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Preambula

U okviru europskog Odbora za sektorski socijalni dijalog CER i ETF aktivni su od 2004./2005. u
promicanju bolje zastupljenosti i integracije Zena u svoj sektor putem razli¢itih studija i zajednickih
preporuka. Od 2012. socijalni partneri CER i ETF redovito su objavljivali godisnja izvjeséa (IzvjeSée o
Zenama u Zeljeznickom prometu) u kojima su analizirali 12 pokazatelja za pracenje napretka
postignutog u tom podrucju. Rezultati izvje$¢a o Zenama u Zeljeznickom prometu pokazali su potrebu
za jatanjem nastojanja za povecanje prisutnosti Zena i rodne ravnopravnosti u Zeljeznickom sektoru.
U okviru svojeg programa rada za socijalni dijalog za 2018./2019. CER i ETF odludili su zapoceti
pregovore o obvezuju¢em autonomnom sporazumu u skladu s ¢lankom 155. UFEU-a® o promicanju
rodne ravnopravnosti i rodne raznolikosti u Zeljeznickom sektoru.

Ovaj obvezujuéi autonomni europski sporazum u skladu je s ciljevima i zadacima Europske unije. Unija
ravnopravnosti jedan je od glavnih prioriteta Komisije Ursule von der Leyen. To je naglaseno u
prijedlogu novog zakonodavstva o suzbijanju diskriminacije i Strategiji za rodnu ravnopravnost
2020.-2025. U ovoj se strategiji opisuju kljuéne mjere, medu ostalim iskorjenjivanje rodno
uvjetovanog nasilja (ukljucujuéi spolno uznemiravanje), osiguravanje ravnopravnog sudjelovanja i
moguénosti na trzistu rada (ukljucujuéi jednake plaée) i postizanje rodne ravnoteze u donosenju
odluka, primjerice u upravnim odborima poduzeca. Stovise, u Strategiji za rodnu ravnopravnost poziva
se na poduzimanje konkretnih mjera kako bi pravila EU-a o ravnoteZi izmedu poslovnog i privatnog
Zivota Zena i muskaraca funkcionirala u praksi, osiguravanjem da drZave ¢lanice prenesu i provode
pravila. Nadalje, CER i ETF pridruZili su se inicijativi ,,Zene u prometu — platforma EU-a za promjene”,
koju je 2017. pokrenuo povjerenik EU-a za promet radi pronalazenja rjeSenja za povecanje
zaposlenosti Zena u prometnom sektoru.

Rodna raznolikost izvor je obogacivanja i boljih rezultata. Doprinosi boljim radnim uvjetima za sve i
atmosferi posStovanja medu zaposlenicima. Privladenje veéeg broja Zena u Zeljeznicki sektor i njihovo
zadrzavanje vazno je iz raznih razloga:

e Demografska kretanja u Zeljeznickom sektoru su sloZena, a poduzeca prepoznaju da ne bi trebala
propustiti ukljucivanje zZena, koje ¢ine polovicu stanovnistva, u radnu snagu.

e Zene koje rade na radnim mjestima na kojima dominiraju mugkarci ¢esce su izloZzene diskriminaciji,
spolnom uznemiravanju i neprimjerenom ponasanju; rodno uravnoteZenije poduzedée pridonosi
drustvenoj i radnoj kulturi s ve¢im postovanjem.

e PoboljSanja na mjestima rada iz perspektive Zena, kao $to su osiguravanje dostatnih i primjerenih
sanitarnih ¢vorova za stacionarno i mobilno osoblje ili zdravstvenih i sigurnosnih uvjeta na radnom
mjestu, kao i bolja ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota, pridonose zadrzavanju Zena u
sektoru. To vrijedi i za osiguravanje jednake place, npr. razvojem rodno neutralnih sustava
klasifikacije.

1 Ugovor o funkcioniranju Europske unije (UFEU).
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e Sve veca automatizacija i digitalizacija u Zeljeznickom sektoru dovode do novih, privlacnijih
mogucénosti zaposljavanja, posebno za Zene u prometnom sektoru, ali i za muskarce. U buduénosti
je vazno zajamciti raznolikost, osobito kad je rijec o inovacijskim radnim mjestima koja se temelje
na informacijskoj tehnologiji i razvoju informatickih proizvoda.

e Nadalje, u Zeljeznickoj industriji, u kojoj i dalje dominiraju muskarci, horizontalna segregacija,
primjerice manji broj Zena u inZenjerstvu i tehnickim zanimanjima, jedan je od najvaznijih
¢imbenika koji doprinosi razlici u plac¢i na temelju spola. Osim toga, privlaenje Zena koje su
obrazovane u STEM* podrucju (*znanost, tehnologija, inZenjerstvo i matematika) moze pomodi u
smanjenju razlika u vjestinama u poduzecima, poveéanju zaposljavanja i produktivnosti Zena, a
time i smanjenju rodne segregacije prema zanimanju.

e Privlaenje Zena u radnu snagu i uskladivanje njihova obrazovnog profila s dostupnim radnim
mjestima u industriji Zeljeznickim poduzec¢ima pruza inovacijski potencijal i mogucnost
iskoristavanja najboljih dostupnih talenata, imajuéi na umu da Zene ¢esto imaju bolje obrazovne
ishode od muskaraca i viSu prosje¢nu razinu obrazovanja u vecini zemalja EU-a.

e Sve dostupne studije (npr. Harvard, McKinsey, BCG, Ernst & Young) pokazuju da mjesoviti timovi
u kojima udio podzastupljenog roda iznosi barem 30 % imaju znatno vecu sposobnost rjeSavanja
problema i inovacijski potencijal, odnosno produktivniji su u usporedbi s homogenim timovima.
Kad podzastupljena skupina predstavlja najmanje jednu trecinu radne snage, ona ima dovoljno
samopouzdanja za promicanje ideja i izrazavanje vlastitog misljenja.

e Stoga je u interesu Zeljeznickih poduzeda uvesti rodnu raznolikost u radnoj snazi i osigurati
odgovarajucu zastupljenost Zena u svim strukovnim skupinama i na svim razinama upravljanja.

Europski socijalni partneri smatraju da stereotipi u radnoj kulturi, diskriminacija, (spolno)
uznemiravanje i neprimjereno ponasanje spreCavaju Zene da se traze posao u Zeljeznic¢kim
poduzecima ili u njima ostanu. Ovim autonomnim sporazumom stranke potpisnice nastoje privudéi vise
Zena u zeljeznicki sektor i stvoriti odgovarajuée okvirne uvjete za njihovo zadrzavanje u tom sektoru i
poduzedima u njemu. Obvezuju se na razvoj rodne ravnopravnosti i rodne raznolikosti u Zeljeznickom
sektoru. Rodna ravnopravnost i rodna raznolikost teme su kojima se trebaju baviti i poduzec¢a i
sindikati.

Odabirom instrumenta autonomnog sporazuma u skladu s ¢lankom 155. UFEU-a stranke potpisnice
Zele odredbe ovog sporazuma udiniti obvezujuéima. Svojim potpisivanjem obvezuju se na aktivno
promicanje sporazuma i osiguravaju da njihovi ¢lanovi poduzmu mjere na razini poduzeca kako bi se
proveli svi elementi sporazuma, omogucujudi pritom ¢lanovima CER-a i ETF-a da prilagode konkretnu
provedbu svojim situacijama, sustavima industrijskih odnosa i pravhom okruzenju.

Socijalni partneri ucinit ¢e sve u svojoj moci kako bi promicali sporazum i njegov sadrzaj u Zeljeznickom
sektoru i primijenili ga u poduzecima.

Socijalni partneri ETF i CER, koji su pregovarali o ovom sporazumu i sklopili ga tijekom dugog razdoblja
pregovora, isto ¢e tako promicati i provoditi nacela i vrijednosti sadrzane u njemu u svojim
organizacijama, odnosno medu svojim ¢lanovima.

Clanak 1. Cilj sporazuma
Cilj je ovog autonomnog sporazuma:

e privuci vise Zena u Zeljeznicki sektor, posebno u podrudja u kojima su Zene vrlo slabo
zastupljene



e povecati rodnu raznolikost u Zeljeznickom sektoru i stati na kraj rodno uvjetovanoj
profesionalnoj segregaciji

e stvoriti privlatno radno okruZenje kako bi se Zeljezni¢ka poduzeca i sektor pozicionirali kao
privlacni poslodavci za Zene te kako bi ih se dugoro¢no zadrzalo

e stvoriti radno okruzenje kojim se ukida stereotipno razmisljanje i kultura u kojoj prevladavaju
muskarci, kao uvjet za zadrzavanje Zena u Zeljezni¢kim poduzecéima i sektoru

e iskorijeniti rodnu diskriminaciju

e osigurati jednake mogucnosti za Zene i muskarce u Zeljeznickom sektoru na svim razinamai u
svim podrucjima

e postic¢i rodnu ravnopravnost.

Clanak 2. Podruéje primjene

Stranke potpisnice ovog autonomnog sporazuma europski su socijalni partneri u Zeljeznickom sektoru,
odnosno Zajednica europskih Zeljeznickih i infrastrukturnih poduzeca (CER) i Europska federacija
radnika u prometu (ETF).

Ovim su sporazumom obuhvaceni svi zaposlenici u poduzec¢ima i grupama poduzeda u Zeljeznickom
sektoru povezanima s CER-om.

Ovim se sporazumom utvrduju minimalni standardi. Zeljezni¢ka poduzeéa pozvana su da nadmase
postojece standarde i uvedu dodatne mjere za postizanje rodne ravnopravnosti u Zeljeznickom
sektoru.

Druge organizacije i poduzeca pozvani su na primjenu odredbi ovog sporazuma kako bi se povecala
rodna ravnopravnost i raznolikost u ¢itavom Zeljeznickom sektoru.

Clanak 3. Definicije

Sljedede definicije i koncepti poduzeéima i socijalnim partnerima pruzaju smjernice za provedbu ovog
sporazuma. Te su definicije opisane u Prilogu 2.:

afirmativno djelovanje, izravna diskriminacija, neizravna diskriminacija, osnaZivanje Zena, jednako
postupanje prema Zenama i muskarcima, podizanje svijesti o rodnoj ravnopravnosti, rodna
pristranost, rodna ravnopravnost, rodni pokazatelji, rodno osvijeStena politika, razlika u placi na
temelju spola, rodna statistika, rodna segregacija, rodni stereotipi, rodno osjetljivo praéenje,
implicitna pristranost, metoda ocjenjivanja radnih mjesta, viSestruka diskriminacija, razlika u pladi,
rodiljni, ocinski i roditeljski dopust, rad u nepunom radnom vremenu, osobna zastitna oprema, spol,
statistika razvrstana prema spolu, seksizam, spolno uznemiravanje, specificne radnje ili mjere,
ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota.

Clanak 4. Nacela

Rodna ravnopravnost i raznolikost temelje se na nacelima nediskriminacije (nepostojanje izravne i
neizravne diskriminacije), jednakog postupanja i jednakih mogucénosti.



Kako bi se posStovala ta nacela, stranke potpisnice smatraju da je nuzno sprijeciti sve diskriminirajuce
prakse i boriti se protiv njih.

Clanak 5. Rodna ravnopravnost i politika raznolikosti (podruéja politike s
nacelima i mjerama)

5.1. U roku od 24 mjeseca od potpisivanja ovog sporazuma svako poduzeée povezano s CER-om
definira i provodi politiku rodne ravnopravnosti i raznolikosti, uzimajuci u obzir ¢lanak 6. tocku (c) i
¢lanak 6. tocku (d) ovog sporazuma. Poduzeca bi trebala definirati tu politiku u prvih 12 mjeseci nakon
potpisivanja, uzimajuéi u obzir nacela i mjere utvrdene u sljedeéim podrucjima politike:

- podrugje politike 1.: opcenita politika rodne ravnopravnosti

- podrudje politike 2.: ciljevi za rodno uravnoteZenu zastupljenost

- podrugje politike 3.: zaposljavanje

- podrugje politike 4.: uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota

- podrucje politike 5.: razvoj karijere

- podrucje politike 6.: jednaka placa i razlika u plaéi na temelju spola
- podrucje politike 7.: sigurnost i zdravlje na radu i radno okruZenje

- podrucje politike 8.: sprecavanje spolnog uznemiravanja i seksizma.

5.2. Mjere navedene u ovom ¢lanku obvezne su za poduzecda i moraju se provesti. Za mjere navedene
u Prilogu 1. ovom sporazumu preporucuje se provedba (trebale bi se provesti) ili su one navedene kao
opcije/moguénosti za koje poduze¢a mogu odluditi hoce li ih primijeniti (mogle bi se primijeniti).

5.3. Moraju se provesti sljede¢a nacela i mjere iz navedenih osam podrucja politike:

Podrucje politike 1.: opéenita politika rodne ravnopravnosti
Nacelo

Jednakost izmedu Zena i muskaraca temeljna je vrijednost i cilj EU-a. Stoga rodna ravnopravnost na
radnom mjestu treba slijediti nacelo nediskriminacije, jednakog postupanja i jednakih moguénosti.
Izravna i neizravna diskriminacija nisu dopustene.

Mjere

1. Rodna ravnopravnost dio je politike, vizije i ciljeva poduzeca.

Poduzeca se moraju obvezati na nacela i mjere koji ¢e se primijeniti u njihovim
organizacijama.

2. Poduzeca razvijaju, provode i nadziru politiku rodne ravnopravnosti pristupom odozgo
prema dolje. Najvise rukovodstvo pruza potporu. Cilj je promijeniti radnu kulturu tako da
u njoj ne bude rodnih stereotipa.

3. Poduzeca donose dokument o politikama u kojem su sadrZane vrijednosti poduzeca koje
se odnose na jednakost i nacin na koji ¢e se one provesti u njihovim organizacijama.
Dokument moze biti u obliku strateskog dokumenta, dokumenta o politikama, rezolucije,
etickog kodeksa ili drugog relevantnog dokumenta.

Klju€ni elementi tog dokumenta jesu:



a. vizija rodne ravnopravnosti poduzeca, npr. cilj poticanja i vrednovanja rodne
ravnopravnosti i jednakih mogucnosti za sve te pretvaranja radne kulture u kulturu
bez rodnih stereotipa

b. predanost osiguravanju jednakosti za sve zaposlenike i povezane mjere za provedbu
vizije poduzeca

c. izjava o predanosti poduzeca borbi protiv spolnog uznemiravanja, uznemiravanja i
seksizma, uklju€ujuci povezane mjere

d. komunikacijska strategija za informiranje o politici svih zaposlenika i na svim razinama
upravljanja

e. pracenje i evaluacija politike rodne ravnopravnosti.

4. Osim toga, strategija za rodnu ravnopravnost mora se definirati i za to je odgovorna
uprava poduzeca. Strategija sadrzava:
o ciljeve
e vremenski okvir
e mjere
e raspodjelu odgovornosti
e pracenje i evaluaciju

e izvjescivanje.
Uz iznimku obvezujucih mjera, poduzede ¢e odabrati elemente strategije u skladu s rodnom politikom

poduzeca.

Dodatne mjere navedene su u Prilogu 1.
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Podrucje politike 2.: ciljevi za rodno uravnoteZenu zastupljenost
Nacelo

Poboljsanje rodne ravnoteze u radnoj snazi i upravi drusStva te osiguravanje odgovarajuce
zastupljenosti Zena u upravama drustva uvjet su za uklanjanje rodne neravnoteze kako bi se iskoristio
sav potencijal mjesSovite radne snage u Zeljeznickom sektoru.

Mjere

1. Poduzeca nastoje posti¢i uravnoteZeniju zastupljenost rodova i to povecanjem udjela
podzastupljenog spola ako postoji znatna neravnoteza.

2. Kako bi postigla uravnotezenu rodnu zastupljenost u ukupnoj radnoj snazi i/ili u odredenim
kategorijama zanimanja, poduzeéa bi trebala prepoznati glavne prepreke i uvesti
odgovarajuée mjere.

Dodatne mjere navedene su u Prilogu 1.



* % %

Podrucje politike 3.: zaposljavanje

Nacelo

Da bi privukla Zene da se prijave za posao ili ostvare karijeru u Zeljeznickom sektoru, poduzeéa se
moraju izravno obracati Zenama tijekom citavog postupka komunikacije i zaposljavanja te, medu
ostalim, pruzZiti opise radnih mjesta.

Mjere

1. Poslodavci u svim komunikacijama poduzeca, na svojim internetskim stranicama, u
Casopisima, drustvenim medijima itd. upotrebljavaju ukljuciv i rodno osjetljiv jezik na temelju
nacela nediskriminacije. Sastavljaju oglase za posao na nacin koji ¢e privuc¢i Zene, medu
ostalim izborom slika.

2. Poslodavci provode razgovore za posao na nediskriminirajuéi nacin. Stoga ih se redovito
osposobljava kako bi se tome pridala vec¢a pozornost i stekle potrebne vjestine.

3. Poduzeda revidiraju opis profila radnih mjesta kako bi uklonila kriterije koji se temelje na
rodnim stereotipima i uspostavljaju postupak kojim se osigurava da novi profili radnih mjesta
budu ukljucivi.

4. Kako bi privukla potencijalne kandidatkinje, mlade Zene, studentice i pripravnice u Zeljeznicki
sektor, poduzeéa bi trebala razviti niz dodatnih aktivnosti, kao $to su kampanje i inicijative sa
Skolama i sveuciliStima za promicanje zanimanja u Zeljeznickom sektoru, posebno tehnickih
zanimanja za Zene.
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Podrucje politike 4.: uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota
Nacelo

Mogucnost uskladivanja poslovnog i privatnog Zivota klju¢na je za privlaCenje i zadrzavanje Zena u
Zeljeznickom sektoru. Fleksibilnim radnim uvjetima te rodiljnim, ocinskim, roditeljskim dopustom i
dopustom za skrbnike moZe se znatno poboljsati ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota
zaposlenika. Razli¢ita sredstva trebala bi biti dostupna svim zaposlenicima i za sve vrste zanimanja.

Mjere

1. Poslodavci bi trebali omoguciti fleksibilne radne uvjete ovisno o pojedinacnim potrebama
zaposlenika. Trebali bi omoguciti fleksibilne radne uvjete i za radnike u operativnim
zanimanjima (tj. zaposlenike koji rade u smjenama i naizmjenicno).

2. Uzimaju se u obzir postojece pravne odredbe kao sto je Direktiva 2019/1158 o ravnotezi
izmedu poslovnog i privatnog Zivota roditelja i pruZatelja skrbi, a posebno njezin ¢lanak 9.



3.

Poduzeca osiguravaju da fleksibilni radni uvjeti nemaju negativan ucinak na razvoj strucnih
kompetencija i kompetencija povezanih s poslom.

Dodatne mjere navedene su u Prilogu 1.
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Podrucje politike 5.: razvoj karijere

Nacelo

Zene su i dalje nedovoljno zastupljene u Zeljeznickom sektoru. Stoga je potrebno pojacati mjere koje
su dosad poduzete kako bi se promicalo i poduprlo napredovanje Zena i razvoj karijere na svim
razinama.

Mjere
1.

Priinternim promaknuéima poduzeca primjenjuju ista nacela nediskriminacije kao i za vanjsko
zaposljavanje.

Poduzeca moraju Zenama osigurati jednak pristup svim razvojnim i kvalifikacijskim mjerama
te svim razinama, ukljucujudi najvise poloZaje. To se odnosi i na Zene koje nisu zaposlene na
puno radno vrijeme.

Poduzeca moraju temeljiti svoj sustav ocjenjivanja za razvoj karijere na ,rodno neutralnim”
pokazateljima i moraju uzeti u obzir kvalitetu i rezultate na radnom mjestu.

Poduzeca u uZi izbor kandidata za sva rukovodecéa mjesta moraju ukljuciti barem jednu Zenu
kao potencijalnu kandidatkinju. Odstupanje je moguce samo ako su uloZeni svi razumni i
konkretni napori za utvrdivanje prave kandidatkinje.

Svi zaposlenici moraju biti obavijeSteni o moguénosti zaposlenja na radnom mjestu na visem
poloZaju i o tome da se mogu prijaviti. Odjeli za ljudske resurse aktivno obavjestavaju ili poticu
Zene da iskoriste te moguénosti.

Dodatne mjere navedene su u Prilogu 1.
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Podrucje politike 6.: jednaka placa i razlika u plaéi na temelju spola

Nacelo

Pravo na jednaku plac¢u Zena i muskaraca za jednak rad ili rad jednake vrijednosti jedno je od temeljnih

nacela EU-a utvrdenih u Ugovoru iz Rima i mora se provesti. Temelj za stvarnu provedbu tog prava na

jednaku placu je osiguravanje da politika primitaka poduzeca bude transparentna za sve zaposlenike.

Mjere

1.

Poduzeca ne smiju diskriminirati na temelju roda kad je rije¢ o razinama primitaka,
povecanju placa i dodjeljivanju bonusa.



Stoga poduzeda trebaju:

e ponovno procijeniti svoju politiku primitaka (valja utvrditi ucestalost procjene, ovisno i o
veli¢ini i resursima poduzeda) te u procjenu ukljuciti aspekte jednakosti i suzbijanja
diskriminacije

e procijenitii usporediti vrijednost rada na temelju objektivnih kriterija kao $to su zahtjevi u vezi
s obrazovanjem, stru¢nosc¢u i osposobljavanjem, vjestine, napor i odgovornost, preuzeti zadaci
i priroda povezanih zadaca kako bi se sprijecila ili prepoznala i suzbila moguca diskriminacija
u plaéama na temelju rodno pristranih platnih razreda.

2. Poslodavci prate razinu pla¢a za muskarce i Zene na usporedivim polozajima.

Dodatne mjere navedene su u Prilogu 1.
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Podrucje politike 7.: sigurnost i zdravlje na radu i radno okruzenje

Nacelo

U politike prevencije koje provode poduzeca kako bi se osigurali sigurnost i zdravlje na radu te sigurno
i zasticeno radno okruZenje potrebno je ukljuciti i rodnu perspektivu kako bi se u obzir uzele specifiéne
potrebe Zena. Time se pridonosi zadrzavanju Zena u Zeljeznickom sektoru.

Mjere

1. Poduzeéa osiguravaju osobnu zastitnu opremu (OZ0) najbolje moguce veli¢ine (Siroki rasponi
veli¢ina prilagodeni Zenama) za sve rodove, uzimajuci u obzir specificnost Zena, za aktivnosti i
kategorije radnika kojima je potrebna osobna zastitna oprema. OZO mora biti dizajniran i
proizveden tako da olak$ava ispravan polozaj/upotrebu te mora biti posebno osmisljen kako
bi odgovarao morfologiji svih zaposlenika.

2. Sanitarne prostorije u zgradama jamce standarde privatnosti i sigurnosti uzimajuéi u obzir
musku i Zensku perspektivu, a poduzeca provjeravaju razinu privatnosti i sigurnosti. Poduzeda
prepoznaju vaznost tog pitanja.

3. Uz opce obveze koje se odnose na zdravlje i sigurnost te sigurnost zaposlenika poslodavci
osiguravaju odgovarajuce uvjete u pogledu zastite i sigurnosti za Zene koje rade u vlakovima,
posebno u kasnim ili noénim satima, ako je to moguce.

Dodatne mjere utvrdene su u Prilogu 1.

* %k ¥

Podrucje politike 8.: sprecavanje spolnog uznemiravanja i seksizma

Nacelo
Sigurnost i uzajamno postovanje kljuéni su za dobrobit zaposlenika, a time i za njihovu uspjesnost na
radnom mjestu. PonaSanja povezana s uznemiravanjem, spolnim uznemiravanjem i seksizmom



poniZavaju, degradiraju ili Stete dobrobiti, osjeéaju vrijednosti ili dostojanstvu osobe, neprihvatljiva su
i mogu negativno utjecati na kvalitetu ispunjavanja dodijeljenih zadataka. Nadalje, takvi oblici
ponasanja imaju stvaran gospodarski u¢inak u smislu izbivanja s posla, fluktuacije osoblja i dobrobiti
zaposlenika. Uznemiravanje se smatra diskriminacijom.

Svaka osoba ima pravo na dostojanstveno postupanje i poStovanje te se stoga poduzimaju mjere za
sprecavanje i suzbijanje spolnog uznemiravanja i seksizma.

Mjere

1. Uspostavlja se politika protiv spolnog uznemiravanja, uznemiravanja i seksizma. Takva bi
politika trebala:
- jasno definirati Sto se smatra neprimjerenim ponasanjem u radnom kolektivu
- pojasniti da takvo ponasanje u odredenim okolnostima moze biti nezakonito
- navesti da bi trebalo obeshrabriti i sankcionirati sve oblike neprimjerenog ponasanja te da
takvo ponasanje nece biti dopusteno ili odobravano
- ukljucivati jasne, razmjerne/progresivne i pravilno provedene disciplinske postupke.

2. Osobe s upravljackim odgovornostima duzne su provoditi politiku i poduzimati korektivne
mjere u svojim organizacijama. Neophodno je da se ponasaju uzorno kako bi imali legitimnost.
One imaju kljuénu ulogu u sprecavanju i kaZnjavanju spolnog uznemiravanja i drugog
neprimjerenog ponasanja.

3. Napredak u provedbi i djelotvornosti politike mora se preispitivati i pratiti.

4. Poduzeéa moraju odmah reagirati na uznemiravanje ako do njega dode i predlagati mjere za
rjeSavanje problema.

5. Kako bi se Zrtve zastitilo pri prijavljivanju incidenta, mora im se osigurati privatnost da bi se
izbjegle bilo kakve diskriminiraju¢e mjere.

Dodatne mjere utvrdene su u Prilogu 1.

Clanak 6. Nacela za razvoj i provedbu politike rodne ravnopravnosti u
poduzec¢ima

Razvoj politike rodne ravnopravnosti i raznolikosti poduzeca te provedba mjera moraju biti uskladeni
sa sljede¢im nacelima, koja se moraju postovati:

a) lzbjegavanje dupliciranja: ako se mjera iz ¢lanka 5. ve¢ provodi u okviru politike rodne
ravnopravnosti i raznolikosti poduzeéa, ona se smatra uskladenom s ovim sporazumom.

b) Ako mjere, posebno u podrucju ravnoteZe izmedu poslovnog i privatnog Zivota, utjecu na
organizacijske i operativne potrebe poduzeda u smislu redovitog odvijanja, sigurnosti i zastite
usluga, trebalo bi postiéi ravnotezu izmedu potreba zaposlenika i potreba poduzeéa kad je
rije¢ o operativnim zanimanjima.



c) Razvoj i provedba politika i mjera iz ovog sporazuma predmet su socijalnog dijaloga u
poduzecima; sindikati moraju biti ukljuceni.

d) U razvoju i provedbi u obzir se uzimaju pravne odredbe i sustavi industrijskih odnosa svake
zemlje/poduzeda s razli¢itim instrumentima formalne razmjene medu socijalnim partnerima,
medu ostalim kolektivno pregovaranje.

Clanak 7. Izvjeséivanje

Stranke potpisnice suglasne su nadzirati mjere koje provode poduzeéa i na godiSnjoj osnovi
razmjenjivati podatke za europsko izvjesée (,Izvijedée o Zenama u Zeljeznickom prometu”)?, koje ée se
sastavljati svake dvije godine.

U izvjeS¢éu o Zenama u Zeljeznickom prometu analizirat ¢e se broj¢ani podaci (ras¢lanjeni po rodu, a
dostavila su ih poduzeéa) i ono ¢ée biti osnova za ponovnu procjenu strategija i politika u ovom
sporazumu.

U izvjeS¢u o Zzenama u Zeljeznickom prometu uzimaju se u obzir kvalitativni aspekti (npr. mjere
poduzete za razvoj rodne raznolikosti i rodne ravnopravnosti te njihova djelotvornost, poteskoce u
njihovoj provedbi, primjeri dobre prakse) i kvantitativni aspekti (npr. statisti¢ki podaci s brojc¢anim
podacima prema kojima se razlikuju Zene i muskarci po razliitim temama obuhvaéenima podrucjima
politike navedenima u ¢lanku 5. i Prilogu 1.), koje poduzeéa moraju uspostaviti.

Socijalni partneri CER i ETF zajedno Ce ispitati europske mogucnosti financiranja potrebne za razradu
izvje$¢a o Zenama u Zeljeznickom prometu (na temelju provedbe sporazuma o Zenama u Zeljeznickom
prometu) uz potporu Glavne uprave Europske komisije za zaposljavanje, i kad je rije¢ o odabiru
ispravne proracunske linije kao klju¢nog izvora za razvoj zajedni¢kog djelovanja i pri podnosenju
povezane prijave.

Clanak 8. Ponovna ocjena politika u poduzeéima
Poduzeca periodicno, najmanje svake dvije godine, ponovno ocjenjuju svoju politiku rodne

ravnopravnosti i raznolikosti na temelju postupka praéenja, evaluacije i izvjeS¢ivanja. lzvjescivanje iz
¢lanka 7. minimalan je zahtjev.

Clanak 9. Ponovna ocjena trenutaénog sporazuma

Dvije godine nakon potpisivanja ovog sporazuma europski socijalni partneri ocijenit ¢e obvezne
odredbe ¢lanka 5., a posebno podrucja politike 2., 4. i 6. Obvezuju se ponovno pregovarati o

2

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=hr&day=&month=&year=&sectorCode=SECT19&them
eCode=&typeCode=ATYP11&recipientCode=& mode=searchSubmit&search=Search
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podrucjima politika kako bi se ojacale mjere kojima se namjeravaju postii ciljevi ovog sporazuma. Isto
¢e tako uzeti u obzir razvoj relevantnog zakonodavstva EU-a3.

Clanak 10. Provedba i praéenje

U kontekstu ¢lanka 155. Ugovora ovim autonomnim europskim sporazumom ¢lanovi CER-a i ETF-a
obvezuju se na promicanje rodne ravnopravnosti i raznolikosti u Zeljeznickom sektoru te na provedbu
nacela i mjera u skladu s ¢lankom 6. tockom (c) te postupaka i praksi specificnih za poslodavce te
radnike i drzave €lanice i drzave Europskoga gospodarskog prostora.

Dvije godine nakon potpisivanja ¢lanovi stranaka potpisnica podnijet ¢e izvjes¢e CER-u i ETF-u o
provedbi ovog sporazuma u okviru Odbora za sektorski socijalni dijalog za Zeljeznicki promet.

Neovisno o clanku 9. CER i ETF obvezuju se da ée u roku od dvije godine od potpisivanja ovog
sporazuma ocijeniti njegov ucinak i provedbu u cijelosti.

Sastavljeno u Bruxellesu 5. studenoga 2021.

Za CER: Za ETF:

PRILOZI
Prilog 1.

Ovaj prilog sadrzava dodatne posebno preporucene i moguée mjere po podrucjima politike
relevantnima za postizanje ciljeva ovog sporazuma.

Podrucje politike 1.: opéenita politika rodne ravnopravnosti

1. Pitanja rodne ravnopravnosti trebala bi se rjesavati ¢im se zaposlenik pridruzi organizaciji.
To se moze posti¢i komunikacijom i/ili osposobljavanjem i treba se ponavljati.

3 Primjerice, Prijedlog DIREKTIVE EUROPSKOG PARLAMENTA I VIJECA o jaganju
primjene nacela jednakih placa muskaraca i Zena za jednak rad ili rad jednake vrijednosti
putem transparentnosti placa i provedbenih mehanizama (COM(2021) 93 final).
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Osposobljavanje ne mora biti posebno osposobljavanje o pitanjima rodne ravnopravnosti,
ali moZe se kombinirati s drugim osposobljavanjima ili biti dio procesa uvodenja.

2. Poduzeca bi trebala imenovati osobu za kontakt za jednake mogucnosti ili osnovati
odjel/jedinicu/komisiju za jednake mogucnosti u organizacijama i/ili uspostaviti
zajednicka tijela za jednake moguénosti. Ona moraju predloziti, donijeti (ovisno o ustroju
poduzeca / sustavu industrijskih odnosa) i pratiti mjere za rodnu ravnopravnost. Ako se
temom rodne ravnopravnosti bavi u nekom sporazumu, tijelo koje prati sporazum ima
ulogu tijela za jednake mogucnosti. Tijela se sastaju najmanje jednom godisnje.

3. Poduzeca bi trebala prikupiti interne statisticke podatke (najmanje svake dvije godine)
kako bi dobila osnovu za pracdenje i evaluaciju vizije i strategije drustva za jednakost. U tim
statistickim podacima mora biti vidljiv relativni odnos Zena i muskaraca u poduzeéu u
podrucjima kao Sto su broj zaposlenika (ukupno, po skupinama zanimanja, po razini
upravljanja), zaposljavanje, osposobljavanje i plade. Ti bi se statisti¢ki podaci trebali dijeliti
na svim razinama upravljanja i s predstavnicima radnika u poduzedu.

* %k ¥

Podrucje politike 2.: ciljevi za rodno uravnotezZenu zastupljenost

1. Svako poduzece trebalo bi kratkoro¢no i srednjoro¢no oblikovati svoje ciljeve u vezi s ljudskim
resursima uzimajuci u obzir rodnu dimenziju (,,rodno osvijestena politika”).
a. Kako bi se pratila djelotvornost mjera za rodnu raznolikost, u izvjeS¢ima i
statistiCkim podacima poduzecéa / odjela za ljudske resurse trebao bi biti vidljiv
razvoj udjela zena u ukupnom broju zaposlenika i, ako je primjenjivo, u
odredenim profesionalnim kategorijama. Te informacije trebaju biti dostupne svim
rukovoditeljima.
b. Kako bi postigla uravnotezenu rodnu zastupljenost u ukupnoj radnoj snazi i/ili u
odredenim kategorijama zanimanja, poduzeca bi trebala utvrditi glavne prepreke i
uvesti odgovarajuc¢e mjere koje bi dovele do veceg zaposljavanja Zena.

Razine upravljanja

2. Udio Zena na prvoj i drugoj najviSoj razini upravljanja (kako je definiralo poduzece) trebao bi
odgovarati barem relativnom udjelu Zena u radnoj snazi. Kao pozitivha mjera trebala bi se dati
prednost Zenama ako su kvalifikacije i muskih i Zenskih kandidata jednake (pod uvjetom da je
to dopusteno nacionalnim zakonima).

Nadzorni i upravni odbori — predstavnici uprave poduzeca

3. Poduzeda bi trebala nastojati odraZavati rodnu raznolikost medu predstavnicima uprave
odgovarajucih nadzornih i upravnih odbora, uzimajuci u obzir relativni udio Zena u ukupnoj
radnoj snazi, osim ako je nacionalnim zakonodavstvom predviden drugi udio Zena u upravama.
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4. Ti se ciljevi primjenjuju na dijelove upravnih odbora u kojima Zeljeznicki prijevoznici imaju

ovlasti imenovati ¢lanove.

Nadzorni i upravni odbori — predstavnici zaposlenika

5.

Predstavnici zaposlenika u nadzornim ili upravnim odborima poduzeéa isto bi tako trebali biti
rodno uravnotezeni.

Kako bi se povecala raznolikost, predstavnici zaposlenika u Zeljeznickim poduzeéima nastoje
predloZiti kandidatkinje za izbore kako bi se u predstavnistvu zaposlenika / sindikatima
nadzornih i upravnih odbora poduzeca odrazio barem relativni udio Zena u radnoj snazi.

Poseban slucaj

7.

U Zeljezni¢kim poduzeéima u kojima je udio Zena u radnoj snazi vrlo nizak i sam po sebi ne bi
opravdao zastupljenost u upravi trebala bi postojati barem jedna Zena.

% %k %

Podrucje politike 3.: zaposljavanje

Ne postoje dodatne mjere.

* k¥

Podrucje politike 4.: uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota

Rad u nepunom radnom vremenu

Poslodavci bi trebali omogucditi rad u nepunom radnom vremenu na svim hijerarhijskim
razinama i za sve vrste zanimanja. Medutim, prije donoSenja odluke o radu u nepunom
radnom vremenu trebalo bi razmotriti i staviti na raspolaganje predmetnom zaposleniku
druge fleksibilne radne uvjete kako bi se izbjegao negativan ucinak na plaéu i mirovinu.

Informiranje

Opcije

3.

Poslodavci bi trebali pruziti informacije o moguénostima fleksibilnog radnog vremenairada u
nepunom radnom vremenu:

upravi (upravljanje ljudskim resursima i tehnicka uprava) u vezi s upravljanjem fleksibilnim
radnim uvjetima i radom na nepuno radno vrijeme te prakticnom provedbom mjera poduzeca
koje se odnose na ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, npr. osposobljavanjem,
letcima, na intranetu poduzeca, smjernicama za ljudske resurse

svim zaposlenicima i sindikatima kako bi se povecalo prihva¢anje medu zaposlenicima i, u
slu¢aju rada u nepunom radnom vremenu, informiralo o ocekivanim financijskim
posljedicama, npr. u¢inku na place i mirovine.

Moze se upotrijebiti sljedeéi nepotpun popis mogucih mjera.

Za fleksibilne radne uvjete, primjerice:

pametni rad ili rad na daljinu
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umjesto naknade za rad, evidentiranje radnog vremena (evidentiranje prekovremenog rada i
naknada u obliku slobodnog vremena)

godisnje evidentiranje radnog vremena (mogucnost prikupljanja radnih sati tijekom nekoliko
godina za dulja razdoblja dopusta)

fleksibilno radno vrijeme (odredivanje razdoblja klju¢nog radnog vremena kad je prisutnost
obvezna i fleksibilnost u pogledu vremena dolaska u ured / odlaska iz ureda).

Za rad u nepunom radnom vremenu, primjerice:

nakon rodiljnog dopusta ili o¢inskog dopusta kako bi se olaksalo uskladivanje skrbi o djeci (ti
bi slu¢ajevi trebali imati prioritet)

u slucaju skrbi o ¢lanovima obitelji ili rodbini kao Sto su roditelji, osobe s invaliditetom itd. (ti
bi slucajevi trebali imati prioritet), ukljucujuéi razdvajanje zajednickog boravista (npr. u slucaju
dopusta radi skrbi).

Za dodatne mjere u slucaju rodiljnog/ocinskog/roditeljskog dopusta, primjerice:

pruZanje informacija putem intranetaili drugih alata o pravu zaposlenih roditelja i problemima
povezanima s poslom koji se mogu pojaviti tijekom trudnoce, rodiljnog, ocinskog i roditeljskog
dopusta te povratka s roditeljskog dopusta

osiguravanje posebnog osposobljavanja za Zensko osoblje i njihove rukovoditelje prije i nakon
trudnode i rodiljnog dopusta

pruzanje informacija o strukturnim promjenama, aktivnostima osoblja/odjela, primjeni novih
tehnologija itd. zaposlenici na rodiljnom, ocinskom, roditeljskom dopustu i dopustu za skrb
moraju biti informirani

postovanje propisa da zaposlenici nakon rodiljnog, ocinskog, roditeljskog dopusta i dopusta
za skrb imaju pravo vratiti se na svoje radno mjesto ili na ekvivalentno radno mjesto
zaposlenicima u nepunom radnom vremenu ili na ocinskom, rodiljnom, roditeljskom dopustu
i dopustu za skrb trebalo bi omoguciti da kontaktiraju s poduze¢em kako bi bili u potpunosti
obavijesteni o razvoju dogadaja u poduzecu, ako to Zele.

Za dodatne mjere socijalne skrbi na razini poduzeca radi uskladivanja privatnog i poslovnog Zivota,
primjerice:

obrazovne usluge poput djecjih vrtica

Skolski udzbenici, Skolski prijevoz, stipendije

rekreacijski centri

studijska putovanja

tecajevi jezika

usluge pomoci ¢lanovima obitelji starijima od 75 godina ili ¢lanovima obitelji zaposlenika koji
nisu samodostatni.

%k %k

Podrucje politike 5.: razvoj karijere
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1. Pruzanje skrbi ili podrske ¢lanovima obitelji ne bi trebalo negativno utjecati na karijere
njegovatelja (mjere za uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota ne bi trebale same po sebi
biti razlog za diskriminaciju).

2. Poduzeca bi trebala prepoznati mlade Zene kao predvodnice u nastajanju s velikim
potencijalom i ciljano promicati njihov razvoj kako bi im se omogucilo da preuzmu vodece
uloge (npr. zajednic¢kim radom s iskusnim rukovoditeljima).

3. Poduzeda bi trebala promicati te¢ajeve osposobljavanja za razvoj upravljackih i drugih vjestina
Zena kako bi napredovale na svojem polozaju. Isto bi tako trebalo ponuditi tecajeve za razvoj
,mekih” vjestina i osnaZivanje Zena za razvoj karijere i rukovodece polozaje. Ti bi te¢ajevi mogli
biti namijenjeni iskljucivo Zenama.

4. Poduzeda bi trebala promicati osposobljavanje kojim se Zenama omogucuje prelazak s
tradicionalnijih radnih mjesta u inovativnija / tehnoloski naprednija podrucja.

5. Poduzeca bi trebala poticati sudjelovanje Zena u neobveznom osposobljavanju i pratiti njihov
razvoj.

* k¥

Podrucje politike 6.: jednaka placa i razlika u placi na temelju spola

Borba protiv razlike u placi na temelju spola

1. Poslodavci bi trebali analizirati izvor razlike u placi na temelju spola i predstaviti specificne
pokazatelje i popis mjera za borbu protiv razlike u plaéi na temelju spola.

2. Poslodavci bi trebali smanijiti uc¢inak rodiljnog i o¢inskog dopusta na varijabilni dio place.

3. Poslodavci bi mogli smanijiti u¢inak kriterija sudjelovanja/prisutnosti u izracunu ,bonusa” /
varijabilnih dijelova place koji se racunaju na godisnjoj razini ili na temelju uspjesnosti.

Transparentnost: informiranje, komunikacija i izvjeS¢ivanje

4. Poslodavci bi trebali zaposlenicima staviti na uvid pravila i kriterije (npr. nacionalno
zakonodavstvo, kolektivne sporazume, sektorska pravila ili pravila poduzeca) koji se
upotrebljavaju za odredivanje varijabilnih komponenti primitaka, kao $to su isplate u naravi i
bonusi. U slucaju diskriminacije sve te mjere poboljSavaju izglede za uspjeSno rjesavanje
zahtjeva zaposlenika. Ta bi transparentnost pomogla poduzeéima da izbjegnu diskriminaciju u
placama.

5. Poslodavci bi trebali zaposlenicima omoguciti dobivanje informacija o platnim razredima koji
se primjenjuju na njihovu kategoriju (npr. zanimanja), uzimaju¢i u obzir jednak rad / rad
jednake vrijednosti, ras¢lanjene po rodu.

lzvrSavanje
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Poslodavci bi trebali zaposlenicima koji strahuju od diskriminacije u smislu place staviti na
raspolaganje nacine pravne zastite / podnosenja Zalbe.
Poslodavci bi mogli obavijestiti zaposlenike o tome kako osporiti situaciju ako smatraju da je
doslo do diskriminacije (npr. odgovorna osoba / odjel).

Podizanje svijesti i osposobljavanje rukovoditelja

8.

Poslodavci bi trebali ukljuciti pojam jednake place kao dio modula nediskriminacije u
osposobljavanju strucnjaka za ljudske resurse, osoba koje zaposljavaju novo osoblje i
rukovoditelja. To bi trebalo ukljucivati podizanje svijesti o rizicima implicitne pristranosti u
postupcima odabira, evaluacije i napredovanja.

Poslodavci mogu podiéi svijest ad hoc kampanjama ili aktivnostima za Sirenje svijesti i/ili
teCajevima osposobljavanja ili seminarima za rukovoditelje. Opseg tih aktivnosti moze se
prosiriti izvan aspekta roda i opéenito se odnositi na ,,raznolikost”.

%k %k ¥

Podrucje politike 7.: sigurnost i zdravlje na radu i radno okruzenje

Poslodavci bi trebali provesti procjenu rizika za zdravlje i sigurnost iz rodne perspektive,
analizirati rezultate i donijeti potrebne mjere.
Poslodavci bi mogli provesti sljede¢e mjere kako bi se poboljsala sigurnost i zastita na radu

osoblja u vlaku i vozaca:

e organizirati mjesovite timove u noénim smjenama ili u geografskim podrucjima koja
su posebno rizi¢na

e postaviti rezervirana parkirna mjesta za noéne smjene u kojima rade Zene i trudnice
(u pilot-projektima)

e mapirati radna mjesta i potvrditi rizike (u vezi s nasiljem trece strane)

e provesti istraZivanje medu Zenama o rizicima koji su se pojavili

e donijeti mjere za osiguravanje dobro osvijetljenih parkiralista u blizini radnog mjesta

e osigurati osposobljavanje na temu sigurnosti za zaposlenike, posebno Zene

e poduzeti mjere za podizanje svijesti medu zaposlenicima i Sirom javnosti o sigurnosti
zaposlenika Zeljeznice u vlakovima i na kolodvorima.

Kad je rije¢ o redovitim zdravstvenim pregledima osoblja relevantnog za sigurnost i
zdravstvenih sluzbi poduzeca, poslodavci bi trebali primjenjivati cjeloviti medicinski pristup,
uzimajuéi u obzir rodne razlike i slicnosti u ponasanju i prevenciji u smislu zdravlja, od
simptoma, progresije bolesti i dijagnoze do lijecenja.

%k %k *k

Podrucje politike 8.: sprecavanje spolnog uznemiravanja i seksizma

Politika protiv spolnog uznemiravanja i seksizma mogla bi se integrirati u Siru politiku
dostojanstva / uzajamnog postovanja na radnom mjestu i trebala bi sadrzavati pravila o
tome kako odrzavati odnose s postovanjem u radnom kolektivu.

Komunikacija i informiranje:
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e politika protiv spolnog uznemiravanja i drugih neprimjerenih ponasanja trebala bi biti
poznata svim strucnjacima iz Zeljeznickog sektora na svim razinama, ukljucujuci
rukovoditelje

e zaposlenici bi trebali biti svjesni posljedica neprimjerenog ponasanja

e kako bi se promicalo okruZenje bez spolnog uznemiravanja, uznemiravanja i seksizma za
osoblje i treée strane, preporucuje se i korisnike usluga informirati (npr. putem drustvenih
medija) o tome da poduzeée ozbiljno shvaca pitanja seksualnog uznemiravanja,
uznemiravanja i seksizma i ima politiku za njihovo suzbijanje.

3. Osobe s upravljackim odgovornostima trebale bi:
e podizati svijest o svojim odgovornostima u vezi s temama spolnog uznemiravanja,
uznemiravanja i seksizma kroz osposobljavanje, komunikaciju, e-u¢enje itd.
e pomocu preventivnih mjera i prijetnji sankcijama osigurati da ne dode do uznemiravanja
e Dbiti odgovorne za to da svi zaposlenici razumiju svoje uloge i odgovornosti te da budu
upoznati s postupcima podnosenja prituzbi
e osigurati pravedno postupanje prema svim strankama pri rjesavanju prituzbe.

Prilog 2.: Definicije

Sljedece definicije i koncepti poduzeéima i socijalnim partnerima pruzaju smjernice za provedbu ovog
sporazuma.

Afirmativno djelovanje

Mijere usmjerene na posebnu skupinu ciji je cilj ukloniti i sprijeciti diskriminaciju ili otkloniti nedostatke
koji proizlaze iz postojecih stavova, ponasanja i struktura.

Afirmativno ili pozitivho djelovanje znaci djelovanje usmjereno na poticanje pristupa za pripadnike
odredenih kategorija ljudi, u ovom konkretnom slucaju za Zene, pravima koja su im zajamcena, u istoj
mjeri kao i za pripadnike drugih kategorija, u ovom konkretnom slucaju za muskarce.

U nekim slucajevima uzrok diskriminacije Cinjenica je da se isto pravilo primjenjuje na sve bez uzimanja
u obzir relevantnih razlika. Kako bi se ispravila i sprijecila takva situacija, vlade, poslodavci i pruzatelji
usluga moraju osigurati poduzimanje koraka za prilagodbu svojih pravila i praksi kako bi se takve
razlike uzele u obzir, odnosno moraju uciniti nesto kako bi prilagodili postojeée politike i mjere. U
kontekstu UN-a te su mjere oznacene kao , posebne mjere”, dok se kontekst prava EU-a odnosi na
»specificne mjere” ili ,pozitivno djelovanje”. Poduzimanjem posebnih mjera vlade mogu osigurati
,Stvarnu jednakost”, odnosno jednak pristup svim povlasticama dostupnima u drustvu, a ne samo
,formalnu jednakost”. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Izravna diskriminacija znaci situacija u kojoj osoba zbog svojeg spola ima nepovoljniji tretman nego
Sto ga imaiili bi ga imala druga osoba u usporedivoj situaciji. (¢lanak 3. stranica 32. Prijedloga direktive
o transparentnosti plaéa)
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Do izravne diskriminacije dolazi kad se razli¢ito postupanje izravno i izricito temelji na razlikama
iskljucivo zbog spola i karakteristika muskaraca ili Zena, Sto se ne moze objektivno opravdati. (Europski
institut za ravnopravnost spolova)

Neizravna diskriminacija znaci situacija u kojoj prividno neutralna odredba, kriterij ili postupak moze
na odredeni nacin staviti u nepovoljniji poloZaj osobe jednog spola u odnosu na osobe drugog spola,
osim ako je ta odredba, kriterij ili postupak objektivno opravdan legitimnim ciljem i ako su sredstva za
postizanje tog cilja primjerena i nuzna. (¢lanak 3. stranica 32. Prijedloga direktive o transparentnosti
placa)

Izravna diskriminacija

Diskriminacija do koje dolazi kad se prema jednoj osobi postupa nepovoljnije na temelju spola i roda,
dobi, nacionalnosti, rase, etnicke pripadnosti, vjere ili uvjerenja, zdravlja, invaliditeta, seksualne
orijentacije ili rodnog identiteta nego Sto se postupa ili bi se postupalo u usporedivoj situaciji.

Nepovoljnije postupanje prema Zeni na temelju trudnoce ili rodiljnog dopusta izravna je diskriminacija
Zena.

Neizravna diskriminacija

Diskriminacija do koje dolazi kad bi prividno neutralna pravna odredba, kriterij ili postupak doveli u
nepovoljniji poloZaj osobe jednog spola u odnosu na osobe drugog spola, osim ako je ta odredba,
kriterij ili postupak objektivno opravdan legitimnim ciljem i ako su sredstva za postizanje tog cilja
primjerena i nuzna.

Osnazivanje Zena

OsnaZivanje Zena i djevojcica odnosi se na njihovo stjecanje modi i kontrole nad vlastitim Zivotom. To
ukljuéuje podizanje svijesti, izgradnju samopouzdanja, Sirenje izbora, vedi pristup resursima i kontrolu
nad njima te mjere za preobrazbu struktura i institucija koje jacaju i odrzavaju rodnu diskriminaciju i
nejednakost. To znaci da, kako bi ih se osnazilo, Zene moraju imati jednake sposobnosti (primjerice u
podrudju obrazovanja i zdravstva) i jednak pristup resursima i moguénostima (kao $to su zemljiste i
zaposljavanje), a moraju imati i sredstvo za koristenje tih prava, sposobnosti, resursa i moguénosti za
donosenje strateskih izbora i odluka (kao $to su prilike za preuzimanje vodecih uloga i sudjelovanje u
politickim institucijama). (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Jednake moguc¢nosti za muskarce i Zene

Taj koncept ukazuje na nepostojanje prepreka gospodarskom, politickom i druStvenom sudjelovanju
na temelju spola, roda i drugih znacajki. Takve su prepreke Cesto neizravne, tesko ih je uociti te ih
uzrokuju i odrZzavaju strukturne pojave i drustveni prikazi koji su se pokazali posebno otpornima na
promjene. Jednake mogucnosti kao jedan od ciljeva rodne ravnopravnosti temelje se na logici da je
potreban citav niz strategija, djelovanja i mjera kako bi se uklonile duboko ukorijenjene i trajne
nejednakosti. (Europski institut za ravnopravnost spolova)
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Ravnopravnost muskaraca i Zena

Osiguravanje nepostojanja izravne ili neizravne diskriminacije na temelju spola.

Rod

Drustvena obiljeZja i prilike povezani sa Zenskim i muskim spolom te s odnosima izmedu Zena i
muskaraca, kao i djevojcica i djecaka, te s odnosima izmedu Zena i muskaraca.

Rodna ravnopravnost

Jednakost ne znaci da ée Zene i muskarci postati jednaki, ve¢ da prava, odgovornosti i mogucnosti Zena
i muskaraca nece ovisiti o tome je li osoba rodena kao Zena ili muskarac. Rodna ravnopravnost
podrazumijeva da se u obzir uzimaju interesi, potrebe i prioriteti Zena i muskaraca, ¢ime se prepoznaje
raznolikost raznih skupina Zena i muskaraca. Rodna ravnopravnost nije Zensko pitanje, ve¢ bi se trebala
ticati i muskaraca i Zena te bi se tim pitanjem i jedni i drugi trebali intenzivno baviti. Ravhopravnost
Zena i muskaraca smatra se i pitanjem ljudskih prava i preduvjetom za odrZivi razvoj usmjeren na
Covjeka.

Rodna ravnopravnost

Odnosi se na jednaka prava, odgovornosti i mogucnosti Zena, muskaraca, djevojcica i djecaka.
Jednakost ne znaci da ée Zene i muskarci postati jednaki, ve¢ da prava, odgovornosti i mogucnosti Zena
i muskaraca nece ovisiti o tome je li osoba rodena kao muskarac ili Zena. Rodna ravnopravnost
podrazumijeva da se u obzir uzimaju interesi, potrebe i prioriteti Zena i muskaraca, ¢ime se prepoznaje
raznolikost raznih skupina Zena i muskaraca. Rodna ravnopravnost nije Zensko pitanje, ve¢ bi se trebala
ticati i muskaraca i Zena te bi se tim pitanjem i jedni i drugi trebali intenzivno baviti. Ravnopravnost
Zena i muskaraca smatra se i pitanjem ljudskih prava i preduvjetom za odrZivi razvoj usmjeren na
Covjeka. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Razlika u plaéi na temelju spola

Postotak dohotka muskaraca, odnosno razlika izmedu prosje¢nog bruto dohotka po satu Zenskih i
muskih zaposlenika.

Bruto dohodak jesu nadnice ili plade koje se isplacuju izravno zaposleniku prije odbitka poreza na
dohodak i doprinosa za socijalno osiguranje.

U EU-u se razlika u plaéi na temelju spola sluzbeno naziva , neprilagodena razlika u plaéi na temelju
spola” jer se njome ne uzimaju u obzir svi ¢imbenici koji utje¢u na razliku u plaéi na temelju spola, kao
Sto su razlike u obrazovaniju, iskustvu na trziStu rada, odradenim satima, vrsti posla itd.

Stopama naknada od rada trebala bi se osigurati jednaka naknada za muskarce i Zene za rad jednake
vrijednosti. (Medunarodna organizacija rada (vidjeti i ,razlika u placama”))
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Jednaka naknada i jednaka plaéa Pravo na jednaku naknadu za rad jednake vrijednosti za muskarce i
Zene obi¢no se naziva ,jednaka pla¢a”. U ovom Vodicu pojmovi , jednaka pla¢a” i , jednaka naknada”
upotrebljavaju se naizmjenicno, iako ponekad imaju razli¢ita znacenja u pravu, a o kojima se raspravlja
u dijelu 4.

Jednaka naknada i jednakost pla¢a Jednaka naknada za rad jednake vrijednosti za muskarce i Zene
nacelo je kojim se Zeli postici jednakost pla¢a izmedu muskaraca i Zena. Jednakost pla¢a odnosi se na
pravednost u placanju (vidjeti dio 4.).

Naknada je definirana u Konvenciji br. 100 i ukljucuje ,redovnu, osnovnu ili minimalnu nadnicu ili
plac¢u i sve dodatne primitke koje poslodavac izravno ili neizravno, u gotovini ili u naravi, isplac¢uje
radniku i koji proizlaze iz zaposlenja radnika”. (Medunarodna organizacija rada)

Podizanje svijesti o rodnoj ravnopravnosti

Proces ¢iji je cilj pokazati kako postojece vrijednosti i norme utje¢u na nasu sliku stvarnosti, odrzavaju
stereotipe i podupiru mehanizme koji (ponovno) stvaraju nejednakost. Njime se dovode u pitanje
vrijednosti i rodne norme tako da se objasnjava kako one utje¢u na misljenja koja se uzimaju u obzir i
donosenje odluka te ih ogranicavaju. Osim toga, cilj je podizanja svijesti potaknuti opéu osjetljivost na
rodna pitanja. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Rodni stereotipi

Pretpostavljene ideje prema kojima su Zenama i muskarcima proizvoljno dodijeljene znacajke i uloge
koje su odredene i ogranic¢ene njihovim spolom.

Dodatne napomene i informacije

e Opcenito

Rodni stereotipi mogu ograniciti razvoj prirodnih talenata i sposobnosti djevojcica i djecaka, Zena i
muskaraca, kao i njihova obrazovna i profesionalna iskustva te Zivotne moguénosti opcenito.
Stereotipi o Zenama proizlaze iz duboko ukorijenjenih stavova, vrijednosti, normi i predrasuda prema
Zenama te su njihov uzrok. Upotrebljavaju se kako bi se opravdali i odrzali povijesni odnosi moci
muskaraca nad Zenama, kao i seksisticki stavovi koji usporavaju napredovanje Zena. (Europski institut
za ravnopravnost spolova)

Rodna pristranost

Predrasude ili razmisljanja koja se temelje na rodno uvjetovanoj percepciji da Zene nisu jednake
muskarcima. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Implicitna pristranost

Implicitna pristranost opisuje situacije kad prema ljudima imamo odredene stavove ili s njima
povezujemo stereotipe bez naseg svjesnog znanja. (Google)
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Neizravna diskriminacija

Do neizravne diskriminacije dolazi kad bi prividno neutralna pravna odredba, kriterij ili postupak doveli
u nepovoljniji poloZaj osobe jednog spola u odnosu na osobe drugog spola, osim ako su ta odredba,
kriterij ili postupak objektivno opravdani legitimnim ciljem i ako su sredstva za postizanje tog cilja
primjerena i nuzna. Koncept je usmjeren na ucinak pravila ili prakse te uzima u obzir svakodnevne
drustvene okolnosti.

Do neizravne diskriminacije dolazi kad se zakon, politika ili program ne Cini diskriminirajuéim, ali pri
provedbi ima diskriminacijski ucinak. To se primjerice moZe dogoditi kad su Zene u nepovoljnom
poloZaju u odnosu na muskarce u smislu odredene prilike ili koristi zbog postojeéih nejednakosti.
Primjena rodno neutralnog zakona moZe ostaviti postoje¢u neravnopravnost netaknutom ili je
pogorsati. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Rodna pristranost

Rodna pristranost odnosi se na nacine na koje se neka radna mjesta smatraju povoljnima ili
nepovoljnima na temelju spola. Ta vrsta pristranosti moZe se u svakom koraku pojaviti u programu
jednakosti placa. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Razlika na temelju spola

Razlika u bilo kojem podrucju izmedu Zena i muskaraca u smislu njihove razine sudjelovanja, pristupa,
prava, naknade ili povlastica. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Procjena rodnog ucinka

Razmatranje prijedloga politika kako bi se utvrdilo hoée li oni razli¢ito utjecati na Zene i muskarce, a
radi prilagodbe tih prijedloga kako bi se osiguralo neutraliziranje diskriminacijskih uc¢inaka i promicanje
rodne ravnopravnosti.

To je ex ante postupak koji bi trebalo provesti prije donosenja konacne odluke o prijedlogu politike.
Ukljucuje usporedbu i procjenu, u skladu s rodno relevantnim kriterijima, trenutacne situacije i
trendova u odnosu na ocekivani ishod koji proizlazi iz uvodenja predloZene politike. Procjena rodnog
ucinka upotrebljava se za procjenu ucinka odredenog prijedloga politike na Zene i muskarce te na
rodne odnose opcenito. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Pokazatelji rodne ravnopravnosti

Pokazatelji rodne ravnopravnosti uspostavljeni su radi mjerenja i usporedbe poloZaja Zena i muskaraca
tijekom vremena. Pokazatelji rodne ravnopravnosti mogu se odnositi na kvantitativne pokazatelje (na
temelju statistickih podataka rasélanjenih po spolu) ili kvalitativne pokazatelje (na temelju iskustava,
stavova, misljenja i osjecaja Zena i muskaraca). Rodno osjetljivi pokazatelji omogucuju mjerenje
promjena u odnosima izmedu Zena i muskaraca u odnosu na odredeno podrucje politike, odredeni
program ili aktivnost ili promjene u statusu ili polozaju Zena i muskaraca. (Europski institut za
ravnopravnost spolova)
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Rodno osvijestena politika

Sustavno uzimanje u obzir razlika izmedu uvjeta, situacija i potreba Zena i muskaraca u svim politikama
i djelovanjima Zajednice.

Rodno osvijestena politika je (re)organizacija, poboljsanje, razvoj i evaluacija politickih procesa kako
bi dionici koji su obi¢no ukljuceni u oblikovanje politika ukljucili perspektivu rodne ravnopravnosti u
sve politike na svim razinama i u svim fazama.

UkljuCivanje rodne perspektive postupak je procjene posljedica svakog planiranog djelovanja,
ukljuéujuci zakonodavstvo, politike ili programe, na Zene i muskarce u svim podrucjima i na svim
razinama. To je nacin da zabrinutosti i iskustva Zena i muskaraca postanu sastavni dio osmisljavanja,
provedbe, praéenja i evaluacije politika i programa u svim politi¢kim, gospodarskim i drustvenim
sferama kako bi Zene i muskarci imali jednake koristi i kako se ne bi dalje poticala nejednakost. Krajnji
je cilj postizanje rodne ravnopravnosti. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Rodno osvijestena politika je (re)organizacija, poboljsanje, razvoj i evaluacija politickih procesa kako
bi dionici koji su obi¢no ukljuceni u oblikovanje politika ukljucili perspektivu rodne ravnopravnosti u
sve politike na svim razinama i u svim fazama. (Rodna ravnopravnost — pojmovnik Vije¢a EU-a)

Rodna perspektiva

Analiza iz rodne perspektive pomaZe u utvrdivanju jesu li potrebe Zena i muskaraca jednako uzete u
obzir i zadovoljene u prijedlogu. Ona tvorcima politika omogucuje da razviju politike s razumijevanjem
socioekonomske stvarnosti Zena i muskaraca te omogucuje da se u politikama u obzir uzmu (rodne)
razlike.

Rodna perspektiva instrument je za priblizavanje stvarnosti dovodenjem odnosa moci izmedu
muskaraca i Zena te drustvenih odnosa opcenito u pitanje. Rije¢ je o konceptualnom okviru,
metodologiji tumacenja i instrumentu kriticke analize koji usmjerava odluke, prosiruje i mijenja
stajaliSta i omoguduje nam rekonstrukciju koncepata, ispitivanje stavova i utvrdivanje rodne
pristranosti i uvjetovanja, radi naknadnog razmatranja i njihova mijenjanja putem dijaloga. (Europski
institut za ravnopravnost spolova)

Rodna segregacija

Rodna segregacija ocituje se u razlikama u obrascima zastupljenosti Zena i muskaraca na trzistu rada,
u javnom i politickom Zivotu, neplaéenom radu u kucanstvu i skrbi te u izboru obrazovanja za mlade
Zene i muskarce. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Rodna statistika

Statisticki podaci koji na odgovarajuéi nacin odraZavaju razlike i nejednakosti u poloZaju Zena i
muskaraca u svim podrucjima Zivota. Rodna statistika definirana je zbrojem sljededih obiljezja: (a)
podaci se prikupljaju i prikazuju rasc¢lanjeni prema spolu kao primarna i op¢a klasifikacija, (b) podaci
odraZzavaju rodna pitanja, (c) podaci se temelje na konceptima i definicijama koji na odgovarajuci nacin
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odrazavaju raznolikost Zena i muskaraca i obuhvacaju sve aspekte njihova Zivota i (d) metode
prikupljanja podataka uzimaju u obzir stereotipe te socijalne i kulturne ¢cimbenike koji mogu potaknuti
rodne predrasude. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Rodni stereotipi

Rodni stereotipi su unaprijed oblikovane ideje prema kojima su muskarcima i Zenama proizvoljno
dodijeljene znacajke i uloge odredene i ograni¢ene njihovim spolom. Spolni stereotipi mogu ograniciti
razvoj prirodnih talenata i sposobnosti djecaka i djevojCica, Zena i muskaraca, njihova obrazovna i
profesionalna iskustva, kao i Zivotne moguénosti opéenito. Stereotipi o Zenama proizlaze iz duboko
ukorijenjenih stavova, vrijednosti, normi i predrasuda prema Zenama te su njihov uzrok.
Upotrebljavaju se kako bi se opravdali i odrzali povijesni odnosi mo¢i muskaraca nad Zenama, kao i
seksisticki stavovi koji usporavaju napredovanje Zena. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Pracenje rodne ravnopravnosti

Periodi¢no pracenje tijekom provedbe politike ili programa. To ukljucuje prikupljanje podataka i
informacija na temelju definiranih pokazatelja kako bi se provjerilo ostvaruju li se ciljevi i mjere.
Pracenje rodne ravnopravnosti omogucuje da se Sto prije utvrde i uklone razlike i poteSkoée kako bi
se mogle provesti potrebne promjene radi ostvarivanja onoga Sto je planirano. MoZe se razmotriti i
rodno specificno pracenje, tj. pracenje u kojem je najviSe pozornosti posveéeno pristupu za
ostvarivanje rodne ravnopravnosti. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Metoda ocjenjivanja radnih mjesta

Metoda koja se upotrebljava za mjerenje znacajki radnih mjesta u poduzecu radi utvrdivanja njihove
relativne vrijednosti na temelju Cetiriju razli¢itih ¢cimbenika.

Visestruka diskriminacija

Odredene skupine Zena nalaze se u posebno osjetljivom poloZaju zbog kombinacije spola s drugim
¢imbenicima, kao Sto su rasa, boja koze, jezik, vjera, politicko ili drugo stajaliste, nacionalnoili socijalno
podrijetlo, povezanost s nacionalnom manjinom, imovina, rodenje ili drugi status. Osim diskriminacije
na temelju spola te su Zene Cesto istodobno izlozene i drugim vrstama diskriminacije, jednoj ili vise
njih. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Razlika u plaéi znaci razlika prosje¢nih platnih razreda izmedu muskaraca i Zena koje zaposljava
poslodavac, izrazena kao postotak prosjecnog platnog razreda muskih radnika. (¢lanak 3. stranica 32.
Prijedloga direktive o transparentnosti placa)

Roditeljski dopust

Dopust koji se odobrava bilo kojem od roditelja kako bi se brinuli o djetetu.
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Obicno slijedi nakon rodiljnog dopusta na koji u nacelu ima pravo samo majka. Cilj je roditeljskog
dopusta olaksati uskladivanje poslovnog, privatnog i obiteljskog Zivota, te je on kao takav usko
povezan s rodnom ravnopravnoséu. (vidjeti i pojam ,ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota”)

Nepuno radno vrijeme
Radni odnos u kojem radnik radi manje sati od uobi¢ajenog broja sati rada u punom radnom vremenu.

Broj sati rada u punom radnom vremenu moze se izracunati, primjerice na dnevnoj, tjednoj, mjesecnoj
ili ¢ak godi$njoj osnovi ili na temelju prosje¢nog razdoblja zaposlenja.

Oblici rada u nepunom radnom vremenu uvelike se razlikuju, ne samo u smislu broja odradenih sati,
nego i u smislu njihove raspodjele po radnom danu, tjednu, mjesecu i godini. (Medunarodna
organizacija rada)

Tradicije se razlikuju medu zemljama kad je rije¢ o nacinu na koji socijalni partneri opéenito gledaju na
rad u nepunom radnom vremenu. Rad u nepunom radnom vremenu mozZe se smatrati konacnim
proizvodom koji odrazava tradicionalne rodne uloge, s naglaskom na nepovoljne aspekte rada u
nepunom radnom vremenu u smislu plac¢a, promaknucéa, mirovinskih prava itd. Suprotno tomu, moze
se smatrati instrumentom za povecanje sudjelovanja Zena na trzZistu rada, a time i, barem u odredenoj
mjeri, njihove ekonomske neovisnosti.

Osobna zastitna oprema

Osobna zastitna oprema, koja se naziva i ,,0Z0”, oprema je koja se nosi kako bi se izloZzenost raznim
opasnostima svela na najmanju mjeru. Primjeri 0Z0-a ukljucuju predmete kao Sto su rukavice, zastita
za stopala i oCi, naprave za zastitu sluha (Cepici, Stitnici), zastitne kacige, respiratorne maske i odijela
koja prekrivaju cijelo tijelo. (Europska agencija za sigurnost i zdravlje na radu)

Poslodavci moraju osigurati osobnu zastitnu opremu (OZ0) svojim zaposlenicima i zajamciti njezinu
upotrebu.

Za radnice OZO mora biti prilagoden Zenskom tijelu.
Spol

Spol se odnosi na bioloske karakteristike koje ljude definiraju kao Zene ili muskarce. Ti skupovi
bioloskih znacajki medusobno se ne isklju€uju jer postoje pojedinci koji posjeduju obje vrste znacajki,
ali te znacajke obic¢no razlikuju ljude kao muskarce i Zene. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

Statistika prema spolu

Statistika prema spolu ukljucuje podatke koji se prikupljaju i prikazuju zasebno za Zene i muskarce. Oni
omogucuju mjerenje razlika izmedu Zena i muskaraca u razli¢itim drustvenim i gospodarskim
dimenzijama i jedan su od zahtjeva za dobivanje rodne statistike. Postojanje podataka po spolu ne
jamdi, primjerice, da su koncepti, definicije i metode koji se upotrebljavaju u proizvodnji podataka
osmisljeni tako da odraZavaju rodne uloge, odnose i nejednakosti u drustvu, pa stoga prikupljanje
podataka razvrstanih po spolu predstavlja samo jednu od znacajki rodne statistike. (Europski institut
za ravnopravnost spolova)

24



Seksizam

Pretpostavka, uvjerenje ili tvrdnja da je jedan spol bolji od drugog, Cesto izrazeno u kontekstu
tradicionalnog stereotipiziranja drustvenih uloga na temelju spola uz posljedi¢énu diskriminaciju
pripadnika navodno slabijeg spola. (Rodna ravnopravnost — pojmovnik Vijec¢a EU-a)

Spolno uznemiravanje

Clanak 40. Istanbulske konvencije: ,,Bilo koji oblik neZeljenog verbalnog, neverbalnog ili fizitkog
ponasanja spolne naravi kojem je cilj ili predstavlja povredu osobnog dostojanstva i stvara
zastrasujuce, neprijateljsko, ponizavajuce, neugodno ili uvredljivo okruzenje.” (Rodna ravnopravnost
— pojmovnik Vijeéa EU-a)

Specificne aktivnosti ili mjere

Mjere usmjerene na odredenu skupinu diji je cilj ukloniti i sprijeciti diskriminaciju ili otkloniti
nedostatke koji proizlaze iz postojecih stavova, ponasanja i struktura.

Djelovanje usmjereno na poticanje pristupa za pripadnike odredenih kategorija ljudi, u ovom
konkretnom slucaju za Zene, pravima koja su im zajamcena, u istoj mjeri kao i za pripadnike drugih
kategorija, u ovom konkretnom slucaju za muskarce. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

RavnoteZa izmedu poslovnog i privatnog Zivota

Pojam ,ravnoteZa izmedu poslovnog i privatnog Zivota” ne odnosi se samo na skrb o uzdrzavanim
¢lanovima obitelji, nego i na ,dodatne” odgovornostiili vazne Zivotne prioritete. Radni uvjeti trebali bi
biti dovoljno fleksibilni kako bi se radnicima oba spola omogudilo da sudjeluju u aktivnostima
cjeloZivotnog ucenja i daljnjem profesionalnom i osobnom razvoju, a koji nisu nuzno izravno povezani
s radnim mjestom radnika.

Medutim, za potrebe Konvencije i obveza drZava u ovom prilicno nejasnom podrucju ravnoteza
izmedu poslovnog i obiteljskog Zivota klju¢na je za nacelo i ciljeve promicanja jednakih moguénosti.
Pitanja povezana s poboljSanjem mogucnosti za razvoj karijere, cjeloZivotnim ucenjem i drugim
aktivnostima osobnog i profesionalnog razvoja smatraju se sekundarnima u odnosu na cilj promicanja
ravnopravnije podjele odgovornosti izmedu muskaraca i Zena u obitelji i ku¢anstvu te na radnom
mjestu. (Europski institut za ravnopravnost spolova)

DIREKTIVA (EU) 2019/1158 o ravnoteZi izmedu poslovnog i privatnog Zivota roditelja i pruzatelja skrbi,
¢lanak 3.:

(a),,ocinski dopust” znaci dopust oca ili, ako je i u mjeri u kojoj je to priznato nacionalnim pravom,
ekvivalentnog drugog roditelja, s posla povodom rodenja djeteta radi pruzanja skrbi;

(b),roditeljski dopust” znaci dopust roditelja s posla na temelju rodenja ili posvojenja djeteta radi
skrbi o tom djetetu;
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(c),,dopust za pruzatelje skrbi” znaci dopust radnika s posla kako bi pruzao osobnu skrb ili potporu
¢lanu obitelji ili osobi koja Zivi u istom kuéanstvu kao i radnik i kojoj je potrebna znatna skrb ili
potpora zbog ozbiljnog zdravstvenog razloga, kako je definirano u svakoj drzavi ¢lanici;

(d),,pruzatelj skrbi” znaci radnik koji pruza osobnu skrb ili potporu ¢lanu obitelji ili osobi koja Zivi u
istom kucanstvu i kojoj je potrebna znatna skrb ili potpora zbog ozbiljnog zdravstvenog razloga,
kako je definirano u svakoj drzavi ¢lanici;

(e),,€lan obitelji” znaci radnikov sin, kéi, majka, otac, bracni drug ili, ako su takva partnerstva priznata
nacionalnim pravom, partner u civilnom partnerstvu;

(f) ,,fleksibilni radni uvjeti” znaci mogucnost pruzena radnicima da prilagode svoj raspored radnog
vremena, medu ostalim radom na daljinu, fleksibilnim radnim vremenom ili smanjenim brojem
radnih sati.
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