kolejowym. Podejmowane do tej pory
dziatania nalezy zatem zintensyfikowa¢ w celu promowania i wspierania awansowania i rozwoju
kariery zawodowej kobiet na wszystkich poziomach.

Srodki
1. W przypadku wewnetrznych awanséw na sciezce kariery zawodowej przedsiebiorstwa musza

stosowac te same zasady niedyskryminacji co w przypadku rekrutacji zewnetrznej.

2. Przedsiebiorstwa muszg zapewni¢ rowny dostep dla kobiet do wszystkich srodkéw w zakresie
rozwoju i kwalifikacji oraz do wszystkich szczebli, w tym do najwyzszych stanowisk. Dotyczy to
rowniez kobiet, ktére nie sg zatrudnione w petnym wymiarze czasu pracy.

3. Przedsiebiorstwa muszg opiera¢ stosowany system oceny w zakresie rozwoju kariery
zawodowej na wskaznikach ,neutralnych pod wzgledem ptci” i musza bra¢ pod uwage jakos¢
i wyniki pracy.

4. Wsrdod wybranych oséb rozwazanych do objecia dowolnego stanowiska kierowniczego
przedsiebiorstwa muszg uwzglednié¢ co najmniej jedng kobiete jako potencjalng kandydatke.
Odstepstwo od tej zasady jest mozliwe wytgcznie wéwczas, gdy przeprowadzono wszelkie
stosowne i konkretne starania w celu identyfikacji wtasciwej kandydatki.

5. Wszystkich pracownikow nalezy poinformowac, ze powstat wakat wyzszego stanowiska oraz
ze mogg oni aplikowaé na takie stanowisko. Dziaty zasobow ludzkich (HR) muszg aktywnie
informowac lub zacheca¢ kobiety do korzystania z takich mozliwosci.

Dalsze srodki wymieniono w zatgczniku 1.

k%%

Obszar polityki 6: ROwnos¢ wynagrodzen a zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢

Zasada
Prawo do réwnego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za takg samg prace lub prace o takiej samej

wartosci jest jedng z podstawowych zasad Unii Europejskiej zapisang w traktacie rzymskim i nalezy je
wykonywa¢. Podstawg skutecznego wykonania tego prawa do réwnosci wynagrodzen jest
zapewnienie, aby stosowana przez przedsiebiorstwo polityka wynagrodzen byta przejrzysta dla
wszystkich pracownikow.

Srodki

1. Przedsiebiorstwa nie mogg stosowac dyskryminacji ze wzgledu na pteé, jezeli chodzi
0 poziomy wynagrodzen, podwyzki wynagrodzenia oraz przyznawanie premii.

Przedsiebiorstwa powinny zatem:

e ponownie ocenia¢ stosowang polityke wynagrodzen (z czestotliwoscig, ktdrg nalezy ustali¢
miedzy innymi na podstawie wielkosci i zasobéw przedsiebiorstwa) i uwzgledni¢ w takiej
ocenie aspekty zwigzane z niedyskryminacjg i réwnoscia;



ocenia¢ iporownywacé warto$¢ pracy na podstawie obiektywnych kryteriow, takich jak
wymogi zwigzane z wyksztatceniem, wymogi zawodowe i szkoleniowe, umiejetnosci, wysitek
i odpowiedzialno$¢, wykonywana praca icharakter wigzacych sie znig zadan, wcelu
zapobiegania ewentualnej dyskryminacji ptacowej w oparciu o nieréwne skale wynagrodzen
kobiet i mezczyzn lub w celu identyfikacji i zwalczania tego typu dyskryminacji.

Pracodawcy muszg monitorowac poziom wynagrodzen mezczyzn i kobiet na poréwnywalnych
stanowiskach.

Dalsze srodki wymieniono w zatgczniku 1.
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Obszar polityki 7: Bezpieczenstwo i higiena pracy oraz srodowisko pracy

Zasada

Stosowana przez przedsiebiorstwa polityka zapobiegania stuzgca zapewnieniu bezpieczerstwa
i higieny pracy oraz bezpiecznego ichronionego srodowiska pracy wymaga réowniez przyjecia
podejscia uwzgledniajacego problematyke ptci, aby bra¢ pod uwage szczegdlne potrzeby kobiet. Takie
podejscie przyczynia sie do zatrzymania kobiet w sektorze kolejowym.

Srodki

1.

Przedsiebiorstwa muszg zapewni¢ srodki ochrony indywidualnej jak najlepiej dopasowane
(szeroki wybér rozmiaréw odpowiednich dla kobiet) do potrzeb wszystkich pici,
z uwzglednieniem szczegdlnych potrzeb kobiet, w odniesieniu do czynnosci i kategorii
pracownikéw, w przypadku ktdérych konieczne jest stosowanie s$rodkéw ochrony
indywidualnej. Srodki ochrony indywidualnej nalezy projektowaé i produkowaé w sposéb
umozliwiajacy ich prawidtowe utozenie/stosowanie oraz Srodki te muszg by¢ zaprojektowane
z uwzglednieniem aspektu ptci tak, aby byly dopasowane do budowy ciata wszystkich
pracownikow.

Zaplecze sanitarne w budynkach musi spetniaé normy w zakresie prywatnosci
i bezpieczenistwa z uwzglednieniem potrzeb mezczyzn ikobiet, a przedsiebiorstwa muszg
sprawdzaé zapewniony poziom prywatnosci i bezpieczenstwa. Przedsiebiorstwa dostrzegajg
znaczenie tej kwestii.

Oprocz ogdlnych obowigzkdw w zakresie bezpieczerstwa i ochrony pracownikéw pracodawcy
muszg zapewni¢ odpowiednie warunki ochrony ibezpieczenstwa kobiet pracujgcych
w pociggach, w szczegdlnosci w miare mozliwosci w péZznych lub nocnych godzinach.

Dalsze srodki okreslono w zatgczniku 1.
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Obszar polityki 8: Zapobieganie molestowaniu seksualnemu i seksizmowi

Zasada



Bezpieczenstwo iwzajemny szacunek stanowig podstawowe elementy dobrostanu pracownikéw
itym samym wptywajg na ich wyniki w pracy. Zachowania zwigzane z molestowaniem,
molestowaniem seksualnym iseksizmem s3 dla danej osoby ponizajgce lub upodlajgce, lub
niekorzystnie wptywajg na jej dobrostan lub na jej poczucie wtasnej wartosci lub godnosci. Taka
sytuacja jest niedopuszczalna i moze negatywnie wptywac na jakosc¢ przydzielonej pracy. Ponadto tego
typu zachowania majg realne skutki ekonomiczne w zwigzku z nieobecnosciami w pracy, rotacjg
pracownikéw i dobrostanem pracownikdw. Molestowanie nalezy uznawac za forme dyskryminacji.

Kazda osoba ma prawo do bycia traktowang z godnoscig i szacunkiem, w zwigzku z czym nalezy
podejmowac dziatania w celu zapobiegania molestowaniu seksualnemu i seksizmowi oraz zwalczania
tych zjawisk.

Srodki

1. Nalezy wprowadzi¢ polityke zwalczania molestowania seksualnego, molestowania i seksizmu.

W ramach takiej polityki nalezy:

- wyraznie stwierdzié, jakie zachowanie uznaje sie za niestosowne w grupie pracownikéw;

- wyjasni¢, ze takie zachowanie, w okreslonych okolicznosciach, moze by¢ niezgodne
z prawem;

- stwierdzi¢, ze nalezy przeciwdziata¢ wszystkim formom niestosownego zachowania oraz
kara¢ za takie zachowania, oraz ze takie zachowania nie bedg dozwolone ani
akceptowane;

- okresli¢  wyraine, proporcjonalne/progresywne iodpowiednio  egzekwowane
postepowania dyscyplinarne.

2. Osoby, ktérym powierzono funkcje kierownicze, majg obowigzek realizowac te polityke
i podejmowac dziatania naprawcze w swoich organizacjach. Aby by¢ wiarygodnymi, osoby te
muszg dawac przyktad wtasnym zachowaniem. Odgrywajg one kluczowa role w zapobieganiu
molestowaniu seksualnemu i innym niestosownym zachowaniom oraz ich karaniu.

3. Nalezy oceniac¢ i monitorowac postepy w realizacji oraz skutecznos¢ tej polityki.

4. Przedsiebiorstwa muszg szybko reagowaé na pojawiajgce sie przypadki molestowania
i proponowac srodki w celu ich wyeliminowania.

5. Ofiarom zgtaszajgcym zdarzenie nalezy zapewni¢ prywatnos¢, aby chronic je przed wszelkimi
dyskryminacyjnymi srodkami.

Dalsze srodki okreslono w zatgczniku 1.
Artykut 6: Zasady dotyczace rozwoju irealizacji polityki réwnosci pici
w przedsiebiorstwach

Proces opracowywania polityki réwnosci ptcii réznorodnosci oraz wdrazania srodkéw musi przebiegad
zgodnie z nastepujgcymi zasadami i by¢ do nich dostosowany:
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a) unikanie powielania: jezeli srodek okreslony wart.5 zostat juz wdrozony w ramach
prowadzonej przez dane przedsiebiorstwo polityki rownosci ptci i réznorodnosci, uznaje sie,
ze taki Srodek jest zgodny z niniejszg umowg;

b) jezeli srodki, zwtaszcza w obszarze réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
wpltywajg na organizacyjne ioperacyjne potrzeby przedsiebiorstwa pod wzgledem
regularnosci, ochrony i bezpieczenstwa ustug, nalezy godzi¢ potrzeby przedsiebiorstwa
z potrzebami pracownikéw w przypadku zawoddéw operacyjnych;

c) opracowanie iwdrazanie polityki isrodkéw przewidzianych w niniejszej umowie podlega
dialogowi spotecznemu prowadzonemu w przedsiebiorstwach. W takim dialogu musza
uczestniczy¢ zwigzki zawodowe;

d) w procesie opracowywania i wdrazania uwzglednia sie przepisy prawne i systemy stosunkéw
pracy obowigzujgce w danym kraju/przedsiebiorstwie, wtym poszczegdlne instrumenty
w zakresie formalnej wymiany miedzy partnerami spotecznymi, z uwzglednieniem rokowan
zbiorowych.

Artykut 7: Sprawozdawczosé

Strony-sygnatariusze zobowigzujg sie do monitorowania sSrodkow wdrazanych przez przedsiebiorstwa
i do corocznego udostepniania danych na potrzeby europejskiego sprawozdania (,sprawozdanie
dotyczace kobiet w sektorze kolejowym”)?, ktére bedzie opracowywane co 2 lata.

Sprawozdanie dotyczgce kobiet w sektorze kolejowym bedzie obejmowato analize danych (w podziale
wedtug pfci, przedstawionych przez przedsiebiorstwa) i bedzie stanowito podstawe ponownej oceny
strategii i polityki okreslonych w niniejszej umowie.

W sprawozdaniu dotyczgcym kobiet w sektorze kolejowym bierze sie pod uwage zaréwno aspekty
jakosciowe (np. srodki wprowadzone w celu zwiekszenia zréznicowania ptci i rownosci pici oraz ich
skuteczno$¢, trudnosci wich wdrozeniu, przyktady dobrych praktyk), jak iaspekty ilosciowe (np.
statystyki obejmujgce dane w podziale na kobiety imezczyzn, dotyczace rdinych zagadnien
uwzglednionych w obszarach polityki wymienionych w art. 5 i w zatgczniku 1), ktére przedsiebiorstwa
muszg wprowadzié.

Partnerzy spoteczni, CER i ETF, wspdlnie dokonajg oceny europejskich mozliwosci finansowania
niezbednych do opracowania sprawozdania dotyczgcego kobiet w sektorze kolejowym (na podstawie
wykonania umowy dotyczacej kobiet w sektorze kolejowym) przy wsparciu ze strony DG Komisji
Europejskiej ds. Zatrudnienia iSpraw Spotecznych zaréwno w zakresie wyboru wtasciwej linii
budzetowe] jako podstawowego zrddta wcelu opracowania ich wspdlnego dziatania, jak
i przedtozenia stosownego wniosku.

Artykut 8: Ponowna ocena polityki w przedsiebiorstwach

2

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&day=&month=&year=&sectorCode=SECT19&the
meCode=&typeCode=ATYP11&recipientCode=&mode=searchSubmit&search=Search
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Przedsiebiorstwa okresowo — co najmniej co 2 lata — przeprowadzajg ponowng ocene polityki
rownosci ptci iréznorodnosci w oparciu o proces monitorowania, oceny isprawozdawczosci.
Sprawozdawczos$é, o ktérej mowa w art. 7, stanowi wymaog minimalny.

Artykut 9: Ponowna ocena niniejszej umowy

Po uptywie dwodch lat od dnia podpisania niniejszej umowy europejscy partnerzy spoteczni
przeprowadzg ocene obowigzkowych postanowien art. 5, w szczegdlnosci obszarow polityki 2, 4 i 6.
Zobowigzujg sie oni do renegocjacji obszaréw polityki w celu wzmocnienia przedmiotowych srodkéw
stuzacych osiggnieciu celéw niniejszej umowy. Uwzglednig oni rdwniez zmiany stosownych przepisow
UES.

Artykut 10: Wykonanie i dziatania nastepcze

W kontekscie art. 155 Traktatu w niniejszej europejskiej umowie automatycznej cztonkédw CER i ETF
zobowigzuje sie do promowania réwnouprawnienia i réznorodnosci pfci w sektorze kolejowym oraz
do stosowania zasad isrodkéw zgodnie zart.6 lit.c) oraz procedur ipraktyk witasciwych dla
zarzadzania i pracy oraz panstw cztonkowskich i panstw Europejskiego Obszaru Gospodarczego.

Po uptywie dwdch lat od podpisania niniejszej umowy cztonkowie stron-sygnatariuszy przedstawig
CER i ETF sprawozdanie z wykonania niniejszej umowy w ramach komitetu sektorowego dialogu
spotecznego na szczeblu Unii w sprawie transportu kolejowego.

Niezaleznie od postanowien art. 9 CER i ETF zobowigzujg sie do przeprowadzenia w terminie 2 lat od
podpisania niniejszej umowy ogdlnej oceny jej wykonania i skutkdw.

Sporzadzono w Brukseli dnia 5 listopada 2021 r.:

W imieniu CER: W imieniu ETF:

3 Na przyktad wniosek dotyczacy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie
wzmochienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmoéw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania (COM(2021) 93 final).
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ZALACZNIKI
Zalacznik 1:

Niniejszy zatacznik zawiera dalsze zdecydowanie zalecane i mozliwe srodki w podziale na obszary
polityki, istotne dla osiggniecia celéw niniejszej umowy:

Obszar polityki 1: Ogoélna polityka rownosci ptci

1. Kwestie rGwnouprawnienia pfci nalezy podejmowac juz od chwili dotgczenia pracownika
do organizacji. Dziatania wtym zakresie nalezy prowadzi¢ ipowtarza¢ w ramach
komunikacji lub szkolen. Takie szkolenie nie musi by¢ poswiecone konkretnie kwestiom
rownouprawnienia ptci — mozna je faczy¢ z innymi szkoleniami lub prowadzi¢ w ramach
procesu wprowadzajgcego.

2. Przedsiebiorstwa powinny wyznaczy¢ osobe do kontaktéw w kwestiach réwnych szans,
lub ustanowié dziat/jednostke/komisje ds. réwnych szans w ramach organizacji, lub
ustanowié¢ wspdlne organy ds. réwnych szans. Przedsiebiorstwa muszg zaproponowac,
przyja¢ (w zaleznosci od systemu stosunkow organizacji/pracy w przedsiebiorstwie)
i monitorowa¢ dziatania w zakresie réwnouprawnienia pici. Jezeli zagadnienie
rownouprawnienia pfci stanowi przedmiot porozumienia, organ monitorujacy to
porozumienie petni role organu ds. rdwnych szans. Organy zbierajg sie co najmniej raz
w roku.

3. Przedsiebiorstwa powinny wprowadzi¢ gromadzenie wewnetrznych statystyk (co
najmniej co dwa lata) stuzacych jako podstawa monitorowania i oceny wizji i strategii
rownosci przyjetych przez przedsiebiorstwo. W takich statystykach nalezy stosowad
podziat na kobiety i mezczyzn w przedsiebiorstwie w przypadku zagadnien, takich jak
liczba pracownikéw (ogdétem, w szczegdlnych grupach zawodowych, na poszczegdlnych
szczeblach zarzadzania), rekrutacja, szkolenia i wynagrodzenia. Takie statystyki nalezy
udostepnia¢ na wszystkich szczeblach zarzadzania i przedstawicielom pracownikéw
przedsiebiorstwa.

%k k

Obszar polityki 2: Cele dotyczgce zrdwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn

1. Kazide przedsiebiorstwo powinno sformutowaé wiasne krotko- idtugoterminowe cele
w zakresie zasobdéw ludzkich (HR), uwzgledniajgc aspekt ptci (,,uwzglednianie aspektu ptci”).
a. W celu monitorowania skutecznosci $rodkéw w zakresie rdznorodnosci ptci
w sprawozdawczosci i statystykach przedsiebiorstwa/HR nalezy odzwierciedlié
zmiany udziatu kobiet w catkowite] liczbie pracownikéw oraz w miare mozliwosci
w konkretnych kategoriach zawodowych. Takie informacje nalezy udostepniac catej
kadrze kierownicze;j.
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b. W celu osiggniecia zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn wsrdd wszystkich
pracownikéw lub w konkretnych kategoriach zawodowych, przedsiebiorstwa
powinny zidentyfikowa¢ gtéwne bariery i wprowadzi¢ odpowiednie $rodki tak, aby
zwiekszy¢ wskaznik zatrudnienia kobiet.

Szczeble zarzadzania

2.

Udziat kobiet na pierwszym i drugim najwyzszym szczeblu zarzadzania (zdefiniowanych przez
przedsiebiorstwo) powinien co najmniej odpowiadac relatywnemu odsetkowi kobiet wsréd
pracownikéw. W ramach dziatania pozytywnego stosowanym Srodkiem powinno byc
preferowanie kobiet w sytuacji, w ktérej kandydaci i kandydatki majg takie same kwalifikacje
(pod warunkiem, ze jest to dozwolone w przepisach krajowych).

Rada nadzorcza i zarzad — przedstawiciele kadry kierowniczej przedsiebiorstwa

3.

Przedsiebiorstwa powinny dazy¢ do tego, aby rdéinorodnos¢ ptci byta widoczna wsréd
przedstawicieli kadry kierowniczej w radzie nadzorczej i zarzadzie, biorgc pod uwage udziat
kobiet wsrdd wszystkich pracownikow, chyba ze w przepisach krajowych przewidziano inny
udziat kobiet w radach i zarzgdach.

Cele te dotyczg czesci rad i zarzagddw, w ktorych przedsiebiorstwa kolejowe sg uprawnione do
wyznaczania cztonkow.

Rada nadzorcza i zarzad - przedstawiciele pracownikéw

5.

6.

Reprezentacja pracownikéw w radzie nadzorczej i zarzadzie przedsiebiorstw réwniez powinna
by¢ zrbwnowazona pod wzgledem ptci.

Aby zwiekszy¢ zréznicowanie, przedstawiciele pracownikdw w przedsiebiorstwach kolejowych
powinni dazy¢ do nominowania kandydatek tak, aby udziat kobiet wsrdod przedstawicieli
pracownikéw/cztonkdw delegacji zwigzku zawodowego w radzie nadzorczej izarzadzie
przedsiebiorstwa odzwierciedlat relatywny udziat kobiet wsrdd pracownikdw.

Przypadek szczegolny

7.

W przedsiebiorstwach kolejowych, w ktérych udziat kobiet wsrdd pracownikéw jest bardzo
niski ijako taki nie uzasadniatby reprezentacji w zarzadzie, w zarzadzie musi zasiada¢ co
najmniej jedna kobieta.

% %k k

Obszar polityki 3: Rekrutacja

Brak dalszych srodkow.

*k %k k

Obszar polityki 4: Godzenie zycia zawodowego z prywatnym

Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy

1.

Pracodawcy powinni zapewni¢ mozliwo$¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy na
wszystkich szczeblach w hierarchiii w ramach wszystkich kategorii zawoddéw. Przed podjeciem
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decyzji o zatrudnieniu w niepetnym wymiarze czasu pracy nalezy jednak rozwazy¢ i umozliwic
innego rodzaju elastyczng organizacje pracy w przypadku danego pracownika, aby unikngc
negatywnego wptywu na wynagrodzenie i emeryture.

Informacje

2. Pracodawcy powinni udziela¢ informacji na temat elastycznej organizacji iniepetnego
wymiaru czasu pracy:
e kadrze kierowniczej (kadra kierownicza ds. zasobéw ludzkich i kadra kierownicza do spraw

technicznych) — tj. chodzi tu o informacje dotyczace zarzadzania w przypadku elastycznej
organizacji pracy izatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz praktycznego
wdrozenia stosowanych przez przedsiebiorstwo sSrodkow w zakresie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym — np. poprzez szkolenia, ulotki, intranet przedsiebiorstwa,
wytyczne dla dziatu HR;

e wszystkim pracownikom i zwigzkom zawodowym, aby podwyzszy¢ poziom akceptacji wsréd
pracownikéw i, w przypadku zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy, aby
poinformowac ich o oczekiwanych konsekwencjach finansowych, np. o wptywie na
wynagrodzenia i emerytury.

Warianty

3. Ponizej przedstawiono niewyczerpujgcg liste potencjalnych srodkéw, ktére mozna
zastosowad:

elastyczna organizacja pracy, na przyktad:

e inteligentna organizacja pracy lub telepraca;

e zamiast wynagrodzen stosowanie kont czasu pracy (rejestracja przepracowanych nadgodzin
i ich kompensowanie czasem wolnym);

e roczne konta czasu pracy (mozliwos¢ gromadzenia czasu pracy przez kilka lat w celu uzyskania
dtuzszego okresu tzw. urlopu sabbatical);

e elastyczny czas pracy (podstawowy czas pracy, w ktérym wymagana jest obecnosé, oraz czas
pojawienia sie w biurze i jego opuszczenia jest elastyczny);

zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy, na przykfad:

e po urlopie macierzynskim lub ojcowskim z myslg o utatwieniu godzenia pracy z opiekg nad
dzieckiem (co w tym przypadku powinno stanowi¢ priorytet);

e w przypadku opieki nad cztonkami rodziny lub innymi krewnymi, wtym nad rodzicami,
osobami z niepetnosprawnosciami itp. (co w tym przypadku powinno stanowi¢ priorytet),
wtym niezaleznie od wspdlnego miejsca zamieszkania (np. w przypadku urlopu
opiekunczego);

dodatkowe Srodki w przypadku urlopu macierzynskiego/ojcowskiego/rodzicielskiego, na przyktad:

e przekazywanie informacji za pomocg intranetowej strony internetowej lub innych narzedzi na
temat przepiséw prawnych dotyczacych pracujgcych rodzicdw oraz probleméw zwigzanych
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z pracg, ktére mogg pojawi¢ sie w zwigzku z urlopem zwigzanym z cigzg, macierzynskim,
ojcowskim i rodzicielskim oraz w chwili powrotu do pracy z urlopu rodzicielskiego;
organizacja szczegélnych szkolen dla pracownic i ich kierownikéw przed przejsciem kobiety na
urlop zwigzany z cigzg i urlop macierzynski oraz po powrocie do pracy z takiego urlopu;
przekazywanie informacji na temat zmian strukturalnych, dziatan pracownikéw/jednostki,
wdrazania nowych technologii itp.; wymodg przekazywania aktualnych informacji
pracownikom przebywajagcym na urlopie macierzyiskim, ojcowskim, rodzicielskim,
opiekunczym;

przestrzeganie regulacji, zgodnie zktérg po uptywie okresu urlopu macierzynskiego,
ojcowskiego, rodzicielskiego, opiekunczego pracownicy majg prawo powrdci¢ na zajmowane
stanowisko pracy lub zajg¢ réwnowazne stanowisko;

zapewnienie mozliwosci pozostania w kontakcie z przedsiebiorstwem pracownikom
przebywajgcym na czesciowym urlopie lub na urlopie ojcowskim, macierzynskim,
rodzicielskim i opiekuiczym, aby takie osoby byty w petni poinformowane o zmianach
zachodzacych w przedsiebiorstwie, jezeli chcg otrzymywad takie informacje;

$rodki socjalne na szczeblu przedsiebiorstwa pomocne w godzeniu zycia prywatnego z zawodowym,
na przykfad:

ustugi edukacyjne, takie jak przedszkola;

ksigzki do szkoty, transport do szkoty, stypendia;

osrodki rekreacji;

wakacje z nauka;

kursy jezykowe;

ustugi pomocy w zakresie opieki nad starszymi cztonkami rodziny w wieku powyzej 75 lat lub
nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny pracownika.

%k %k

Obszar polityki 5: Rozwdj kariery zawodowej

Zapewnianie opieki osobistej lub wsparcia krewnym nie powinno negatywnie wptywac na
kariere zawodowg opiekunéw (Srodki w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym jako takie nie powinny stanowi¢ powodu dyskryminacji).

Przedsiebiorstwa powinny identyfikowaé mtode kobiety jako prawdopodobnych
potencjalnych nowych lideréw ipromowac ich rozwdéj w ukierunkowany sposdéb w celu
wzmocnienia ich pozycji tak, aby mogty przeja¢ funkcje zarzadcze (np. w ramach wspdlnej
pracy z doswiadczonymi cztonkami kadry zarzadzajacej).

Przedsiebiorstwa powinny promowac kursy szkoleniowe stuzgce rozwojowi umiejetnosci
kierowniczych iinnych umiejetnosci kobiet w celu umozliwienia im awansu zawodowego.
Ponadto nalezy oferowac kursy stuzgce rozwojowi umiejetnosci miekkich i wzmocnieniu
pozycji kobiet na potrzeby rozwoju kariery zawodowej i zajmowania stanowisk kierowniczych.
Takie kursy mogg by¢ adresowane wytacznie do kobiet.
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Przedsiebiorstwa powinny promowaé szkolenia umozliwiajgce kobietom odchodzenie od
stanowisk tradycyjnie zajmowanych gtdwnie przez kobiety i podejmowanie pracy w bardziej
innowacyjnych/technicznych obszarach.

Przedsiebiorstwa powinny promowac udziat kobiet w nieobowigzkowych szkoleniach oraz
monitorowacd rozwdj sytuacji.

%k 3k %k

Obszar polityki 6: ROwnos¢ wynagrodzen a zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ptec

Zlikwidowanie zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢

1.

Pracodawcy powinni przeanalizowa¢ zrédto zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
pteé oraz przedstawié konkretne wskazniki i wykaz srodkéw stuzgcych zlikwidowaniu
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pfec.

Pracodawcy powinni ograniczy¢é wptyw urlopu macierzynskiego i ojcowskiego na zmienng
czes$¢ wynagrodzenia.

Pracodawcy powinni ograniczy¢ wptyw kryterium dotyczgcego frekwencji/obecnosci przy
obliczaniu rocznych lub opartych na wynikach premii/zmiennych cze$ci wynagrodzenia.

Przejrzystosc: Informowanie, komunikacja i sprawozdawczos¢

4.

Pracodawcy powinni udostepniaé pracownikom zasady i kryteria (np. przepisy krajowe, uktady
zbiorowe, zasady sektorowe lub zasady stosowane w przedsiebiorstwie) stosowane do
ustalenia zmiennych elementéw wynagrodzen, takich jak $wiadczenie rzeczowe i premie.
W przypadku dyskryminacji wszystkie te srodki zwiekszajg szanse na skuteczne zaspokojenie
roszczen pracownikéw. Dzieki tego typu przejrzystosci przedsiebiorstwom tatwiej bytoby
unikng¢ dyskryminacji ptacowe;j.

Pracodawcy powinni umozliwi¢ pracownikom uzyskanie informacji na temat wysokosci
wynagrodzen w przypadku kategorii pracownikéw, do ktérej nalezg (np. w danym zawodzie),
z uwzglednieniem takiej samej pracy/pracy o takiej samej wartosci, w podziale wedtug ptci.

Egzekwowanie

6.

Pracodawcy powinni zapewni¢ dostep do s$rodkdédw dochodzenia roszczen/mozliwosé
wnoszenia skarg pracownikom obawiajgcym sie dyskryminacji ptacowej.

Pracodawcy mogg informowaé pracownikéw, wjaki sposéb pracownicy mogg
zakwestionowac dang sytuacje, jezeli obawiajg sie, ze doszto do dyskryminacji (chodzi tu na
przyktad o wskazanie osoby/jednostki odpowiedzialnej).

Podnoszenie Swiadomosci i szkolenia kadry kierowniczej
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8. Pracodawcy powinni uwzgledni¢ zagadnienia zwigzane z rdwnoscig wynagrodzen w modutach

9.

dotyczacych niedyskryminacji w ramach szkolen dla specjalistow ds. HR, oséb rekrutujgcych

i kadry kierowniczej. Takie szkolenia powinny obejmowac podnoszenie swiadomosci na temat

ryzyka nieSwiadomego uprzedzenia w procesie wyboru, oceny i awansu.

Pracodawcy mogg podnosi¢ swiadomos¢, organizujgc kampanie ad hoc lub dziatania

uswiadamiajace, lub tez kursy szkoleniowe lub seminaria dla kadry kierowniczej. Zakres takich

dziatan moze wykracza¢ poza aspekt ptci i obejmowaé kwestie ,réznorodnosci” w ujeciu

ogblnym.

* %k %k

Obszar polityki 7: Bezpieczenstwo i higiena pracy oraz srodowisko pracy

1.

3.

Pracodawcy powinni przeprowadzi¢ ocene zagrozen dla zdrowia i bezpieczenstwa, przyjmujgc
podejscie uwzgledniajace problematyke pfci, przeanalizowaé wyniki takiej oceny i przyjac
niezbedne srodki.

2. Aby zwiekszy¢ ochrone i bezpieczenistwo pracy wsrdd personelu poktadowego i pracownikéw
prowadzacych pojazdy, pracodawcy mogg wdrozy¢ nastepujgce srodki:

organizowac zespoty mieszane na zmianach nocnych lub na obszarach geograficznych
szczegolnie wysokiego ryzyka;

zbudowaé parkingi zarezerwowane dla pracujacych na nocng zmiane pracownic
i kobiet w cigzy (w ramach projektéw pilotazowych);

stworzy¢ mape miejsc pracy izweryfikowac zagrozenia (zwigzane z przemoca ze
strony osdb trzecich);

przeprowadzi¢ sondaz wsrdd kobiet dotyczacy wystepujacych zagrozen;

przyjac srodki w celu przydzielenia dobrze oswietlonych miejsc parkingowych blisko
miejsca pracy;

przeprowadzi¢  szkolenie  zzakresu bezpieczenistwa dla  pracownikow,
a w szczegdlnosci dla kobiet;

podejmowac dziatania zwiekszajgce $wiadomos$¢ wsrdd pracownikédw i ogdtu
spofeczerstwa na temat bezpieczenstwa pracownikdédw kolei w pociggach i na
stacjach.

Jezeli chodzi o regularne badania lekarskie stosownego personelu w zakresie bezpieczenstwa

i ustugi medyczne zapewniane przez przedsiebiorstwo, pracodawcy powinni wdrozy¢ cate
podejscie medyczne zuwzglednieniem rdznic ipodobienstw wsréd pici obejmujace
zachowania zdrowotne i profilaktyke, objawy, postep choroby i diagnoze oraz leczenie.

% %k %k

Obszar polityki 8: Zapobieganie molestowaniu seksualnemu i seksizmowi

1.

2.

Polityke przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu i seksizmowi mozna wtaczy¢ do

szerszej polityki godnosci w miejscu pracy/polityki wzajemnego szacunku, w ramach ktére;j

nalezy okresli¢ zasady dotyczace opartych na szacunku relacji w grupie pracownikéw.

Komunikacja i podnoszenie swiadomosci:
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e Przedstawiciele wszystkich grup zawodowych w sektorze kolejowym na wszystkich
szczeblach, wtym cztonkowie kadry kierowniczej, powinni znac¢ zatozenia polityki
przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu i innym niestosownym zachowaniom.

e Pracownicy powinni wiedzie¢, jakie konsekwencje grozg w przypadku niestosownego
zachowania.

e Aby promowaé bezpieczne srodowisko wolne od molestowania seksualnego,
molestowania i seksizmu na potrzeby pracownikdw oraz oséb trzecich, zaleca sie, aby
przedsiebiorstwo informowato (np. w mediach spotecznosciowych) réwniez
konsumentdw, ze traktuje kwestie molestowania seksualnego, molestowania i seksizmu
powaznie i prowadzi polityke przeciwdziatania tym zjawiskom.

3. 0Osoby, ktérym powierzono funkcje kierownicze, powinny:

e podnosi¢ $wiadomosé na temat swoich obowigzkéw w kwestii molestowania seksualnego,
molestowania i seksizmu w ramach szkolen, komunikacji, e-uczenia sie itp.;

e za pomocy dziatan zapobiegawczych i pod grozbg kary dopilnowaé, aby nie dochodzito do
molestowania;

e odpowiadac¢ za zapewnienie, aby wszyscy pracownicy rozumieli swoje role i obowigzki
oraz znali procedury wnoszenia skarg;

e zapewnic sprawiedliwe traktowanie wszystkich stron w przypadku rozpatrywania skargi.

Zatacznik 2: Definicje

Ponizej przedstawiono definicje i pojecia stanowigce wskazéwki dla przedsiebiorstw i partneréw
spotecznych w zakresie wykonania niniejszej umowy.

Dziatania pozytywne

Srodki adresowane do konkretnej grupy i majace na celu eliminacje i zapobieganie dyskryminacji lub
zréwnowazenie niekorzystnej sytuacji wynikajacej z istniejgcych postaw, zachowan i struktur.

Dziatanie pozytywne oznacza dziatanie majgce na celu wspieranie dostepu dla cztonkéw pewnych
kategorii 0s6b, w tym konkretnym przypadku kobiet, do zagwarantowanych im praw, w takim samym
zakresie jak cztonkowie innych kategorii, w tym konkretnym przypadku mezczyzni.

W niektérych przypadkach dyskryminacja pojawia sie z uwagi na fakt, ze te same zasady stosuje sie do
wszystkich bez uwzglednienia istotnych rdznic. Aby zaradzi¢ izapobiegac takiej sytuacji, rzady,
pracodawcy i dostawcy ustug muszg zagwarantowac, ze podejma kroki w celu dostosowania swoich
zasad i praktyk, aby wzig¢ pod uwage takie réznice — tj. muszg zrobi¢ cos$, aby dostosowaé obecne
polityki i srodki. W kontekscie ONZ koncepcja ta jest okreslana jako ,srodek specjalny”, natomiast
w prawie Unii funkcjonuje termin ,szczegdlne $rodki” lub ,dziatanie pozytywne”. Podejmujac srodki
specjalne, rzady sg w stanie zapewnic¢ ,rzeczywistg réwnosc¢”, tj. takie same mozliwosci czerpania
korzysci dostepnych w spoteczeristwie, a nie jedynie ,réwnos¢ formalng”. Europejski Instytut ds.
Rownosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE)
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Dyskryminacja bezposrednia oznacza sytuacje, w ktérej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie
ze wzgledu na ptec niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji. (art. 3,
s. 32, wniosku dotyczgcego dyrektywy w sprawie przejrzystosci wynagrodzen)

Dyskryminacja bezposrednia ma miejsce, gdy odmienne traktowanie wynika bezposrednio i wyraznie
z réznic wytgcznie ze wzgledu na ptec i cechy meskie lub zenskie, ktérego to odmienne traktowanie
nie znajduje obiektywnego uzasadnienia. (EIGE)

Dyskryminacja posrednia oznacza sytuacje, w ktdérej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub
praktyka stawiataby osoby danej ptci w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu z osobami
innej ptci, chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione zgodnym
z prawem celem, asrodki osiggniecia tego celu sg wtasciwe iniezbedne. (art. 3, s. 32, wniosku
dotyczacego dyrektywy w sprawie przejrzystosci wynagrodzen)

Dyskryminacja bezposrednia

Dyskryminacja, w przypadku ktorej osoba doswiadcza mniej przychylnego traktowania ze wzgledu na
pteé, pte¢ spoteczno-kulturowsa, wiek, narodowos¢, rase, pochodzenie etniczne, religie lub wiare, stan
zdrowia, niepetnosprawnos$é, orientacje seksualng lub tozsamos¢ ptciowa, w poréwnaniu zinng
osobg, ktdéra znajduje sie, znajdowata sie lub znajdowataby sie w podobnej sytuacji.

Gorsze traktowanie kobiety z powodu cigzy lub urlopu macierzynskiego jest aktem bezposredniej
dyskryminacji kobiet.

Dyskryminacja posrednia

Dyskryminacja majgca miejsce, kiedy z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka stawiataby
osoby danej ptci w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu w pordwnaniu z osobami innej ptci, chyba ze
dany przepis, kryterium lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a $rodki
osiggniecia tego celu sg wtasciwe i niezbedne

Wzmocnienie pozycji kobiet

Wzmocnienie pozycji kobiet i dziewczat oznacza proces, w ktérym kobiety i dziewczeta zyskujg wtadze
i kontrole nad wtasnym zyciem. Proces ten obejmuje podnoszenie sSwiadomosci, budowanie pewnosci
siebie, poszerzanie wybordw, zwiekszony dostep do zasobdw i zwiekszona kontrola nad nimi oraz
dziatania majace na celu transformacje struktur iinstytucji wzmacniajacych iutrwalajacych
dyskryminacje ze wzgledu na ptec i nierdwnosci. Oznacza to, ze wzmocnienie pozycji kobiet wymaga
nie tylko réwnych zdolnosci (takich jak w obszarze edukac;ji i zdrowia) i rownego dostepu do zasobdéw
i mozliwosci (np. do ziemi i zatrudnienia), ale rowniez wymaga sprawczosci w zakresie korzystania
z tych praw, zdolnosci, zasobéw i mozliwosci w celu dokonywania strategicznych wyboréw i decyzji
(np. dzieki mozliwosciom przywddczym i udziale w instytucjach politycznych). EIGE

Réwne szanse dla kobiet i mezczyzn
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Pojecie to oznacza brak barier w udziale w gospodarce, polityce i spoteczeristwie zwigzanych z ptcig
i ptcig spoteczno-kulturowg oraz z innymi cechami. Takie bariery sg zazwyczaj posrednie, trudno jest
je zauwazy¢, sg spowodowane i utrzymywane przez fenomeny strukturalne i reprezentacje spoteczne,
ktore okazaty sie szczegdlnie odporne na zmiany. Rowne szanse to jeden zceléw zwigzanych
z rGwnouprawnieniem pfci, oparty na przestance, ze szereg strategii, dziatan i Srodkéw jest niezbedny
do naprawy gteboko zakorzenionych i trwatych nieréwnosci. (EIGE)

Rdowne traktowanie kobiet i mezczyzn

Stan, w ktdrym nie wystepuje bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

Ptec spoteczno-kulturowa

Spoteczne atrybuty i mozliwosci kojarzone z faktem bycia kobietg i mezczyzng oraz zwigzkami miedzy
kobietami i mezczyznami oraz dziewczetami i chtopcami, a takze relacjami miedzy kobietami oraz
miedzy mezczyznami.

Réwnouprawnienie ptci

Réwnos¢ nie oznacza, ze kobiety i mezczyzni stang sie tacy sami, ale ze prawa, obowigzki i szanse
kobiet i mezczyzn nie beda zalezne od ptci, z jakg sie urodzili. ROwnos¢ ptci zaktada, ze interesy,
potrzeby i priorytety zaréwno kobiet, jak i mezczyzn sg brane pod uwage, tym samym uznajac
réznorodnos¢ panujgcg wsrdd grup kobiet i mezczyzn. Réwnos¢ ptci nie jest problemem kobiet, ale
powinna dotyczy¢ iangazowaé zaréwno kobiety, jak imezczyzn. Réwnos$¢ miedzy kobietami
i mezczyznami uznaje sie zaréwno za kwestie zwigzang z prawami cztowieka, jak i warunek konieczny
oraz wskaznik zréwnowazonego rozwoju nastawionego na cztowieka oraz demokracji.

Rownouprawnienie pfci

Pojecie to oznacza réwnos¢ praw, obowigzkow i mozliwosci kobiet i mezczyzn oraz dziewczynek
i chtopcow. Rownos¢ nie oznacza, ze kobiety i mezczyzni stang sie tacy sami, ale ze prawa, obowigzki
i szanse kobiet i mezczyzn nie bedg zalezne od ptci, z jaka sie urodzili. Réwnos¢ pitci zaktada, ze
interesy, potrzeby i priorytety zaréwno kobiet, jak i mezczyzn sg brane pod uwage, tym samym uznajac
réznorodnosc panujacg wsrdd grup kobiet i mezczyzn. Rdwnos¢ ptci nie jest problemem kobiet, ale
powinna dotyczy¢ iangazowaé zaréwno kobiety, jak imezczyzn. Réwnos$¢ miedzy kobietami
i mezczyznami uznaje sie zaréwno za kwestie zwigzang z prawami cztowieka, jak i warunek konieczny
oraz wskaznik zréwnowazonego rozwoju nastawionego na cztowieka oraz demokracji. EIGE

Zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ptec

Odsetek zarobkdw mezczyzn przedstawiajacy réznice miedzy srednimi zarobkami godzinnymi brutto
pracownikéw ptci zenskiej i meskie;j.

Zarobki brutto to wynagrodzenie ptacone pracownikowi bezposrednio przed odliczeniem podatku
dochodowego i sktadek na ubezpieczenie spoteczne.
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W UE zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ptec jest oficjalnie nazywane ,nieskorygowanym
zrdéznicowaniem wynagrodzenia ze wzgledu na pteé”, poniewaz nie bierze pod uwage wszystkich
czynnikdéw wptywajacych na to zréznicowanie, takich jak m.in. réznice w wyksztatceniu, doswiadczenie
na rynku pracy, godziny pracy, rodzaj pracy itp.

W ramach stawek wynagrodzenia nalezy zapewni¢ rdwne wynagrodzenie dla pracujgcych mezczyzn
i kobiet za prace o takiej samej wartosci. MOP (zob. réwniez zréznicowanie wynagrodzenia)

Rowne wynagrodzenie i rownos¢ wynagrodzen Prawo do réwnego wynagrodzenia dla mezczyzn
i kobiet za prace o takiej samej wartosci powszechnie okresla sie mianem ,,réwnosci wynagrodzen”.
W tych wytycznych terminy ,,rownosé wynagrodzen” i ,,rowne wynagrodzenie” stosuje sie zamiennie,
cho¢ czasem majg one rézne znaczenia w prawie omdéwione w czesci 4.

Rowne wynagrodzenie i sprawiedliwe wynagrodzenia Rowne wynagrodzenie dla mezczyzn i kobiet
za prace o takiej samej wartosci stanowi zasade stuzgcg osiggnieciu sprawiedliwych wynagrodzen
mezczyzn i kobiet. Termin ,sprawiedliwe wynagrodzenia” odnosi sie do stusznosci wynagrodzen (zob.
czesc 4).

Termin ,,wynagrodzenie” zdefiniowano w konwencji nr 100 i obejmuje on ,ptace lub uposazenie
zwykte, podstawowe lub minimalne, i wszelkie inne korzysci, ptacone bezposrednio lub posrednio
w gotéwece lub w naturze, przez pracodawce pracownikowi z tytutu zatrudnienia tego pracownika”.
(MOP)

Zwiekszanie sSwiadomosci o kwestiach ptci

Proces majacy na celu pokazanie, ze istniejgce wartosci i normy majg wptyw na nasz obraz
rzeczywistosci, powielajg stereotypy iwspierajg mechanizmy tworzace ireprodukujgce nieréwne
traktowanie. Kwestionuje wartosci i normy zwigzane z picig poprzez wyjasnienie, w jaki sposéb majg
one wptyw na uwzglednianie opinii i na podejmowanie decyzji oraz ograniczajg je. Dodatkowo
zwiekszanie Swiadomosci ma na celu stymulacje ogdlnej wrazliwosci na kwestie zwigzane z ptcia. EIGE

Stereotypy dotyczace pici

Przyjmowane z géry idee, jakoby kobiety i mezczyzni posiadali odgdrnie przypisane cechy irole
okreslone i ograniczone przez ich pted.

Dodatkowe uwagi i informacje

e Informacje ogdlne

Powstawianie stereotypdw dotyczgcych ptci moze ograniczaé rozwéj wrodzonych talentéw i zdolnosci
dziewczat i chtopcow, kobiet i mezczyzn, atakze ich doswiadczenia edukacyjne i zawodowe oraz
w uogélnieniu szanse zyciowe. Stereotypy dotyczace kobiet mogg wynikac z gteboko zakorzenionych
postaw, wartosci, norm iuprzedzen wobec kobiet, jak imogg by¢ ich przyczyng. Dawniej
usprawiedliwiaty one i podtrzymywaty historyczny ukfad sit, w ktérym mezczyzni dominowali nad
kobietami, a takze seksistowskie postaw ograniczajgce awans kobiet. EIGE

Nieréwne traktowanie ze wzgledu na ptec
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Dziatania i poglagdy oparte na uprzedzeniach zwigzanych z ptcig, wedtug ktérych kobiety nie sg rowne
mezczyznom. EIGE

Nieswiadome uprzedzenie

Nieswiadome uprzedzenie oznacza sytuacje, w ktérej nastawienie lub stereotypy wzgledem pewnych
0s6b powstajg w sposdb nieuswiadomiony. (Google)

Dyskryminacja posrednia

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, kiedy z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka
stawiataby osoby danej ptci w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu z osobami innej
pfci, chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem
celem, a srodki osiggniecia tego celu sg wiasciwe i niezbedne. Pojecie to skupia sie na skutku danej
zasady lub praktyki oraz uwzglednia codzienne realia spoteczne.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, kiedy prawo, polityka lub program nie wydajg sie
dyskryminacyjne, ale skutkujg dyskryminacjg po wdrozeniu. Moze to mieé¢ miejsce na przyktad, kiedy
kobiety sg w niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu z mezczyznami pod wzgledem czerpania korzysci
z okreslonej mozliwosci lub korzysci ze wzgledu na istniejgce juz nieréwnosci. Przy zastosowaniu
prawa neutralnego pod wzgledem pfci istniejgcy brak rownosci moze sie utrzymywac lub nasilié. EIGE

Nieréwne traktowanie ze wzgledu na pteé

Nieréwne traktowanie ze wzgledu na pteé oznacza sytuacje, w ktérych niektdre stanowiska pracy
z réznych wzgledéw sg bardziej lub mniej sprzyjajgce dla przedstawicieli danej ptci. Tego rodzaju
nierdwne traktowanie moze przejawia¢ sie na kazdym etapie w programie sprawiedliwych
wynagrodzen. EIGE

Nieréwnosc¢ w traktowaniu pftci

Réznica w dowolnym obszarze miedzy kobietami a meiczyznami pod wzgledem poziomow
uczestnictwa, dostepu, praw, wynagrodzenia lub korzysci. EIGE

Ocena wptywu w aspekcie ptci

Narzedzie polityki stuzgce do badania danych propozycji polityki w celu wykrycia ioceny
zréznicowanego wptywu lub efektéw na kobiety i mezczyzn, aby te braki rownowagi mogty zostac
naprawione przed zaakceptowaniem propozycji.

Jest to procedura ex ante, ktérg nalezy przeprowadzic przed podjeciem ostatecznej decyzji w sprawie
proponowanej polityki. Obejmuje ona poréwnanie i ocene, na podstawie kryteriéw uwzgledniajgcych
aspekt pfci, obecnej sytuacji ipanujacych tendencji w zwigzku z oczekiwanymi skutkami
wprowadzenia proponowane] polityki. Ocene wptywu w aspekcie ptci stosuje sie do celéw oceny
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wptywu danej proponowanej polityki na kobiety i mezczyzn oraz na relacje miedzy ptciami w ujeciu
ogblnym. EIGE

Wskazniki pfci

Wskazniki ptci okresla sie do celéw pomiaru ipordwnania sytuacji kobiet i mezczyzn w czasie.
Wskazniki ptci mogg oznaczac¢ wskazniki iloSciowe (oparte na statystykach z podziatem na ptec) lub
wskazniki jakosciowe (oparte na doswiadczeniach, podejsciach, opiniach iodczuciach kobiet
i mezczyzn). Wskazniki uwzgledniajgce pte¢ pozwalajg na pomiar zmian w relacjach miedzy kobietami
i mezczyznami w danym obszarze polityki, programie lub dziataniu, jak rowniez zmiany w statusie lub
sytuacji kobiet i mezczyzn. EIGE

Uwzglednianie aspektu pfci

Systematyczne rozpatrywanie rdéznic w warunkach, sytuacji ipotrzebach kobiet imezczyzn we
wszystkich wspdlnotowych strategiach i dziataniach.

Uwzglednianie aspektu pfci to (re)organizacja, poprawa, rozwdj i ocena proceséw ksztattowania
polityki, aby perspektywa réwnosci pici zostata wtgczona do wszystkich strategii na kazdym poziomie
i kazdym etapie przez podmioty zwykle zajmujace sie ksztattowaniem polityki.

Uwzglednianie aspektu pici jest procesem oceniania nastepstw planowanych dziatan dla kobiet
i mezczyzn, w tym prawodawstwa, polityk i programow, na wszystkich poziomach i we wszystkich
obszarach. Jest to sposéb uczynienia zobaw idoswiadczen zaréwno kobiet, jak imezczyzn
integralnego wymiaru tworzenia, wdrazania, monitorowania ioceny polityk iprograméw we
wszystkich sferach politycznych, gospodarczych i spotecznych, aby kobiety i mezczyzni mogli czerpac
rowne korzysci, anierdwnosci nie byly umacniane. Ostatecznym celem jest osiggniecie
rownouprawnienia ptci. EIGE

Uwzglednianie aspektu pfici to (re)organizacja, poprawa, rozwdj i ocena proceséw ksztattowania
polityki, aby perspektywa réwnosci ptci zostata wtgczona do wszystkich strategii na kazdym poziomie
i kazdym etapie przez podmioty zwykle zajmujgce sie ksztattowaniem polityki. Rada UE, glosariusz
dotyczacy rownouprawnienia pfci

Podejscie uwzgledniajgce problematyke ptci

Dokonywanie analizy na podstawie podejscia uwzgledniajgcego problematyke ptci przyczynia sie do
ustalenia, czy w ramach danego wniosku w réwnym stopniu bierze sie pod uwage i zaspokaja potrzeby
kobiet imezczyzn. Dzieki takiemu podejsciu decydenci mogg opracowywac polityke, majac
Swiadomos¢ spoteczno-ekonomicznej sytuacji kobiet imezczyzn, oraz uwzglednia¢ w polityce
zidentyfikowane réznice (w sytuacji kobiet i mezczyzn).

Podejscie uwzgledniajgce problematyke pfci stanowi instrument opisu rzeczywistosci poprzez
kwestionowanie relacji sity ustalonych miedzy mezczyznami i kobietami oraz relacji spotecznych
w ujeciu ogélnym. Podejscie to stanowi ramy koncepcyjne, instrument w zakresie metodyki
interpretacji i analizy krytycznej, ktéry jest pomocny przy podejmowaniu decyzji, poszerza horyzonty
i sprzyja zmianie pogladéw oraz umozliwia przeformutowanie koncepcji, analize nastawien
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i identyfikacje przypadkéw nieréwnego traktowania oraz warunkowania ze wzgledu na pte¢ na
potrzeby pdzniejszego ich rozpatrzenia i ich zmiany w drodze dialogu. EIGE

Segregacja ptciowa

Segregacja ptciowa uwidacznia sie w rdznicach we wzorcach reprezentacji kobiet i mezczyzn na rynku
pracy, w zyciu publicznym i spotecznym, w nieodptatnej pracy w domu i sprawowaniu opieki oraz
w wyborach edukacyjnych mtodych kobiet i mezczyzn. EIGE

Statystyki dotyczgce ptci

Statystyki odpowiednio odzwierciedlajgce rdznice inieréwnosci w sytuacji kobiet i mezczyzn we
wszystkich obszarach zycia. Statystyki dotyczace ptci definiuje sie jako sume nastepujgcych cech: a)
dane s3 zbierane i przedstawiane z podziatem na pte¢ jako gtéwng i nadrzedna klasyfikacje; b) dane
odzwierciedlajg zagadnienia zwigzane z pitcig; c) dane oparte sg na koncepcjach i definicjach
adekwatnie obrazujacych réznorodnosc¢ wsrdd kobiet i mezczyzn i obejmujgcych wszystkie aspekty ich
zycia; oraz d) metody zbierania danych uwzgledniajg stereotypy oraz czynniki spoteczne i kulturowe,
ktore mogg prowadzi¢ do nieréwnego traktowania ze wzgledu na pteé. EIGE

Stereotypy dotyczace pici

Stereotypy dotyczace ptci oznaczajg przyjmowane z géry idee, jakoby kobiety i mezczyzni posiadali
odgodrnie przypisane cechy irole okreslone i ograniczone przez ich pte¢. Powstawianie stereotypdéw
dotyczacych ptci moze ogranicza¢ rozwdj wrodzonych talentéw izdolnosci dziewczat i chtopcow,
kobiet i mezczyzn, atakie ich dos$wiadczenia edukacyjne izawodowe oraz w uogdlnieniu szanse
zyciowe. Stereotypy dotyczace kobiet mogg wynikac z gteboko zakorzenionych postaw, wartosci,
norm iuprzedzen wobec kobiet, jak imogg by¢ ich przyczyng. Dawniej usprawiedliwiaty one
i podtrzymywaty historyczny uktad sit, w ktdrym meziczyzni dominowali nad kobietami, a takze
seksistowskie postawy ograniczajgce awans kobiet. EIGE

Monitorowanie uwzgledniajace aspekt pici

Okresowe dziatania nastepcze prowadzone w toku realizacji polityki lub programu. Obejmuje to
gromadzenie danych i informacji na podstawie okreslonych wskaznikéw w celu weryfikacji osiggniecia
celéw i srodkéw. Monitorowanie uwzgledniajgce aspekt ptci pozwala na jak najszybszg identyfikacje
i eliminacje brakéw itrudnosci tak, aby mozna bylo wprowadzi¢ zmiany niezbedne do realizacji
przyjetych zatozen. Mozna réwniez rozwazy¢ monitorowanie uwarunkowane pfcig, tj. monitorowanie
koncentrujace sie na osiggnieciu rownouprawnienia ptci. EIGE

Metoda ocen stanowisk pracy

Metoda stosowana w celu pomiaru, na podstawie czterech réinych czynnikow, charakterystyki
stanowisk pracy w danym przedsiebiorstwie w celu ustalenia ich stosunkowej wartosci.
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Dyskryminacja wieloaspektowa

W szczegdlnie trudnej sytuacji znajdujg sie niektore grupy kobiet ze wzgledu na potaczenie ich ptci
zinnymi czynnikami, takimi jak rasa, kolor skory, jezyk, religia, przekonania polityczne lub inne,
pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie
lub z jakichkolwiek innych przyczyn. Oprécz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ kobiety te czesto
jednoczesnie padajg ofiarg co najmniej jednej innej formy dyskryminacji. EIGE

Zréznicowanie wynagrodzenia oznacza rdznice Sredniego poziomu wynagrodzenia miedzy
zatrudnionymi u pracodawcy pracownikami ptci zeniskiej i meskiej, wyrazong jako odsetek sredniego
poziomu wynagrodzenia pracownikéw ptci meskiej. (art. 3, s. 32, wniosku dotyczgcego dyrektywy
W sprawie przejrzystosci wynagrodzen)

Urlop rodzicielski
Urlop przyznany jednemu z rodzicow w celu sprawowania opieki nad dzieckiem.

Przewaznie na urlop rodzicielski przechodzi sie po zakoriczeniu urlopu macierzynskiego, ktéry
zasadniczo przystuguje wytgcznie matce. Urlop rodzicielski ma stuzy¢ jako pomoc w pogodzeniu pracy,
7ycia prywatnego i zycia rodzinnego, a zatem ma istotny zwigzek z rownouprawnieniem ptci. (zob.
rowniez rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym)

Niepetny wymiar czasu pracy

Zatrudnienie, w przypadku ktérego pracownik pracuje mniej godzin niz zwykta liczba godzin w petnym
wymiarze czasu pracy.

Petny wymiar czasu pracy moze by¢ obliczany na przyktad w trybie dziennym, tygodniowym,
miesiecznym lub nawet rocznym lub na podstawie przecietnego okresu zatrudnienia.

Istnieje wiele znacznie réznigcych sie form zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy, przy czym
réznice te dotyczg nie tylko liczby przepracowanych godzin, ale réwniez ich liczby w ciggu dnia
roboczego, tygodnia, miesigca i roku. (MOP)

Tradycyjne powszechne postrzeganie zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin i w szczegdlnosci
przez partneréw spotecznych rézni sie z zaleznosci od kraju. Zatrudnienie w niepetnym wymiarze
czasu pracy moze by¢ postrzegane jako produkt koricowy bedacy odzwierciedleniem tradycyjnych rél
zwigzanych z ptcig, z podkresleniem niekorzystnej sytuacji zwigzanej z takim zatrudnieniem pod
wzgledem zarobkéw, awanséw, praw emerytalnych itp. Z drugiej strony moze by¢ postrzegane jako
instrument zwiekszajacy uczestnictwo w rynku pracy — atym samym do pewnego stopnia takze
niezaleznos$¢ ekonomiczng — kobiet.

Srodki ochrony indywidualnej

Srodki ochrony indywidualnej oznaczajg $rodki noszone w celu zminimalizowania narazenia na
réznego rodzaju zagrozenia. Do Srodkéw ochrony indywidualnej nalezg na przyktad rekawice, srodki
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ochrony stép i oczu, urzadzenia ochronne na uszy (zatyczki, nauszniki), kaski, maski i kombinezony.
(OSHA)

Pracodawcy muszg dostarczyé pracownikom srodki ochrony indywidualnej i dopilnowaé, aby je
stosowano.

Srodki ochrony indywidualnej uzywane przez pracownice muszg byé dopasowane do budowy ciata
kobiety.

Pteé

Cechy biologiczne definiujgce ludzi jako kobiety lub mezczyzn. Zestawy cech biologicznych nie
wykluczajg sie wzajemnie, jako zZe istniejg jednostki posiadajgce obydwa zestawy cech, ktdre zazwyczaj
roznicujg ludzi na kobiety i mezczyzn. EIGE

Statystyka uwzgledniajgca kryterium pici

Statystyka uwzgledniajaca kryterium ptci oznacza dane zbierane istabelaryzowane oddzielnie dla
kobiet i mezczyzn, pozwalajgce na pomiar réznic miedzy kobietami i mezczyznami pod katem réznych
wymiarow spotecznych i ekonomicznych, a takze wymagane dla uzyskania statystyk dotyczacych ptci.
Przedstawienie danych z podziatem na ptec nie gwarantuje np. ze koncepcje, definicje i metody uzyte
do przygotowania danych zostaty stworzone, aby odzwierciedlaty role, relacje i nieréwnosci ptciowe
w spotfeczenstwie; dlatego tez zbieranie danych z podziatem na ptec jest tylko jednym z elementéw
statystyk dotyczgcych ptci. EIGE

Seksizm

Zatozenie, przekonanie lub twierdzenie, ze jedna pteé jest lepsza od drugiej, czesto wystepujace
w kontekscie tradycyjnych stereotypow dotyczacych podziatu rél spotecznych wedtug ptci
i prowadzace do dyskryminacji wzgledem przedstawicieli rzekomo gorszej ptci. Rada UE, glosariusz
dotyczacy réwnouprawnienia pfci

Molestowanie seksualne

Art. 40 konwencji stambulskiej: ,jakakolwiek form[a] niepozgdanych zachowan werbalnych,
niewerbalnych lub fizycznych o charakterze seksualnym, ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci osoby, zwtaszcza poprzez tworzenie atmosfery zastraszenia, wrogosci, upodlenia, ponizenia
lub obrazy”. Rada UE, glosariusz dotyczgcy réwnouprawnienia pfci

Szczegdlne dziatania lub srodki

Srodki adresowane do konkretnej grupy i majace na celu eliminacje i zapobieganie dyskryminacji lub
zrownowazenie niekorzystnej sytuacji wynikajacej z istniejgcych postaw, zachowan i struktur.

Dziatanie majace na celu wspieranie dostepu dla cztonkéw pewnych kategorii osdb, wtym
konkretnym przypadku kobiet, do zagwarantowanych im praw, w takim samym zakresie jak
cztonkowie innych kategorii, w tym konkretnym przypadku mezczyzni. EIGE
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Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Termin ,réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym” odnosi sie nie tylko do opieki nad
niesamodzielnymi krewnymi, ale réwniez do ,, dodatkowych” obowigzkéw lub waznych priorytetéow
zyciowych. Formy zatrudnienia powinny by¢ wystarczajgco elastyczne, aby umozliwi¢ pracownikom
obu ptci podejmowanie aktywnosci zwigzanych z uczeniem sie przez cate zycie oraz zwigzanych
z dalszym rozwojem zawodowym i osobistym, niekoniecznie zwigzanym z wykonywang praca.

Niemniej jednak do celdw przestrzegania konwencji i obowigzkdw panstw w tym dos¢ niejasnym
obszarze réwnowaga miedzy pracg a zyciem rodzinnym stanowi gtéwny element zasady iceldw
promowania réwnych szans. Zagadnienia zwigzane z poprawg szans zawodowych, uczeniem sie przez
cate zycie oraz innymi aktywnosciami zwigzanymi z rozwojem zawodowym i osobistym sg uwazane za
drugorzedne dla celéw promowania réwniejszego podziatu obowigzkéw rodzinnych i domowych,
a takze obowigzkéw w miejscu pracy miedzy kobiety i mezczyzn. EIGE

Dyrektywa (UE) 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow
i opiekunéw, art. 3:

a),urlop ojcowski” oznacza urlop z okazji narodzin dziecka dla ojca lub, w przypadku i w zakresie
przewidzianym przez prawo krajowe, dla réwnowaznego drugiego rodzica, w celu sprawowania
opieki;

b), urlop rodzicielski” oznacza urlop dla rodzicdw z powodu narodzin lub przysposobienia dziecka
w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem;

c) ,urlop opiekunczy” oznacza urlop dla pracownikéw, umozliwiajgcy zapewnienie osobistej opieki lub
wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkujgcej z pracownikiem wtym samym gospodarstwie
domowym, ktérzy wymagajg znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledéw
medycznych, okreslonych przez poszczegdlne panstwa cztonkowskie;

d),,opiekun” oznacza pracownika zapewniajgcego osobistg opieke lub wsparcie krewnemu lub osobie
zamieszkujgcej z pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym, ktérzy wymagajg znacznej
opieki lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych, okreslonych przez poszczegdlne
panstwa cztonkowskie;

e), krewny” oznacza syna, cérke, matke, ojca, matzonka (matzonke) lub partnera (partnerke)
w zwigzku partnerskim, w przypadku gdy prawo krajowe uznaje takie zwigzki partnerskie;

f) ,elastyczna organizacja pracy” oznacza mozliwos$¢ dostosowania przez pracownika jego organizacji
pracy, wtym przez wykorzystanie pracy zdalnej, elastycznych rozktadéw czasu pracy lub
Zzmniejszenie wymiaru czasu pracy.
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