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Prefata

Contributia la consolidarea angajarii femeilor si oportunitati-
lor egale pentru femei si barbati in diferite profesii ale
sectorului de transport public urban este un obiectiv clar al
organizatiilor sociale europene partenere, UITP si ETF. Dupa
o0 analiza detaliata a stdrii de lucruri in sectorul transportului
public urban, partenerii sociali europeni au semnat in 2014
recomandari comune care stabilesc tinte ambitioase pentru
a creste proportia curenta de angajari in randul femeilor de
la 17,5% la cel putin 25% in 2020 si la cel putin 40% in 2035.

Cu aceastd brosura, partenerii sociali europeni intentio-
neaza sd ilustreze bogatia de initiative care sunt deja luate
atat de catre angajatori cat si de catre sindicate in sectorul
transportului public urban pentru a se adresa acelor
obstacole care limiteaza in prezent proportia mai mare de
angajari a femeilor. Foarte adesea aceste masuri si activitati
nu sunt doar in beneficiul angajatilor femei, ci pentru
profitul ambelor sexe. In plus, ele reprezintd o trambulina
catre imbunatatirea imaginii generale a sectorului si ajuta
companiile sa devina un “angajator atractiv”

Dincolo de diversitatea initiativelor, aceasta brosura
descrie de asemenea cateva strategii generale ale companii-
lor care reprezinta premisele pentru succesul oricdrei politici
de gen.

De aceea, cazurile si practicile descrise furnizeaza exemple
si idei concrete pentru acele companii si sindicate care
indrdaznesc sa-si imbunatateasca politicile lor de gen si sa
creasca forta de munca feminina.

La final, dar nu si in cele din urma, aceasta brosura
reprezinta de asemenea o contributie la anuntatele initiative
ale Comisiei Europene de a sustine egalitatea de gen si
ocuparea fortei de munca pentru femei in sectorul transpor-
tului. Tn particular, initiativele si practicile adunate oferd un
material valoros pentru o viitoare “Platformad de actiune” care
sa adune cele mai bune practici si angajamente.

Suntem increzatori ca aceasta brosurd va imbogati
initiativele pe politica de gen in cadrul sectorului nostru si va
dorim o lectura interesanta.

Thomas AVANZATA
Director UITP al Departamentului European

/Z%k

Sabine TRIER
Secretar General Adjunct ETF
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Introducere si obiective

in 2010/2011 Uniunea Internationala a Transportatorilor
Publici (UITP) si Federatia Europeana a Lucratorilor Trans-
portatori (ETF), in cadrul Dialogului Social European, au
organizat un proiect comun cu titlul: Ocuparea Fortei de
Munca a Femeilor in Sectorul Transportului Public Urban. in
cadrul acestui proiect, o serie de studii cantitative (efectua-
te prin chestionare trimise companiilor de transport,
asociatiilor si sindicatelor) si studii calitative (relizate prin
intervievarea femeilor care lucreaza in transportul public
local in cateva orase din UE) au culminat cu intocmirea unui
raport cuprinzator care reflecta aspectele cheie care
influenteaza ocuparea fortei de munca a femeilor in
transportul public urban. Mai multe informatii puteti gasi
pe pagina WISE'.

In anul 2014, Partenerii Sociali Europeni (UITP siETF) au
semnat recomandarile comune privind promovarea ocupadrii
fortei de munca a femeilor in sectorul transportului public
urban si au stabilit un obiectiv ambitios, si anume sa creasca
ponderea femeilor angajate de la nivelul de 17,5% in anul

2011 la cel putin 25% pana in anul 2020 si la 40% in anul 20352

Cu scopul de a evalua si de a sprijini punerea in aplicare a
acestor recomandari comune, Partenerii Sociali Europeni au
dezvoltat WISE Il, in legatura cu “Ocuparea Fortei de Munca
a Femeilor si Politicile de Sex in Companiile de Transport
Public Urban in Europa” In cadrul acestui proiect, intre
membrii UITP si ETF a fost organizat un studiu cu scopul de
urmadrire a evolutiei ocuparii fortei de munca a femeilor
incepand cu anul 2010/2011 in cadrul acestui sector. in plus,
a fost organizatd o conferinta comund pentru a se face
schimb de experienta si diseminare de practici bune.

Acest ghid ilustreaza rezultatele finale ale studiului
cantitativ derulat in prima parte a anului 2016 printre
membrii UITP si ETF. El ofera trecerea in revista a unor
“practici bune” puse in aplicare in cadrul sectorului de catre
companiile si sindicatele respective, cu scopul de a promova
angajarea de personal de sex feminin in sectorul transportu-
lui public urban.

Prin urmare, aceasta brosura se adreseaza factorilor de
decizie din cadrul companiilor, sindicatelor si asociatiilor
patronale, oferindu-le informatii de actualitate si exemple
relevante.

Thttp://www.wise-project.net/pages/index1.html

2http://www.etf-europe.org/etf-3916.cfm oder http://www.uitp.org/sites/default/files/documents
Strengthening%20women%20employment%20in%20urban%20public%20transport.pdf
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Context

in anii 2011/2012 Proiectul WISE a initiat un studiu al
situatiei ocuparii fortei de munca a femeilor in sectorul
transportului public urban in Europa, cu scopul de a
contribui la o reprezentare si integrare mai buna a
femeilor in acest sector.? Studiul a identificat urmatoarele
domenii ca avand importanta deosebita pentru ocuparea
fortei de munca a femeilor in sectorul transportului public
urban:

Consilierea vietii la munca si a vietii de familie / sociale:
organizarea muncii

Consilierea vietii la munca si a vietii de familie / sociale:
echilibru intre viata si munca

Sdnatate si securitate la locul de munca

Cultura muncii

Salarizare

Carierd, calificare si pregatire

Recrutare

Atragerea femeilor in acest sector poate ajuta companiile sa
recruteze personal nou, pentru a imbunatati echilibrul dintre
viata personald si munca si sa asigure conditii mai bune de
munca pentru ambele sexe. Femeile aduc competente
suplimentare pentru industrie, de la abilitatile de comunica-

re la abilitatea lor de a detensiona situatii potential instabile;
astfel am putea vedea aparitia unui nou si de mai buna
calitate transport public.

Studiul a identificat barierele care ar putea sa fie responsa-
bile pentru numarul mic de femei angajate in sector: “bariere
de context” de organizarea muncii in acest sector, de
exemplu, la rularea muncii in schimburi; “bariere de neglijen-
ta” legate de lipsa de echipamente, de exemplu lipsa
facilitatilor, si“bariere de discriminare” bazate pe steretopuri
si cultura de lucru pentru barbati care duce la lipsa de
recunoastere si de sprijin.

Exista diferente intre tarile din Europa de Vest si cele din
Europa de Est, unde procentul personalului feminin este mai
mare. Exista o lipsa de diversitate de gen in diviziile tehnice
si operationale, precum si la nivelul posturilor de conducere.
Reprezentarea femeilor este mai mare la nivelul serviciilor
administrative si cele pentru clienti.

Scopul de a creste numarul femeilor in acest sector a fost
formulat de catre partenerii sociali in recomandarile lor unite
din 2014. Pentru a atrage si pastra femeile in sectorul
respectiv sunt necesare o serie de activitati in diferite
domenii, care sunt mentionate aici impreuna cu cateva
exemple concrete:
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Politica de recrutare: Se adreseaza si intampina in mod
specific femeile direct in cadrul companiei. Negocierea
unei proceduri de recrutare intre sindicate si reprezentan-
tii muncitorilor.

Calificare si instruire: Recruteaza femei tinere pentru
educare profesionald, asigura accesul egal pentru femei la
instruirea vocationala si evita efectul de tip,plafon de
sticla” (“glass ceiling effect”).

Balanta intre munca si viata personala: Introduce
modele ale timpului de lucru care permit o mai buna
reconciliere intre timpul de lucru si viata sociala sau de
familie care include instrumente ce permit integrarea
dorintelor si nevoilor individuale.

Sdndtatea si siguranta la locul de munca: Ajusteaza
sanatatea si siguranta ocupationald, ergonomia locului de
munca, securitatea locului de muncd si ofera facilitati
corespunzatoare precum toalete, cantine, dulapuri,
camere de odihnd sau vestiare.

Egalitatea salariilor: Analizeaza ,discrepanta de remunera-
re intre sexe” si dezvoltd politici pentru eliminarea ei.
Cultura muncii si stereotipurile de gen: Modifica cultura
corporatista de la o cultura de munca centrata pe barbat
la o cultura a diversitatii, sensibilizeaza managementul
asupra stereotipiilor de gen si prejudecatilor inconstiente
si include in activitati managementul, sindicatele si
reprezentantii muncitorilor.
Politicile corporatiste: Stabilesc tinte clare si mdsurabile si
dezvoltd instrumente pentru implementarea lor cu o
abordare de tip varf-baza.
Prin proiectul WISE Il aceste recomandari sunt urmate.
Proiectul produce un studiu asupra dezvoltdrii cantitative a
impartirii femeilor in sector, descrierea politicilor de gen
curente din cadrul companiilor si o colectie de exemple de
bune practici.

3 Rezultatele din raportul WISE http://www.wise-project.net/pages/index1.html, pag. 4-6.

4 http://www.etf-europe.org/etf-3916.cfm oder http://www.uitp.org/sites/default/files/documents/ 7
Strengthening%20women%20employment%20in%20urban%20public%20transport.pdf H
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Rezultatele studiului
cantitativ

in recomandarile lor reunite, partenerii sociali europeni ai
sectorului de transport public urban au stabilit ca tinta
cresterea procentului femeilor in cadrul fortei de munca
dela 17,5% la 25% pana in 2020.

Tn 2016 partenerii sociali au condus un studiu insarcinand
membrii UITP sa culeagd noi date si insarcinand membrii ETF
si UITP sa colecteze exemple de politici specifice de gen si sa
colecteze exemple de bune practici.

Chestionarul cantitativ cere informatii despre numarul
angajatilor femei si barbati in cadrul companiei in anul 2015,
comparativ cu cel din 2010. Participantii au optiunea de a
explica orice crestere sau descrestere a numerelor. A doua
parte a chestionarului cere numérul de angajati femei si
barbati pe departamente, ca si diferitele roluri in cadrul
companiei in 2015.

20 de companii din 13 tdari europene au raspuns intrebari-
lor cantitative. Raspunsul Poloniei include 76 de companii
grupate in cadrul IGKM-ului polonez. in timp ce graficele nu

ALT - Autoliikenteen Ty6nantajaliitto ry, Finnland
Berliner Verkehrsbetriebe (BVG), Germany
Bremer StraBenbahn AG (BSAG), Germany

Bus Eireann, Ireland

Dublin Bus, Ireland

IGKM - Izba Gospodarcza Komunikacji Miejskiej, Poland

Keolis Sverige, Sweden
Metropoliten EAD, Sofia, Bulgaria

sunt reprezentative, ele dau un indiciu al trendurilor datorita
largii repartitii a companiilor care au raspuns din multe tari.
Companiile participante sunt enumerate in caseta de mai
jos.

Metrorex SA — Societatea Comerciala de Transport cu Metrul Bucuresti, Romania
Prague Public Transit Company / Dopravni podnik hl. m. Prahy, Czech Republic
RATB - Regia Autonoma de Transport Bucuresti, Romania

RATP - Régie autonome des transports Parisiens, France

Stolichen Elektrotransport EAD, Bulgaria

STIB-MIV - Société des Transports Intercommunaux de Bruxelles / Maatschappij voor

het Intercommunaal Vervoer te Brussel, Belgium
Stolichen Avtotransport Sofia, Bulgaria

Tallin Urban Transport / Tallinna Linnatranspordi A S, Estland

Transport for London, Unitde Kingdom
Ustra Hannoversche Verkehrsbetriebe AG, Germany
Wiener Linien GmbH & Co KG, Austria
Wiener Lokalbahnen, Austria
Mai multe informatii despre companii se gasesc in anexe
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Raspunsurile celor 20 de companii arata ca in multe cazuri
procentul de femei a crescut usor, in jur de 1%. In unele
cazuri au fost raportate cresteri mai mari (Tallinna Lin-
natranspordi 13.55% dupa fuziunea companiei, tstra Hanno-
versche Verkehrsbetriebe 4.83%, BVG 2%, BSAG 2%). Cu
toate acestea, au fost observate de asemenea foarte usoare
reduceri (Stolichen Elektrotransport cu o relativ mare
participare a femeilor de 25 %, ALT Finland, Bus Eireann,
Keolis Sverige). In medie, procentul femeilor angajate a
crescut pe o perioadd de 5 ani cu aproximativ 1%, ducand la
un total de 18,47%.

Ponderea personalului feminin si masculin in 2015,
n cele 20 de companii participante la studiu in%

M = femei
= barbati

Au fost oferite explicatii pentru cresterea numarului de
femei angajate: BVG a stabilit o tinta pentru echilibrul
genurilor, pentru a include un bonus pentru management.
Politicile clare de egalitate ale companiei, care sunt vizibile si
cunoscute, au ajutat TfL sa creasca forta sa de munca
formata din femei. La STIB-MIVB, actiuni prietenoase de
branding ale angajatorului pentru femei, precum scrisori de
recomandare din partea colegilor in format tiparit si in
media on-line si reclamele adresate femeilor au inceput sa
arate rezultate. Cu,, Zile viitoare” (“Future Days”) pentru femei
de la Ustra, o noua calitate a transportului public, femeile au
oportunitatea sa experimenteze cum este sa fii un sofer de
autobuz.

Unele explicatii mentionate de companiile participante au
fost dezavantajoase in privinta angajarii femeilor. Intr-una
dintre tari, o decizie politica nu a luat in calcul femeile ca
grup tinta pentru permisele de conducere a autobuzului
finantate de catre biroul pentru ocuparea fortei de munca. in
alta tara, concedierile din cauza unui program de recuperare
a costurilor a afectat in principal angajatii femei din adminis-
tratie. Cererea de a avea un permis categoria D pentru a
putea aplica pentru o slujbd ca sofer de troleibuz este un
impediment. S-a mentionat de mai multe ori ca cererile de
angajare din partea femeilor rdman relativ scazute.

Cand graficele sunt sparte in grupuri ocupationale, devine
clar ca cele mai multe femei sunt angajate in pozitii adminis-
trateive si servicii pentru clienti, cu o nereprezentare
marcata in domeniile sofatului si mentenantei. Genul
feminin este relativ bine reprezentat in consiliile de condu-
cere si printre managerii cu competente pe HR. De la
publicarea rezultatelor studiului din 2011-2012 schimbarea a
fost mica in structurile de personal. Desi esantionul de
companii este diferit de cel din studiul WISE anterior,
graficele pentru 2010 arata acelasi rezultat in ceea ce
priveste ponderea femeilor-lucrdtor in cadrul companiilor.
De aceea putem presupune cd graficele sunt aproape
reprezentative.

Ponderea femeilor pe pozitie

el 46,36

44,17

40
30 27,91 27,82

20

8,95

tabel reflecta procentajul femeilor doar in companiile au
raspuns la sondajul de proiect

1 =% femei in consiliul directorial

2 = % femei in pozitii de management cu competente de HR
3 =% femei in administratie

4 = % femei in pozitii de mentenanta

5 = % femei soferi

Studiul contine de asemenea rubrici calitative care se vor
reflecta in partea descriptiva a politicilor de gen si exemple
de bune practici.
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Cadrul legal european

in Uniunea Europeana oportunitatea egala si tratamentul
egal pentru barbati si femei este inscrisa in lege si princi-
piul se extinde si in domeniul muncii. Discriminarea la
locul de munca si in alte zone ale vietii pe baza genului a
fost de multa vreme prohibita de lege.

Articolul 157 al TFEU* pune baza pentru egalitatea de gen.
Articolul 23 stipuleaza cd egalitatea dintre femei si barbati
trebuie asigurata in toate domeniile, incluzand aici angaja-
rea, munca si remunerarea. In articolul 33, pentru a reconci-
lia familia si viata profesionald, oricine ar trebui sa aiba
dreptul de a fi protejat de concediere pentru un motiv legat
de maternitate si dreptul de a-i fi platit concediul de
maternitate si concediul pentru cresterea copilului care
urmeaza nasterii sau adoptiei unui copil.

Directiva 2006/54 din 5 iulie 2006 contine o reformare a
LJdmplementarii principiului oportunitatilor egale si trata-
mentului egal al barbatilor si femeilor in privinta serviciului
si profesiei”. Textul se preocupa in mod special de tratamen-
tul egal cu privire la accesul la locurile de munca, incluzand
promovarea, conditiile de munca incluzand salarizarea si
sistemele profesionale de securitate sociala.’

Legile non-discriminarii incep sa fie intelese in momentul
actual de catre unele companii intr-un fel care exclude orice
masurd speciald favorizand femeile, chiar atunci cand
participarea feminina in cadrul fortei de munca este mica.

Cu toate acestea, in declaratia introductiva nr. 22 a
Directivei este stabilit in mod expres ca,in vederea asigurarii
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deplinei egalitati in practica intre barbati si femei in viata
profesionald, principiul tratamentului egal nu ar trebui sa
impiedice statele membre de la mentinerea sau adoptarea
de masuri care oferd avantaje specifice pentru a usura sexul
sub-reprezentat sa urmdreasca o activitate vocationala sau
sd previna sau compenseze dezavantajele din carierele
profesionale. Data fiind situatia curenta si purtand in minte
Declaratia nr. 28 a Tratatului de la Amsterdam, Statele
Membre ar trebui, intr-o primad instantd, sd tinteasca la
imbunatatirea situatiei femeilor in viata profesionala.” Prin
urmare, sunt explicit permise si incurajate masuri care
promoveaza angajarea femeilor in sectoare unde ele sunt
sub-reprezentate.

Alte subiecte legate de tratamentul egal ca cele inscrise in
legislatiile nationale sunt legi care guverneaza securitatea
sociala®, sanatatea si siguranta angajatelor gravide sau care
alapteazd’, accesul la si furnizarea de bunuri si serviciié,
concediul pentru cresterea copilului® si liber-profesionismul™.
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Aceste directive si alte recomandari, rapoarte, notificari si
decizii ale Consiliului pot fi consultate pe site-ul web al
Comisiei Europene'.

Comisarul European pentru Justitie, Consumatori si
Egalitatea de gen Véra Jourova a definit domeniile prioritare
pentru imbundtatirea egalitatii de gen. Aceste domenii
prioritare sunt

Cresterea participarii femeilor pe piata fortei de munca si
independenta economica egals;

Promovarea egalitétii intre femei si barbati in procesul
luarii deciziilor;

Combaterea violentei bazate pe gen si protejarea si
sprijinirea vitimelor; si

Promovarea egalitatii de gen si drepturilor femeilor in
toatd lumea.

Aplicarea efectiva a legislatiei UE privind egalitatea de
remunerare, la nivel national, rdmane in prezent una dintre
cele mai mari provocari si este esentiala pentru combaterea
eficienta a discriminarii salariale si a diferentei de remunerare
intre femei si barbati. Comisia monitorizeazd in mod con-
stant aplicarea corecta si intarirea legislatiei UE in vigoare
privind egalitatea de remunerare in statele membre."
Comisia sprijina statele membre si alte parti interesate in
punerea in aplicare corespunzatoare a normelor existente.

Comisia doreste sa abordeze provocarile echilibrului in
viata profesionald cu care se confrunta pdrintii care lucreaza
si ingrijitorii. Obiectivele sunt de a aborda participarea
scazutd a femeilor pe piata muncii. Initiativa cauta sa
promoveze egalitatea intre bdrbati si femei in ceea ce
priveste oportunitdtile de pe piata muncii si utilizarea egala
a drepturilor profesionale. Comisia doreste sa modernizeze
si sd adapteze cadrul legislativ curent si politica actuald a UE
la piata fortei de muncad de astdzi, prin imbunatatirea
masurilor de facilitare a echilibrului intre viata profesionala si
personald si stimularea utilizarii lor egale de catre barbati si
femei.

4 Tratatul despre functionarea Uniunii Europene, http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/

HTML/?uri=CELEX:12012E/TXT&from=EN

° Cf. Articolului 1 “Directiva 2006/54/EC “despre implementarea principiului oportunitdtilor egale si
tratamentului egal al barbatilor si femeilor in privinta locului de munca si profesiei”

¢ Directiva 79/7 din 19 decembrie 1978 asupra implementarii progressive a principiului tratamentului
egal pentru barbati si femei in materie de securitate sociala

7 Directiva 92/85 din 19 octombrie 1992 asupra introducerii de masuri pentru incurajarea imbunatatiri-
lor in privinta sigurantei si sanatatii la locul de munca a lucratoarelor gravid si celor care au nascut

recent sau aldpteaza

8 Directiva 2004/113 din 13 decembrie 2004 implementand principiul tratamentului egal intre barbati
si femei in privinta accesului la si furnizarea de bunuri si servicii

° Directiva 2010/18 din 8 martie 2010 implementand Acordul-Cadru revizuit privind concediul pentru
cresterea copilului incheiat de BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP and ETUC si care abrogd Directiva din

3 iunie 1966

1% Directiva 2010/41 din 7 July 2010 despre aplicarea principiului tratamentului egal intre barbatii si
femeile angajate intr-o activitate liber-profesionista si abrogand Directiva Consiliului din 11 decembrie

1986

" http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/law/index_en.htm

12 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/

3 http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/index_en.htm
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Abordarea politicii implementarii

Constatarile studiului WISE au aratat ca exista mai multe
motive bune pentru a pune in aplicare politicile de gen
in cadrul companiilor. Cum se poate realiza acest lucru?
O strategie de implementare a politicilor de diversitate
poate fi vazuta ca un proces de schimbare si ar trebui sa
fie gestionata in acest fel. in conformitate cu Eurofound
urmatoarele puncte trebuie sa fie luate in considerare’:

Definiti un caz clar pentru actiune

Construiti un angajament activ al conducerii superioare
Angajati managerii la toate nivelurile

Stabiliti infrastructura pentru sustinerea implementarilor
Comunicati angajatilor, clientilor si altor parti interesate
principiile diversitatii si incluziunii

Aceste consideratii trebuie sa fie sustinute cu masuri
concrete. Dupa ce s-a identificat nevoia de schimbare si un
caz de actiune, trebuie sa fie stabilite obiective clare si un
interval de timp. Succesul poate fi masurat numai cu
obiective cantitative si calitative. Status quo-ul in ceea ce
priveste ponderea femeilor in toate locurile de munca,
ierarhii, stagii etc. trebuie sa serveasca drept baza pentru
strategie, si trebuie sa fie analizate prin mijloace adecvate.
Au fost dezvoltate diferite modele pentru a structura un
proces de schimbare in cadrul companiilor. Modelul celor 5
faze al lui Kriiger este util pentru punerea in aplicare a
politicilor de gen. Kriiger a identificat cinci faze in cadrul
unui proces de schimbare. Pentru a pune in aplicare masuri
de succes, este recomandat sa existe o abordare holistica.

Initierea
Din cauza anumitor indicatori, este identificata o nevoie de
schimbare. Analizele interne si externe ale sistemului si
situatia, in ceea ce priveste tematica concretd, sunt efectuate
n scopul de a face situatia evaluabila si proiectabila. Actorii
si persoanele implicate trebuie s fie identificate si activate,
de exemplu, directori si reprezentantii muncitorilor.

Conceptia
Atunci cand este conceput procesul schimbarii, obiectivele
trebuie sa fie formulate si masurile asociate trebie s fie
determinate si definite.

Mobilizarea
Schimbarea planificata va fi comunicata tuturor celor vizati.
Comunicarea este foarte importantd pentru a obtine
aprobarea tuturor celor interesati si pentru a-i pregati pentru
conditiile schimbate prin mdsuri adecvate. Aceasta faza
pregateste implementarea.

Implementarea
Schimbdrile planificate sunt duse la indeplinire si sunt
initiate posibile proiecte urmatoare. Fiecare proiect este
verificat ulterior, evaluat si, dacd e necesar, corectat.

Continuarea
Tn ultima faza, rezultatele procesului de schimbare sunt anco-
rate si consolidate pentru a se asigura ca organizatia a inter-
nalizat noua abordare. In cursul consolidérii ar trebui asiguraté
de asemenea pregadtirea pentru viitoarele schimbadri.
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Procesul si managementul schimbarii

Faze ale schimbarii

Sarcini de managementul al schimbarii

Identificarea nevoii Definirea Comunicarea Realizarea de Stabilizarea
de schimbare obiectivelor conceptului proiecte prioritare rezultatelor
Activarea celor schimbarii de schimbare preliminare schimbarii
interesati in Dezvoltarea Crearea de Executarea de Securizarea
schimbare de masuri asteptare si proiecte de asteptarii
acceptare a urmarire si acceptarii
schimbarii schimbarii

Fig. 2: Cinci faze ale managementului schimbarii; sursa: Krliger, W. (2006): Excellence in Change. Wege zur strategischen

Erneuerung. 3. Auflage, Gabler Verlag, Wiesbaden, S. 67

https://organisationsberatung.net/change-management-modelle-im-vergleich/

Kruger 5 faze sprijind masurile de implementare cu un
fundal structural. Abordarea de sus in jos garanteaza
angajamentul nivelului superior de conducere. Cu toate
acestea, un proces de schimbare poate avea succes numai
atunci cand toate persoanele implicate sustin masurile.
Acceptarea si succesul procesului trebuie sa includa repre-
zentanti ai angajatilor si ai sindicatelor. Dialogul social, care

este consacrat in Tratatul privind functionarea Uniunii
Europene, ar trebui sa fie utilizat ca abordarea cea mai
benefica. Acordurile colective asigura luarea in considerare a
intereselor tuturor partilor implicate. Partenerii sociali
europeni ai sectorului de transport public urban UITP si ETF
sustin membrii acestora prin dezvoltarea unor teme de
interes comun.

' http://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/companies-and-workers-

benefit-from-diversity -policies



BVG

BVG este un furnizor de servicii cu forma legald a unei
institutii publice. El este subiectul Actului egalitatii de gen
de la Berlin (LGG) din 1991 . Actul cere ca companiile sa
promoveze activ statusul egal al barbatilor si femeilor ca o
modalitate de a creste proportia personalului feminin din
cadrul unei companii. Actul cere companiilor sa foloseasca
instrumente precum numirea de reprezentanti ai femeilor si
conceperea unui Frauenforderplan — un plan pentru a
imbunatatii situatia femeilor'.

Egalitate pentru BVG inseamna realizarea unor sanse egale
intre sexe. In anul 2003 BVG a elaborat primul sau Frauenfor-
derplan, programat sa se desfasoare timp de 6 ani si intitulat
,Este dorita Puterea Femeilor!” Frauenférderplan din 2016 isi
propune sa aduca distributia egald a locurilor de muncad in
randul sexe. Fiecare oficiu local BVG are un birou dedicat
reprezentarii femeilor in intreaga companie. in 2010, BVG a
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Descrierea politicilor de
gen din cadrul companiei

Unele companii de transport public urban si sindicatele
asociate ne-au oferit ocazia sa aruncam o privire la politici-
le lor menite sa imbunatateasca situatia femeilor si sa
atinga paritatea de gen; astfel ele au fost alese ca urmare a
consimtamantului lor de a impartasi politicile lor de gen si
exemplele de bune practici.

Interviurile au fost realizate in vara anului 2016 si s-au
adresat politicii companiei si obiectivelor. Rezultatele
derivate din interviuri arata diferite situatii, abordari si etape
de dezvoltare a politicilor de gen. Intrucat nu exista compa-
nii cu un echilibru real intre femei si barbati, masurile
identificate sunt relevante pentru toata lumea. Conditii
prealabile pentru ocuparea fortei de munca difera de la o
tard la alta, iar acest lucru se reflectd in diferitele abordari si
argumente utilizate. Ar trebui sa fie din nou lamurit ca cadrul
juridic european permite sa se ia masuri pentru a imbunatati
conditia genului sub-reprezentat in cadrul companiilor.

Berliner Verkehrsbetriebe (BVG), Germany

reusit sa creasca proportia personalului sau format din
femei. Subiectul este luat foarte in serios la BVG si este
promovat in mod activ de catre conducere. Cu politica sa de
egalitate compania urmareste un intreg sir de obiective si a
pus in functiune o serie de instrumente pentru a le atinge.
»Masurile vor oferi sprijin specific pentru personalul nostru
de sex feminin, vor incuraja mai multe femei sa lucreze
pentru noi si vor asigura egalitatea de sanse pentru barbati
si femei in cadrul companiei”’® Cresterea fortei de munca de
sex feminin, ca procent din ansamblu este, de asemenea,
parte a planului de management. 2012 a vazut introducerea
unei cote minime de posturi care urmeaza sa fie ocupate de
femei, care stabilesc un obiectiv spre care sa se tinda in
fiecare departament. Scopul este de a avea femeile cuprin-
zand 27% din personal pana in 2022. Nu a fost creata o
finantare speciald pentru a realiza acest lucru; toate masurile
trebuie sa fie aprobate de cdtre conducere si sunt planificate
si puse n aplicare in tandem cu departamentul de resurse
umane, in conformitate cu practicile de co-determinare. Poli-
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tica include actiuni de imbunatatire a informatiilor si a
comunicatiilor in virtutea egalitatii intre femei si barbati.

Tn 2015 BVG a angajat un personal de 11699, dintre care
2.242 erau femei (19,16%). Statisticile de personal sunt
defalcate in functie de sex, grupuri profesionale si unitati
organizationale. Angajatii isi pot descrie nevoile si interesele
lor in conversatii de personal. Compania foloseste o varietate
de tehnici pentru a afla opiniile personalului sau (sondaje,
feedback, social media, proceduri de reclamatie).

Toate locurile de munca vacante sunt afisate in intreaga
companie. In plus, o serie de portaluri de locuri de munca
sunt folosite pentru recrutarea de personal nou. Deoarece
femeile nu urméresc in mod traditional locuri de muncad in
transportul public local, reclame vizuale se adreseaza
femeilor in acelasi grad in care se adreseaza barbatilor. Texte
si slogane publicitare reflecta integrarea dimensiunii de gen.
La etapa de selectie candidatii barbati si femei sunt luati in
considerare in proportie egald, cu reprezentantii femeilor si
ai interesului minoritatilor adusi ca parte a procesului.
Statisticile de cerere de angajare sunt pastrate pentru a ajuta
la elaborarea urmatorului Frauenforderplan. Pentru a stimula
cererile de angajare ale femeilor in domeniile IT si meseriilor
tehnice, BVG utilizeaza o serie de masuri, cum ar fi Zilele
Fetelor, stagii, suport la targurile de cariere si de formare
profesionala, cursuri de formare part-time, cursuri dual-track
de studiu precum si organizarea de stagii tehnice pentru
femei tinere si cei care se intorc dupa o perioada de intreru-
pere.

Atitudinea publica fata de BVG s-a schimbat, ca urmare a
unor campanii de imagine care utilizeaza mesaje spiritual si
atragdtoare pentru a oferi companiei o nota moderna,
personald. Campaniile infatiseaza angajati femei si se
adreseaza femeilor - iar cererile de angajare din partea
femeilor au crecut deja cu 50%. Dar, cu numarul personalului
programat sa creasca in urmatorii zece ani, vor fi necesari
chiar mai multi candidati de sex feminin.. In timp ce popula-
tia din Berlin este in crestere si transportul public local
fmpreund cu aceasta, compania si-a majorat admisia fata de
anul 2010.

Toti angajatii au acelasi grad de acces la activitati, grupuri
ocupationale si pregatire suplimentara. Sunt disponibile
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pentru femei cursuri de pregatire suplimentard speciale;
optiuni legate de managementul carierei si familiei si tehnici
de comunicare profesionale. Cursurile au nume precum
JUMP” (Program de Management pentru Juniori - Junior
Management Programme), ,Ancorarea carierei” si,,Printesele
au fost ieri”. Participarea la module de pregatire suplimenta-
ra sunt posibile in cursul concediului de cresterea copilului
iar compania suporta orice costuri de ingrijire a copilului. Un
nou program de mentorat a fost lansat in 2016 pentru a
ajuta femeile sa decida daca o pozitie de conducere este
potrivita pentru ele. Un mentor ,urmeaza ca o umbra” femeia
pe care o insoteste pentru un timp. Programele de coaching
sunt deschise pentru toti si stacheta este de 25% femei si
75% barbati, procentul femeilor participanti depdsind
procentul personalului BVG alcatuit din femei.,,Femeile cu
scop” (Women with Drive) este un program gazduit in
comun cu Centrul de locuri de munca pentru a ajuta femeile
sd se recalifice ca soferi. Programul a fost initiat de Evelyn
Nikutta, presedintele Consiliului BVG. Bazandu-se pe fonduri
publice, potentialii candidati in cautarea de locuri de munca
sunt identificati si li se ofera un curs de 4 luni de formare.
Asa cum este stipulat in LGG, o Adunare Generald pentru
femei este convocata anual si se {ine de asemenea o
conferintd despre egalitatea de gen, care este gazduita prin
rotatie de catre departamentele individuale ale companiei.

BVG vrea sa utilizeze Frauenférderplan pentru a adapta
conditiile de munca la nevoile angajatilor, in special ale
angajatilor femei, de exemplu prin crearea de camere de
odihna sau folosind dispozitive de usurare a muncii (ajutoare
tehnice mai simple precum masini, dispozitive si unelte).
A existat o buna crestere a masurilor tintite spre manage-
mentul sanatatii si sigurantei, fizioterapie si alte optiuni
valabile in timpul orelor de munca. Sunt de asemenea
importante protectia impotriva hartuirii sexuale, discrimina-
rii si violentei.

Unde sunt posibile, sunt oferite modele de munca
part-time, flexi-time si independente geografic, ca un mod
de a ajuta angajatii sa-si administreze familia si cariera.

Interviul a fost efectuat cu Diana Kelm and Bettina
Jankovsky, BVG

> Landesgleichstellungsgesetz (LGG) in versiunea datata 6 septembrie 2002 (GVBI. p. 280), ultima oara
amendata de Articolul 6 al Actului E-Government de la Berlin din 30 mai 2016 (GVBI. p. 282) §4 (2):
“Ca un minimum, Frauenforderplan trebuie sa stabileasca masurile cu personalul, organizatorice si de
formare suplimentara care sa fie luate urmarind §3 in acord cu angajamentele privind egalitatea de
gen din cadrul organizatiei relevante si sa indice perioada necesara de timp pentru ca aceste masuri

sa aiba efectul dorit.”

16 Berliner Verkehrsbetriebe (BVG) (2016): Women’s Power Wanted! Frauenforderplan 2016-2022. p. 5.
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@ Dublin Bus

Dublin Bus, Irlanda

In Irlanda, ,Legea privind egalitatea in ocuparea fortei de
munca” a intrat in vigoare in 1998, si stabileste 9 fundamente
de discriminare, unul dintre ele fiind cel de gen. Acest lucru a
pus mai mult accent pe problema egalitatii de gen. Pana in
1973 femeile din sectorul public au fost obligate sa para-
seasca locul lor de munca, atunci cand s-au casatorit, din
cauza ,Excluderii cdsatoriei” (Marriage Bar). Odata cu
aderarea la UE, precum si punerea in aplicare a mai multor
directive ale UE, situatia s-a schimbat.

Politicile de gen sunt parte a Strategiei egalitatii, diversitatii
si non-discriminarii de la Dublin Bus. Acesta acopera toti
angajatii, clientii si comunitatea mai larga. Executivul pe
partea de egalitate elaboreaza un plan de actiune anual, in
consultare cu conducerea fiecrei zone a companiei. In
comun ei decid asupra a ceea ce va fi principalul obiectiv
pentru anul urmator. Fiecare domeniu este responsabil
pentru punerea in aplicare a propriilor masuri. Dublin Bus a
stabilit un grup de coordonare pentru femei si barbati, care
are ca scop cresterea numarului de femei angajati, in special
in condusul autobuzelor, precum si sa sprijine progresul lor
in cariera. Grupul de coordonare pentru femei si bérbati este
fmpartit in sub-grupuri. Fiecare se concentreaza pe proble-
me specifice de gen. Strategiile de gen sunt sustinute de
conducerea superioard. Fonduri pentru masurile de gen fac
parte din mai largul buget de functionare a resurselor
umane.

Din 3.469 angajati 243 sunt femei (7%). In 2008 Dublin Bus a
oprit angajarea din cauza scaderii economice si un numar de
angajati au parasit compania printr-o schema de redundan-
ta, incluzand un numar de femei. Recrutdrile au inceput din
nou in 2014. monitorizarea gen-specifica a crescut constien-
tizarea numarului total de angajati si a anumitor clase si
zone unde exista probleme. Din 9 membri ai consiliului de
directori 4 sunt femei, ceea ce arata o crestere semnificativa
in ultimii 10 ani. Dublin Bus nu are o limitare de gen ci isi
seteaza propriile tinte.

Dublin Bus are putin sub 3.500 de angajati, iar comunica-
rea cu o forta de munca, care este in primul rand dispersata
si functioneaza in schimburi este dificila. Aceasta este o
problema pe care societatea o trateaza in prezent. Sesiuni de
informare cu grupuri mici de angajati au loc in prezent, cu
scopul de a crea un dialog mai bun intre conducere si
angajati. Un studiu a fost realizat in 2015, cu o ratd de
raspuns de 33%. Rata de raspuns de la lucratorii in schimburi
si a celor care nu sunt angajati in cladire a fost, de asemenea,
ridicat. Acest studiu este realizat o datd la 2 ani. Nu este
specific de gen, dar anchetele ulterioare vor include intrebari
cu privire la gen si alte aspecte legate de diversitate. Dublin
Bus lucreaza la stabilirea mai multor canale de comunicare
intre toate clasele, inclusiv un sistem intranet.

Formarea privind constientizarea de gen este inclusa in
toate programele de formare sub forma unui modul de
egalitate si diversitate. Echipa de conducere de varf a primit
instruire in legdtura cu prejudecatile inconstiente si alte
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informari in domeniul diversitatii si incluziunii sunt planificate.

Hartuirea nu este o problema foarte mare, dar cu toate
acestea se intampla. Incidentele sunt investigate, dar
numarul raportat este destul de scazut. Politica de demnita-
te si respect se ocupa de intimidare si hdrtuire, cu incidente
raportate la managerii locali. Reclamatii oficiale sunt
raportate executivului insdrcinat cu egalitatea, au existat mai
putin de 10 incidente raportate in 2015. Administratorii
locali rezolva cele mai multe dintre ele in mod informal.
Politica de demnitate si respect este foarte bine cunoscuta
in cadrul companiei, datorita comunicarii in curs de desfasu-
rare in jurul politicii.

Imaginea publica a sectorului poate fi problematica deoare-
ce este privitd ca dominata de barbati. Acest lucru se
reflecta, de asemenea, in numarul de angajati de sex
feminin: 221 din 3372 (6,55%). Zilele portilor deschise
concentrandu-se numai asupra femeilor soferi au fost
organizate in 2016, ca parte a campaniei lor de recrutare
globala. Pozitiile sunt deschise atat pentru barbati si femei,
dar, de la zilele portilor deschise numarul de cereri din
partea femeilor a crescut. Zilele portilor deschise au fost un
mare succes si feedback-ul de la femeile care au participat a
fost pozitiv. Doua zile ale portilor deschise suplimentare au
fost organizate din cauza cererii. Un numar de membri ai
familiilor ai salariatilor au participat la zilele portilor deschi-
se. Angajatii au fost extrem de sustinatori in ceea ce priveste
ocuparea angajarea femeilor. La un nivel superior de
conducere sunt cunoscute beneficiile unei cresteri a
numarului de femei in companie, in special in randul
conducatorilor auto. Managerii sunt de pdrere ca femeile
sunt soferi mai siguri si primesc mai putine plangeri.
Dezvoltarea carierei este posibild in cadrul companiei.
Oportunitéti de avansare pentru soferii de autobuz includ
inspector (grad de supraveghere), sofer pentru tururi
turistice, antrenor part-time, comitetul de protectie a
veniturilor, precum si posturi de conducere. Seful de resurse
umane, de exemplu, a inceput cariera ca sofer de autobuz.

Nu exista nici o promovare specifica de gen. Pozitii sunt
deschise tuturor angajatilor odata ce indeplinesc criteriile
minime pentru post.

Oportunitati de formare profesionald includ o schema de
sprijin educational. Angajatii care doresc sd se intoarca la
invatdmantul tertiar primesc sprijin financiar. Acestea sunt
deschise pentru barbati si femei; unele cursuri sunt finantate
in intregime. Angajatii din locuri de muncd administrative
profitd de aceste oferte mai des decat soferii de autobuz.
Formarea si dezvoltarea continua este oferita tuturor
angajatilor in fiecare an. Acest lucru variaza de la cursuri de
abilitati de conducere pentru soferii de autobuz, la pregatire
tehnica pentru angajatii din inginerie si formare IT pentru
angajatii administrativi.

Schimbarea preconditiilor obtinerii permisului de conduce-
re au permis sd fie recrutate mai multe femei soferi. Acum
este posibil sa te inscrii cu un permis auto categoria B;
instruirea pentru permisul tip D (autobuz) si pentru a deveni
un sofer de autobuz este furnizata de catre companie. Acest
lucru a dus la mai multe femei inscriindu-se pentru pozitia
de sofer de autobuz.

Furnizarea de facilitati este un subiect in desfasurare.
Existd intelegeri cu magazinele de cumparaturi, hoteluri,
cafenele etc,, situate de-a lungul rutei si la statiile terminus.
Este o problema pentru ambele sexe, dar indeosebi pentru
femei, in special daca statia terminus este in mijlocul unei
zone cu locuinte.

In functie de necesitétile operative, este oferit suport
pentru timpul de lucru si echilibrul munca-viata privata. Este
disponibild impartirea muncii: doi soferi de autobuz pot
imparti o singura pozitie. Ei lucreaza cu jumatate de norma,
5 zile/2 saptamani in loc de 10 zile/2 saptamani. Barbatii
profitd mai des decat femeile de aceasta; munca part-time
nu este posibila.

Interviul a fost realizat cu Vivienne Kavanagh, director pe
egalitate al Dublin Bus
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WIENER

STADTWERKE

Wiener Stadtwerke, Wiener Linien, Austria

Wiener Stadtwerke Holding AG este detinuta in intregime de
orasul Viena. Grupul functioneazé ca o companie-umbreld
pentru diversele operatiuni ale grupului. Directiva europea-
na despre tratamentul egal al baratilor si femeilor a fost
transpusa in Austria in legea tratamentului egal. Tn 1996 a
fost adoptat actul egalitatii in Viena. O cota obligatorie
pentru femei nu se aplica in cazul Wiener Stadtwerke.

Wiener Stadtwerke vede bogatul mozaic al experientei
profesionale si de viata, al atitudinilor si valorilor, ca un
atribut valoros, de vreme ce ajuta personalul sa invete cum
sa interactioneze cu pasagerii. Compania urmareste principi-
ile de baza ale tolerantei si oportunitatii egale. Ea este
proactivd in promovarea integrarii si a paritatii de gen a
barbatilor si femeilor si sustine o politicd anti-discriminare
stricta.

Un nou program pentru imbunatatirea situatiei femeilor
a fost lansat in 2016, initiat de Dr. Gabriele Domschitz,
Director pentru mobilitate, aspecte legale si achizitii.
Programul se aplica tuturor companiilor din cadrul Wiener
Stadtwerke si se concentreazd pe 1) atragerea tinerelor femei
angajate, 2) introducerea de masuri precum networking-ul
fiti-impreuna, festivaluri ale femeilor si scrisori informative
asupra promovarii de gen si 3) sustinerea mentoratului
reciproc intre femei care uneste granitele dintre departa-
mente si doua intalniri de tip network pe an (Info-brunch).

Tn conformitate cu actul egalitatii de la Viena, a fost
desemnat un oficial pentru egalitate. El are dreptul sa
participe la audierile pentru oficialii administrativi. Nu sunt
inca disponibile cursuri despre stereotipurile de gen si
egalitatea de gen.

Sindicatul este implicat prin membrii comitetului de
munca in formarea politicii companiei. Comitetele de munca
sunt o forta puternica la Wiener Stadtwerke.

Cu un personal de cca. 16100 de angajati, grupul Wiener
Stadtwerke este activ in sectoarele energiei, mobilitatii,
depozitarii si al cimitirelor si activitatii funerare. 8847 de
angajati lucreaza la Wiener Linien. Din 4554 de soferi, 598
sunt femei. Proportia personalului de la Wiener Linien
format din femei a ramas destul de constant in perioada
dintre 2010 si 2015. Numarul cererilor de angajare din partea
femeilor a rdmas scazut, in ciuda unor masuri concepute sa
ajute angajatii sa combine cariera si familia in segmentul
transportului public local.

Tn 2012 a fost revizuit sistemul pentru compararea
statisticilor din relatiile cu personalul; in prezent este facuta
o distinctie intre munca manuala si cea din birou. Au fost
facuti pasi in monitorizarea cotei de angajare a femeilor la
nivel managerial. Introducerea cotei pentru femei in privinta
reocuparii pozitiilor de executie este in discutie.

Conversatii anuale sunt {inute cu angajatii pentru a
aduna feedback si informatii despre ceea ce este important
pentru personal.

Dezvoltarea personalului se focalizeaza pe cele patru faze
din viata profesionala a angajatilor — formare profesionald,
postul stabil, cariera si faza dinaintea pensionarii.

Exprimarea anunturilor privind locurile vacante este
neutra si nu este tintitd specific spre femei. Femeile sunt in
mod special invitate sd aplice.

Wiener Stadtwerke organizeaza activitati pentru intreg
personalul care incepe sa lucreze sau efectueaza un transfer
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in cadrul grupului. Acestea includ zile de bun venit, progra-
me-umbra si tururi hop-on, hop-off. Aceste activitati nu doar
ca ajutd personalul sa cunoasca compania si sa se stabileas-
ca si sa-si creeze o retea de prieteni si contacte; ele ajuta de
asemenea personalul sa inteleaga si sa pretuiasca oamenii
ca indivizi. Aceasta ofertd este de asemenea accesibila
pentru cei reintorsi dupa o absentd sau concediu de
maternitate.

Ca contributie a sa la tratamentul egal intre genuri, Wiener
Stadtwerke pune o mare valoare pe furnizarea sprijinului
pentru formarea femeilor ca tehnicieni sau pentru a incepe o
perfectionare. Compania este implicatd in sarbdtoarea
anuala Ziua fiicelor Vienei, care intentioneaza sa starneasca
interesul fetelor si femeilor tinere pentru ocupatii dominate
in mod traditional de barbati. Acest eveniment a inceput sd
dea rezultate, cu preluare considerabila de catre grupul
tinta. Munca efectiva de publicitate nu trebuie sa fie
costisitoare.

Ocupatiile in care femeile sunt slab reprezentate sunt, de
asemeneaq, cele pentru care femeile arata un slab interes de a
studia - IT, urbanistica si inginerie. Sa recrutezi femei dintr-o
rezervd atat de mica de candidati nu este usor. Un proiect
finalizat pentru absolventi, Urbem college, a avut mare
rasunet in randul femeilor datoritd formularii criteriilor de
aplicare. O noua cooperare cu TU Wien ar trebui sa informe-
ze femeile interesate pe parcursul unei seri informale despre
posibilitatile de lucru la Wiener Stadtwerke.

Wiener Stadtwerke este implicat activ in toate madsurile
planificate, executate si evaluate de catre grup sau compani-
ile si personalul sau, in legatura cu formarea profesionala si
sustinerea angajatilor si cu dezvoltarea actuala a companiei.
Doua seminarii sunt concepute special pentru femei -,Ma-
nagement colaborativ activ”si,Asumarea responsabilitatii,
trasarea de limite”

Femeile sunt incurajate sa aplice pentru pozitii superioare
cand acestea devin disponibile. Femeile considerate de
oficialii HR ca pregatite pentru posturi superioare sunt
abordate in legatura cu acest subiect.

La nivelul managementului un info-brunch este organizat
de doua ori pe an. Participantii pot discuta despre cariera lor
cu invitati de seama de sex feminin din economie, politica si
stiinta, si pot sd-si dezvolte reteaua de relatii personala.
Wiener Linien gdzduieste o adunare de tip networking
centrata pe o serie de activitati care includ evenimente
in-house de informare, o calatorie in jurul instalatiilor
portuare fluviale ale orasului si evenimente sportive.
Aproximativ 100 invitatii sunt trimise cdtre personalul de sex
feminin. Persoanele de contact de sex feminin de la Wiener
Linien au un cuvant de spus atunci cand vine vorba de
hainele de lucru.

Wiener Stadtwerke isi pretuieste angajatii mai vechi
pentru experienta pe care o aduc companiei. Anul 2015 a
vazut lansarea unui proiect de management al cunoasterii
care tinteste sa conserve si rdspandeasca cunoasterea
angajatilor ca o resursa valoroasa pentru Wiener Stadtwerke.

Angajatii Wiener Stadtwerke au un puternic simt al aparte-
nentei la companie.

O serie de structuri de sédndatate si siguranta suntin
vigoare, care depasesc standardele prevazute de lege.
Wiener Stadtwerke vede aceste reglementari ca parte a
responsabilitatii sale sociale. Este de parere ca angajatii
sanatosi si bine protejati sunt importanti pentru succesul si
prosperitatea unei companii; masuri speciale includ cabinele
de conducator auto securizate in autobuze. Forta de munca
este implicata in procesul de luare a deciziilor.

Atmosfera de lucru se schimba pentru a reflecta modurile
in care angajatii de sex feminin comunica cu colegii lor. La
anumite etape din viata lor de lucru angajatii pot comuta la
munca de la distanta (teleworking) pentru a-i ajuta sa
combine cariera si familia. Un program-pilot cu privire la
managementul part-time este in curs de realizare.

Interviul a fost realizat cu Barbara Hauenschild, Wiener
Stadtwerke
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Transport
for London

Legea privind egalitatea din 2010 este legislatia actuala
impotriva discriminarii pentru Anglia, Scotia si Tara Galilor.
Ea acopera discriminarea pe criterii de varstd, de invaliditate,
de schimbare de sex, cdsatorie si parteneriat civil, sarcina si
maternitate, rasa, religie sau convingeri, sex si orientare
sexuald. Autoritatile publice cum ar fi Transport pentru
Londra (TfL) trebuie sa respecte obligatia de egalitate
generala pentru a actiona impotriva discriminarii, victimiza-
rii, hdrtuirii si pentru a promova egalitatea de sanse.

Parte din familia Greater London Authority a organizatiilor
conduse de primarul Londrei Sadiq Khan, TfL este autorita-
tea de transport integrat responsabila pentru punerea in
aplicare a strategiei si angajamentelor primarului in trans-
portul. Responsabilitatile operationale includ London
Underground, London Buses, Docklands Light Railway,
London Overground, TfL Rail, London Trams, London River
Services, London Dial-a-Ride, Victoria Coach Station,
Santander Cycles si Emirates Air Line. La nivelul drumurilor,
TfL reglementeaza taxiurile si afacerile de inchiriere privata,
executd schema responsabild cu congestionarea traficului,
gestioneazd reteaua de 580 km de traseu rosu a orasului,
opereaza toate cele 6.300 de semnale de trafic ale Capitalei
si lucreaza pentru a asigura un mediu sigur pentru toti
participantii la trafic.

In 2012, TfL a produs Strategia Egalitatii Unice (SES - Single
Equality Scheme) urmand o ampld implicare cu partile
interesate si colegii din districtele Londoneze si Greater
London Authority (GLA). SES stabileste ce va face TfL ca
angajator pentru a se asigura ca forta de munca este chiar
mai reflectiva la diversitatea din Londra, la toate nivelurile
organizatiei. De asemenea, acesta a stabilit angajamentul de
a imbunatati transportul in Londra, facandu-I mai accesibil,
mai sigur si de incredere. Detalii suplimentare sunt prezenta-
tein,Actiune asupra egalitatii”'’ si,Raportul asupra Monito-
rizarii Anuale a Fortei de Munca 8.

TfL sprijind Grupurile de Retele ale Personalului - BAME
(negri, asiatici si persoane ale minoritdtilor etnice), LGBT
(lesbiene, homosexuali, bisexuali si transgenderi), credinta si

Transport for London (TfL), United Kingdom

bunastare, handicap si femei. Pe parcursul anului trecut,
singur Grupul de Retea al Personalului pentru Femei a
influentat o serie de politici bazate pe gen si a practici de
lucru prin elaborarea unei scheme de prieteni pentru
personal impreuna cu Grupul de lucru privind concediul de
maternitate, actionand in parteneriat cu fundatia de caritate
Tommy pentru femeile gravide si creind liniile directoare
pentru femeile care trec prin tratament de fertilizare in vitro
si menopauza.

Un obiectiv cheie de-a lungul ultimilor doi ani a fost
campania 100 de Ani pentru Femei in Transport (YOWIT -
100 Years of Women in Transport), lansatd in noiembrie 2014.
De atunci TfL, care a condus campania, a colaborat cu
Network Rail, Departamentul pentru Transporturi (DfT ),
Crossrail Ltd, Women'’s Engineering Society, Women'’s
Transportation Seminar, London Transport Museum si o serie
de sponsori pentru a inspira, antrena si motiva nu numai
femeile care lucreaza in cadrul industriei, ci si generatiile
viitoare. Din cauza unui program cuprinzator de activitate in
ultimii doi ani, reteaua campaniei a crescut la peste 12.500
de persoane din 270 de organizatii.

Programul YOWIT a fost recunoscut pe plan international
de catre Banca Interamericana de Dezvoltare si Banca
Mondiala. Ca parte a Saptamanii lor de Transport, au fost
invitati impreuna reprezentanti pentru a discuta programul
deoarece a fost vazut ca lider in industrie in termeni de
diversitate si incluziune. Odata cu aceasta, programul a fost
prezentat in mod vizibil in intreaga mass-media sociala si are
acum peste 9400 de sustindtori pe Twitter. YOWIT a fost, de
asemenea, inclus in Strategia Abilitatilor pe Infrastructura
Transportului a DFT ca o modalitate eficienta de crestere a
diversitatii, incurajand mai multe femei si persoanele BAME
sd faca parte din industria transporturilor.

Existd o clara determinare pentru cresterea diversitatii in
cadrul TfL. Primarul a aprobat recent noul Consiliu al TfL care
este cel mai diversificat consiliu de pana acum. Noul Consiliu
este format in proportie de 57% din femei, 29% BAME si 13%
persoane cu dizabilitati.

7 Transport pentru Londra (2016):Actiune pe egalitate
http://content.tfl.gov.uk/action-on-equality-tfls-commitments-to-2020.pdf
Transport pentru Londra: Raportul TfL's Anual de monitorizare a fortei de munca 2014/2015.

'8 http://content.tfl.gov.uk/tfl-2014-15-annual-workforce-monitoring-report.pdf
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Tn 2015, informatiile de recrutare au fost modificate pentru a
atrage mai multi absolventi femei. Mai multe femei apar
acum in prezentari, afise si carti. Ca urmare a acestui fapt, TfL
a cunoscut o crestere a cererilor din partea absolventilor de
sex feminin de la 20 la suta la 40 la suta. Se face mult pentru
locuri de munca tehnice si de inginerie, cu accent asupra
tinerilor. Echipa de recrutare fi abordeaza mergand la scoli si
targuri de cariera, de exemplu, prezentand tinerelor femei

tinere gama larga de locuri de munca interesante care exista.

TfL a introdus de asemenea calitatea de membru in Femeile
in Consilii, a derulat un program de Springboard, a deschis
Ateliere de Inginerie Inspirate pentru tineri si a dezvoltat un
film, Prejudecati Inconstiente, pentru utilizare in procesul de
recrutare.

YOWIT a gdzduit peste 20 de evenimente, in colaborare cu
partenerii si sponsorii sdi, intr-o varietate de formate, pentru
a satisface nevoile publicului sau divers. Acestea au inclus
sesiuni de insight reprezentand femei de succes, dezbateri,
workshop-uri, discutii pe sectiuni de interes, si seri de
mentorat viteza care le-au dat angajatilor posibilitatea de a
lua contact cu, cere sfatul de la, si face legaturi cu persoane
de rang superior din intreaga industrie. Aceste evenimente,
la care au participat aproximativ 2000 de persoane, au fost
toate un mijloc de sustinere a dezvoltarii personale si a
evolutiei personalului. Feedback-ul a fost foarte pozitiv, cu
comentarii cum ar fi:,Sesiunea m-a inspirat foarte tare si ma
motiveaza sd ajung la potentialul meu” si,M-am bucurat
auzind despre cum pot sa-mi largesc abilitdtile mele, care ar
putea contribui la deplasarea catre pozitii de conducere”

Campania a lansat, de asemenea, doua planuri informale
n retea, numite ruleta cu cafea, una la nivel de industrie si
una pentru angajatii TfL, unde participantii sunt pusi cate
doi in mod aleatoriu pentru a servi o cafea. Peste 100 de
persoane participa la nivel de industrie, si peste 240 pe plan
intern, variind de la profesionisti la inceputul carierei si pana
la nivel de director. Schemele au fost o modalitate eficienta
de a crea legaturi, schimb de informatii si inlaturarea
barierelor, atat in interiorul cat si intre organizatii. Feed-
back-ul a fost extrem de pozitiv.

O diferenta-cheie a YOWIT a fost strategia sa inovatoare de
implicare, exemplificata printr-o serie de initiative lansate in
anul sau inaugural. De exemplu, cu scopul de a promova
beneficiile unei cariere in inginerie pentru tineri, campania a
depasit un record mondial Guinness. Aproape 900 de
oameni s-au reunit pentru Ziua Nationala a Femeilor din

Inginerie 2015 pentru a saluta ingineria, doborand recordul
pentru cele mai multe high-fives efectuate in saritura. Doud
filme au fost produse in afara evenimentului, pentru a
promova industria intr-o reclama, intr-un mod distractiv si
diferit. Aceste filme, precum si doua produse pentru lansare,
au contribuit la deschiderea industriei in fata unui public,
oferind persoanelor o vedere reald asupra varietdtii de
cariere in domeniul transporturilor.

Ca parte a programului YOWIT, a fost facut profilul pentru
130 de femei si interviurile lor au fost distribuite online. Prin
promovarea femeilor in roluri reale, dintr-o varietate de zone
si cu diverse abilitati, campania a dat industriei o fatd umana
si a pus la incercare stereotipurile.

Campania s-a aliat, de asemenea, pe larg, cu scolile si
tinerii pentru a aborda problema stereotipurilor de gen si
diferentele de competente in crestere care afecteaza
industria. O serie de initiative au fost lansate pentru a inspira
tinerii sa ia in considerare o cariera in domeniul transporturi-
lor, cum ar fi ,ziua cand o aduci pe fiica ta la lucru’, un plan
de profesorat cu parteneri industriali si o competitie la nivel
national de dezbatere scolara. Aceste initiative au fost
posibile prin reteaua YOWIT, din care mai mult de 300 de
oameni s-au inscris ca YOWIT Campioni. Tinerii ne-au
povestit cum ochii lor s-au deschis cdtre noi posibilitati din
cauza acestor initiative.

Am observat o crestere notabila din partea femeilor a
cererilor pentru planul nostru de absolvire, de cand am
schimbat materialul informativ pentru recrutare pentru a
atrage mai multe femei.

Ca un rezultat al noilor politici si initiative introduse de
Grupul de network al personalului feminin, exista un
consens general ca femeile se simt mult mai sustinute in
cadrul afacerii, desi recunoastem cd mai e incd mult de facut.

Programul YOWIT a antrenat femei care muncesc in
prezent in cadrul industriei si ca parte a mostenirii sale va
continua sa o faca inspirand, motivand si antrenand viitoare-
le generatii pentru a lua in calcul o cariera in transport prin
has engaged women currently working within the industry
and as part of its legacy it will continue to do so by inspiring,
motivating and engaging future generations to consider a
career in transport rezultatul instrumentelor sale de invatare
- sa inspire o generatie.
(www.inspiringageneration.tumblr.com)

Interviul a fost realizat cu Kate Keane, TfL
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Ustra

Ustra Hannoversche Verkehrsbetriebe AG, Germany

“Uberlandwerke und StraBenbahnen’, o fostd companie
privata, a fost transformatd intr-una municipald de catre
autoritatea locala in 1970. Ca companie publica se confor-
meaza Legii egalitatii de gen.

Consiliul a reusit in mod formal sa creasca reprezentarea
femeilor in cadrul fortei de munca la 22% pana in 2022. Din
cauza starii actuale a pietei de locuri de munca existd o
nevoie tot mai mare pentru companie sa intre pe piata
ofertelor de muncé feminine. Nici o cotd minima nu este in
vigoare pentru posturi de conducere pentru femei, dar un
obiectiv a fost stabilit pentru a se asigura cd 14,3% din
posturi de conducere sunt ocupate de femei din 30.6.2017.
Astfel, cota de femei actuale este pastrata, devreme ce nu
vor exista posturi vacante din cauza fluctuatiilor naturale.
Bazat pe,Actul pentru participarea egala a femeilor si
barbatilor in pozitii de conducere in sectorul privat si in
sectorul public’, compania este de asteptat sa creasca
proportia femeilor in posturi de conducere pe termen
mediu, prin urmare, obiectivul va fi ajustat in acest timp.

Tn virtutea prezentei lor in Consiliul de supraveghere care
reprezinta interesele angajatilor, sindicatele sunt implicate
in proiectarea politicii companiei. Acordurile cu privire la o
serie de aspecte au fost consacrate in conditiile de lucru ale
companiei.

Angajatii sunt analizati in conformitate cu directiile de gen.
Conversatiile sunt efectuate cu toti membrii personalului,
care sunt, de asemenea, la fiecare doi ani, chestionati cu
privire la dorintele lor si gradul lor de satisfactie la locul de
munca. Angajatii pot apela la superiorii lor sau la Consiliul de
munca pentru sprijin, in orice moment, si este de asemenea
disponibil un medic al companiei.

Subiecte specifice de gen sunt discutate in cadrul Foru-
mului anual al femeilor, cu idei si sugestii care sunt dezvol-
tate Tnainte de a fi transmise conducerii.

Campania ‘Ustra rocks’ a dus la o crestere a numarului de
cereri de locuri de munca de cétre femei, cat si de catre
barbati. Zilele de selectie sunt organizate (,Mai multe femei
in spatele volanului”), impreuna cu,Zilele Miki” pentru copii
angajatilor, precum si evenimente care oferd orientare in
cariera pentru viitor.

Cursurile de coaching ale companiei sunt deschise
tuturor. Liderii de echipa si managerii sunt scolarizati in
egalitatea de gen si comunicare. Mdsuri speciale, cum ar fi
seminarii despre increderea in sine, si cursuri cu privire la
modul in care sd te ocupi de ,devoratorii de energie” la locul
de munca sunt populare in randul femeilor. Participarea este
fmpartitd in mod egal intre barbati si femei, de-a lungul
structurii diferitelor departamente.

Compania si-a imbundtatit imaginea si conditiile de munca
n ultimii ani. A existat un numar mare de cereri de locuri de
munca depuse de femei si un curs special este disponibil
pentru a le ajuta sa obtina permisele lor de conducere de
clasa D. Soferii de sex feminin pe autobuz sau tramvai sunt
acum o prezenta mult mai vizibila pe strazi. Acest lucru
incurajeaza mai multe femei sa se aplice pentru locuri de
munca ca soferi.

O serie de modele de angajare ofera un program de lucru
flexibil. Munca cu fractiune de norma este, de asemenea,
posibild pe schimburi de zi. Serviciul de familie al companiei
ajuta parintii sa organizeze supravegherea copiilor si
ingrijirea pentru persoanele in varsta. Administratia are o
camera care este adaptata pentru a fi utilizata de catre
angajati si copiii lor.

Interviul a fost realizat cu Tanja Schindler, Ustra
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[ ( RATB - Regia Autonoma de Transport Bucuresti, Romania

Legea egalitatii de gen este baza pentru RATB in Romania, o
companie publica.

RATB nu are o politica speciald de gen. Nu este necesar,
deoarece nu exista nici o discriminare intre barbati si femei
la nivel de companie. Compania promoveaza egalitatea de
sanse la ocuparea posturilor vacante. Nu exista cote pentru
femei pentru ocuparea posturilor de conducere; criteriile
decisive sunt competenta, angajamentul, experienta
profesionald si abilitatile manageriale.

Femeile beneficiaza de mai multe drepturi in conformitate
cu contractul colectiv si cadrul legal. Acestea se refera in
principal la timpul liber pentru ingrijirea sanatatii pentru
femeile gravide si relaxarea anumitor conditii de munca.
Contractul colectiv contine acorduri aditionale negociate
intre companie si sindicate, in fonformitate cu legea
stabilind standardele minime. Nici un alt subiect nu e
reglementat in contractul colectiv, deoarece compania
functioneaza pe baza egalitdtii. Este o reguld interna pe care
toti lucratorii trebuie sa o respecte.

Compania asigura conditii decente de munca pentru toti
angajatii care lucreaza in Bucuresti. Exista facilitati separate
pentru bdrbati si femei. Nu au existat rapoarte din partea
angajatilor despre incidente interne precum violenta si
hartuire. Violenta din cauza unei terte parti se intampla, iar
angajatii pot raporta incidentele, care sunt apoi investigate
de catre companie. Masurile sunt luate in functie de
gravitatea incidentului, iar in cazul in care conducatorul auto
a fost gasit vinovat, este sanctionat.

La sfarsitul anului 2015 numdrul de salariati a fost de 10.036,
dintre care 7332 erau barbati si 2704 femei. 2698 de angajati
au contracte individuale pe perioada nedeterminata, 6 au
contracte pe durata determinata. La RATB, nici o femeie nu a
aplicat pentru a deveni un sofer de autobuz, dar 104 femei
sunt soferi de troleibuz/autobuz si tramvai. Existd sectoare in
cadrul RATB unde procentul de femei este foarte scazut.
Exemple sunt: intretinerea caii de rulare (drum/sina)
(necesita suprasolicitarea fizica, conditii dificile de mediu,
caldura, inghet etc.); curatarea vehiculelor (efort fizic, lucru la
indltime etc.); securitate (care lucreaza in schimburi);
controlul biletelor (stres fizic si mental). Nu exista femei la cel
mai inalt nivel de conducere din cadrul RATB, dar femeile
reprezinta 30% din rolurile alocate managementului
mijlociu.

Se intrunesc Comisii la nivel de departament pentru a
discuta despre incidentele care au avut loc. La fiecare 6 luni

comportamentul angajatilor este analizat, iar in cazul in care
exista ceva probleme, trebuie sa fie consultat un psiholog.
Toti angajatii au datoria sa fie loiali fata de societate, iar cum
soferii prezintd imaginea companiei, este important sa se
mentina acest nivel ridicat de loialitate la nivel RATB. Loialita-
te este legata de beneficii: stabilitatea locului de munca si
plata la zi a salariilor. In cazul oricarui incident, Comisiile se
intrunesc pentru a analiza situatia respectiva. La fiecare 6
luni soferii beneficiaza de verificari medicale si psihologice,
fiind scosi de la efectuarea serviciului, daca nu pot atinge
standardele cerute, pand in momentul in care rezultatele lor
sunt comparabile cu standardul. Toti angajatii RATB sunt
verificati medial o data pe an.

Pentru RATB nu este o problema angajarea de personal nou.

Toti angajatii beneficiaza in mod egal de oferte de
formare progesionald. Compania ofera oportunitati de
formare in cazul in care angajatii doresc sa obtina o calificare
suplimentard; primindu-si salariul pe parcursul perioadei de
formare. Atunci cand un lucrator are nevoie de re-calificare,
participarea sa este obligatorie, iar compania plateste pentru
acest tip de formare. La fiecare 2 ani lucratorii trebuie sd se
recalifice ca soferi si, prin urmare, sunt reexaminati. Compa-
nia dispune de propriul birou de pregatire profesionala.

Procentul ridicat al femeilor care lucreaza in acest sector este
in continuare datorat crizei. In comparatie cu alte companii
de transport public urban din Europa, chiar in perioada de
criza locurile de munca din transportul public sunt percepu-
te ca fiind stabile si salariile sunt garantate. Contractul
colectiv furnizeaza o serie de beneficii care sunt interesante
pentru angajati, iar unele facilitati existente ii incurajeaza sa
se implice mai mult in cadrul companiei.

Se spune cd femeile sunt mult mai cooperante, le place sa
lucreze in echipa, sunt dedicate muncii pe care o desfasoara,
chiar daca au de crescut copii si sunt diplomate la locul de
munca, creind o atmosferd placuta la lucru.

Interviul a fost realizat cu Gabriela Dinica, RATB - Regia
Autonoma de Transport Bucuresti, si Marinela Angelescu,
Federatia Sindicatelor din Transporturi, Transloc si Servicii
Publice ATU Romania



WISE 11 // 7. Descrierea politicilor de gen din cadrul companiei

.brussels &

Société des Transports Intercommunaux de Bruxelles/Maat-

schappij (STIB-MIVB), Belgium

Legislatia egalitatii de tratament a fost introdusa in Belgia in
urma cu 10 ani. Ca o intreprindere publica, STIB-MIVB este in
mod special obligata sa puna in aplicare Legea egalitatii de
tratament. In Belgia ,Institut pour I'Egalité des Femmes et
des Hommes” este insarcinat sa se asigure ca femeile si
barbatii sunt tratati in mod egal.

In ianuarie 2016 conducerea a anuntat obiectivul de a creste
proportia personalului format din femei de la 9,5% la 11%
pana la sfarsitul anului 2016. Anterior, compania a avut nici o
politica explicita de gen. Fiecare pozitie in companie este
deschisa pentru bérbati si femei, in mod egal si deciziile de
angajare se bazeaza exclusiv pe calificari. STIB a avut un
comitet specific care sd abordeze probleme de diversitate si
responsabilitatea pentru punerea in aplicare a diversitatii in
cadrul companiei. Diversitatea este abordata intr-o varietate
de moduri la STIB, nu numai din perspectiva de gen.
Stereotipurile de gen nu sunt o zona speciala de focalizare in
cadrul companiei; diversitatea este mai probabil sa se
reflecte in fundalul cultural al membrilor personalului.
Angajatii de sex feminin sunt descrisi ca fiind increzatori si
asertivi.

Nu este usor sa recrutezi femei tinere in domeniul IT si al
meseriilor tehnice, astfel de ocupatii cer ca solicitantii sa
aiba studii care sunt mult mai populare in randul barbatilor
decét in randul femeilor. Numarul mic de femei este mai
marcat pe cursuri de inginerie, mecatronica si electronica,
ceea ce face dificila recrutarea de femei in aceste domenii.
Cu toate acestea, compania lucreaza pentru a face tocmai
asta.

STIB vrea sa atragd mai multe femei ca soferi de autobuz
si tramvai. Compania citeaza ca motivatie faptul ca femeile
sunt mai putin conflictuale si ca ele conduc mai lin. Ar fi bine
sd se recalifice angajatii de sex feminin aflati in prezent in

alte roluri in cadrul companiei prin oferirea de calificare ca
conducator auto. Chestiunea schimburilor si programelor de
lucru este un inconvenient atunci cand vine vorba de
recrutare. Nu exista nici o modalitate de a evita munca de
week-end, si multe schimburi sunt adaptate orelor de varf
de trafic siimplica o turd impartita de 4 ore de program, 4
ore pauza si 4 ore de program. Acest tip de model de lucru
este greu sa se impace cu viata de familie. Unele femei, de
asemenea, pur si simplu nu se pot imagina la volanul unui
autobuz, si totusi cu cat mai multe femei sunt vazute
conducand un autobuz, cu atat mai usor va fi sd le determini
pe altele sé opteze pentru aceastd ocupatie. Are un efect de
tip model-rol.

Nu existd acorduri colective specifice pentru egalitatea de
gen, deoarece legea presupune egalitatea de gen. Subiectul
nu este discutat mult si constientizarea oportunitatilor si
beneficiilor nu este dezvoltata in mod special. Mai mult
spatiu pentru discutii si pentru introducerea unor masuri de
sensibilizare ar putea fi de ajutor. In interactiunea companiei
cu sindicatele tema egalitatii de gen nu este sus pe lista de
prioritdti. Acest lucru se poate datora dominatiei masculine
in randul reprezentantilor sindicali. Dintre cei 5.000 de soferi
la STIB, majoritatea nu sunt preocupati de aspecte legate de
egalitate, iar personalul este mai divizat de-a lungul grupuri-
lor lingvistice, cu unii vorbitori de limba franceza si unii de
olandeza. Dupd cum se poate observa, masurile de promo-
vare a diversitatii si a integrarii folosesc multe abordari.

Din 8,295 de angajati in 2016, 755 erau femei (9,1%).
Consiliul format din 7 membri include doua femei. Sunt
pastrate statistici cu descrierea pe sexe, ocupatie si locul de
munca ale membrilor personalului, pentru a permite
conducerii sd monitorizeze recrutarea si proportia fortei de
munca formata din femei.
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Nu exista nici o cota minima de posturi care sa fie ocupate
de femei, si nu exista nici o dorintd pentru orice cota de
acest tip. Personalul sunt angajati pe baza calificarilor lor.

Din 2016 STIB a luat mai multe masuri pentru a recruta
femei. O pagina intreaga de publicitate (declaratie) a fost
publicata intr-un ziar liber, ,Metro”; au fost publicate
marturii, un inceput a fost facut in marketingul de recoman-
dare, si au fost postate anunturi cu mesajul prin care
compania doreste sa angajeze mai multe femei. La conferin-
te de presa si prezentdri sau atunci cand angajatii sunt
descrisi pe afise sau in fotografii sau clipuri video, se iau
masuri pentru a fi folositi in mod egal atunci cand sunt vizati
barbati si femei. La targurile de locuri de munca femeile
vorbesc public, concentrandu-se pe experientele lor ca
soferi de autobuz. Intr-o situatie in care un barbat si o femeie
sunt la fel de calificati pentru ocuparea unui anumit post
vacant, femeile devin din ce in ce mai preferate ca o modali-
tate de a obtine un echilibru mai bun intre femei si barbati.
Forta de munca a fost informat cu privire la acest obiectiv al
companiei.

Nu se face nicio distinctie intre barbati si femei in ce
priveste planificarea carierei. Fiecare loc de muncd vacant
este promovat pe plan intern la inceput; numai in cazul in
care nu se gaseste nici un candidat adecvat se face trecerea
la cdutarea candidatilor externi. Un manager specializat pe
talent este responsabil pentru planificarea carierei si
cautarea de succesori potriviti. STIB are 104 de femei si 47 de
barbati angajati HR, unul dintre rarele departamente in care
femeile sunt mai numeroase decat barbatii.

Pana acum nu au existat studii despre satisfactia la locul
de munca a angajatilor. Acesta poate fi o cale buna pentru
companie sa inteleaga de ce, de pildd, femei cu 5 ani
vechime sau mai mult in cadrul companiei au cea mai mare
rata de absenteism.

Sunt deschise doua optiuni pentru femeile care au fost
supuse violentei sau hartuirii sexuale. Ele pot vorbi fie cu
seful lor sau cu un consilier social. Ambii au propria lor

echipa de asistenti, cu echipa consilierilor sociali formata din
8 femei si 1 barbat. Ele se pot apropia, de asemenea, de o
confidenta care a beneficiat de pregatire in aceastd functie si
vorbeste limba olandeza si franceza. Superiorii acestor
consilieri rapoteaza sefilor HR o data pe luna. Consilierea
este asigurata cu asistentd din partea unui expert extern.
Femeile traumatizat au dreptul la 10 sesiuni gratuite cu un
psiholog.

Nu este usor pentru STIB sd incurajeze femeile sé aplice
pentru locuri de munca in cadrul companiei. Cu toate
acestea sunt luate toate masurile necesare pentru a convin-
ge femeile ca STIB respecta cu tarie valori precum echilibrul
dintre viata si munca si egalitatea de gen. Compania de
transport public local nu are o imagine deosebit de pozitiva
in calitate de angajator, si prejudecata nascuta dintr-o
convingere ca STIB nu oferad un mediu de lucru prietenos
pentru femei opreste multe femei sa aplice pentru un loc de
muncd. Compania este circumspecta atunci cand organizea-
za masuri speciale pentru a nu exista riscul de a sponsoriza
activitati discriminatorii. Cu toate acestea, Legea privind
egalitatea de gen a UE promoveaza masuri care sa sprijine
sexul slab reprezentat. O Ziua Portilor Deschise speciala
pentru femei este in curs de planificare.

Munca cu fractiune de norma (part-time) este oferita ca o
modalitate de a ajuta angajatii sa realizeze un echilibru
sanatos intre viata profesionald si personala. Optiunea este
disponibila tuturor angajatilor, dar mai ales femeile sunt
cele care profita de ea.

Instalarea toaletelor specifice de gen, la sfarsitul unor linii
de transport, reprezintd o problema mai mare. Facilitatile
sunt proiectate avand barbatii in minte si conducerea a decis
sd faca schimbari aici. Facilitatile de toaletd inadecvate poate
duce la renuntarea femeilor de a mai fi soferi.

Interviul a fost realizat cu Pierre Massant si Johan Claes,
STIB-MIVB
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Exemple practice de initiative pentru promovarea angajarii
femeilor

Exemple practice au fost colectate printr-un sondaj
calitativ, care s-a adresat reprezentantilor companiei si ai
sindicatelor din sectorul transportului public urban din
Europa. Exemplele prezentate sunt raspunsuri de la
companii si sindicate care explica obiectivele acestora,
punerea in aplicare si experientele. Acestea sunt practici
care au avut un impact pozitiv asupra companiilor sau
sindicatelor care le-au pus in aplicare. Comitetul de condu-
cere al proiectului a revizuit selectarea politicilor si
practicilor de promovare a egalitatii de gen in sectorul
transportului public urban; aceasta este o prima colectie
de exemple. Partenerii sociali vor trebui sa evalueze, in
anii urmatori, daca aceste implementari practice au fost

utile si a condus la obiectivele urmarite. Aceste societati si
sindicate care au experienta in punerea in aplicare a
politicilor de gen accentueaza necesitatea de a pune in
aplicare masuri la toate nivelurile. Nu numai o activitate
bine pusa in evidenta va face diferenta, ci o politica
globala, tinand cont de masurile in domeniile prezentate

in recomandarile comune ale partenerilor sociali europeni:

politica de recrutare; oportunitati de calificare, de formare
si de carierd; echilibrul dintre viata profesionald-personala
/ reconcilierea intre munca si viata sociala; sanatatea si
siguranta la locul de munca; egalitate in salarii; stereotipu-
rile culturale si de gen din munca si politica corporativa de
lucru.
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Kommunal.

Suedia

Sindicatul suedez al muncitorilor municipali

Reprezentarea femeilor in corpurile decizionale

si conferintele pentru femei

Participarea femeilor in sindicate si politicile companiei

Politica noastra este sa ne asigurdm ca femeile sunt repre-
zentate in toate organismele de luare a deciziilor (de
exemplu, consiliile companiilor, comitetele sindicale la toate
nivelurile, grupurile de lucru si comitetele europene de
intreprindere). O reprezentare echilibratd a femeilor in
cadrul comitetelor sindicale si consiliilor de companie
sprijind influenta femeilor. Reprezentarea echilibratd in
echipele de negociere in timpul negocierilor colective este,
de asemenea, importantd in cazul in care sindicatul negocia-
za la nivel de companie si loc de munca.

Am inceput sa gazduim o conferintd a femeilor pentru a
ne concentra asupra modului de a atrage mai multe femei in
sectorul transporturilor. De asemenea, ne asiguram ca
femeile sunt reprezentate la targuri de joburi si in toata
literatura noastra sindicala si videouri.

Nobina a luat decizia de avea un numar de femei de pana
la 20% din companie in cinci ani.

Includerea femeilor in procesele de luare a decizilor este
absolut necesar sa creasca subiectele relevante

O discutie cuprinzatoare asupra tuturor subiectelor
relevante imbunatateste conditiile pentru toti angajatii

Susanne Gallhagen, Kommunal
susanne.gallhagen@kommunal.se
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Austria

Promovarea femeilor si egalitatii de gen

(multiple activitati organizate si masuri luate)

WSTW ainitiat o gama larga de activitati pentru a
creste proportia personalului feminin in companie,
promova activ angajatii femei in cadrul companiei

Ad 1. Cresterea proportiei angajatilor femei in
companie:
WSTW este dornica sa creasca reprezentarea femeilor in
cadrul companiei, in general, si in special in posturi de
conducere. WSTW considera ca aceste doua puncte sunt
strans legate intre ele. Femeile sunt adesea greu de gasit
pentru functii de conducere, deoarece exista o lipsd de
femei la niveluri inferioare. Pentru a fi calificat pentru un
post de conducere este necesard o anumita cunoastere a
subiectului (si procedurilor din cadrul companiei). Asa cd
WSTW este convinsa ca este esential sd se creasca interesul
fetelor si femeilor tinere in probleme tehnice.
Evenimentul Ziua Fiicei: O data pe an, fetele interesate
ale angajatilor sunt invitate sa-si viziteze parintii la locul

lor de munca. Cele mai multe filiale ale WSTW iau parte la
aceasta initiativa, printre care Wiener Linien si Wien
Energie.

Urbem College: WSTW finanteaza in parte un colegiu de
doctorat la Universitatea Tehnica din Viena (TU Viena).
Acest colegiu este dedicat cercetdrii viitoarelor probleme
(tehnice) legate de transport, energie si alte domenii.
Patru din 10 doctoranzi sunt de sex feminin.

Ad 2. Promovarea angajatilor femei in cadrul
companiei:

Networking: O datd pe an este organizat un eveniment
larg de networking, la care sunt invitati toti angajatii de
sex feminin ai WSTW. In plus, un brunch de networking cu
directori de sex feminin este organizat de asemenea de
mai multe ori pe an, cu scopul de aimbunatati si a strange
legaturile personalului executiv de sex feminin. In mod
similar, Wiener Linien a creat o retea pentru femei
constand din circa 100 de femei in pozitii mai inalte. Ei se
intalnesc la intervale neregulate, pentru diferite activitati,
cum ar fi excursii, competitii de alergare pentru femei etc.
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Sensibilizarea personalului executiv in ceea ce priveste
egalitatea de gen si promovarea femeilor: O datd pe an
este organizat un eveniment pe tema pentru a sensibiliza
directorii si pentru a face femeile mai vizibile (de aseme-
nea, atunci cand vine vorba de cereri pentru pozitii mai
nalte).

Stimulente pentru femei ca sa aplice pentru posturile
vacante (in pozitii mai inalte): Femeile sunt indreptate in
mod explicit spre locurile de muncd vacante interesante,
cu scopul de a garanta ca se va aplica o proportie decenta
a femeilor.

Formare avansata orientata in mod specific spre femei:
Forta de munca WSTW poate alege din mai multe oferte
privitor la cursurile de instruire avansate. Datele despre
sexul participantilor sunt adunate pentru a se asigura ca
numarul de femei si barbati in formarea avansata este
echilibrat (ceea ce este cazul in prezent). in plus fata de
asta, exista cursuri de formare specifice pentru femei.
Conditii bune de lucru: WSTW ofera conditii de lucru
flexibile, cum ar fi part-time si flexi-time.

Dedicarea nivelurilor de top ale conducerii arata respect si
apreciere

Micsorarea demisiilor

Cunoasterea nevoilor femeilor

Abordare profesionista si cuprinzatoare

Schimb cultural pentru beneficiul tuturor

Tinte masurabile care pot fi evaluate in perioada de timp
stabilita

Elisa Schenner, Wiener Stadtwerke
Elisa.Schenner@wienerstadtwerke.at
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Punerea in aplicare si stabilirea exemplara a unui management
continuu si sistematic pentru promovarea femeilor, egalitate si
o mai buna compatibilitate a familiei si carierei in Stadtverkehr

Liibeck GmbH

Punerea in aplicare a promovarii femeilor, egalitatea si o
mai buna compatibilitate a familiei si a carierei necesita un
management sistematic, strategic si operativ (ciclul de
management), cu instrumente eficiente de management
si instrumente eficiente de punere in aplicare, precum si
masuri de punere in aplicare.

Nivel strategic:
Egalitatea, promovarea femeilor si compatibilitatea sunt
stabilite in actul constitutiv al GmbH ca obiectiv; orientari-
le companiei derivate din aceasta constituie baza pentru
liniile directoare de management specificate.
Planuri pentru avansarea femeilor cu obiectivele si
masurile de egalitate si de compatibilitate sunt adoptate
in consiliul de supraveghere, o datd la doi ani si sunt
raportate anual (intermediar).
Concluzia demografiei acordului de incheiere colectiva a

salariilor TV-N in 2015- stabilirea unor masuri de compati-
bilitate sau de audit pentru audit,,familie si carierd” etc. in
acestea.

Audit o datd la trei ani, incepand cu 2007, cu ,familia
auditului si cariera” prin ,Berufundfamilie gGmbH”
(Fundatia Hertie)

Ofiter pentru egalitatea de sanse: consiliul de supraveghe-
re are dreptul sa participe, departamentul administrativ,
multa libertate pentru munca legatd de continut.

Cel mai important obiectiv global: femeile sunt preferate
in caz de calificare egala.

Acordul pe obiective la nivel de conducere
pentru egalitate, promovarea femeilor si com-
patibilitate
Obiectivele managementului legat de remunerare cu
Conducerea Executiva si conducerile departamentale
(urmatorul nivel ierarhic stabilit) si implementarea
masurilor cu departamentele interesate sunt declansate
anual.
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Mijloace si implementare operativa

Pentru acord:
Ofertele de asistenta: propuneri de trei sdptamani de
vacanta de ingrijire, drepturi de ocupare pentru locuri in
centrele de ingrijire de zi a copilului, asistenta de urgenta
pentru copii (copii pot fi, de exemplu, ingrijiti ,ad-hoc’, la
domiciliu, in caz de boala), 50% sau 20% subventie in
ceea ce priveste costul centrelor de ingrijire de zi,
plasamentul garantat de ingrijire a copilului, ingrijire
asistata in cazul persoanelor dependente care au nevoie
de ingrijire, la nivelul intregii natiuni.
Orele de munca: propunerea de formare in part-time,
inclusiv pentru inginer in mecatronica auto, daca este
necesar; abordarea individuald pe model de ore de lucru,
chiar si in programul de ture, pe cat posibil, diverse
modele de part-time, revenire structurata dupa ce s-a luat
0 pauza pentru angajamentele familiale.
Locul de munca: ori de cate ori este posibil oferte de
locuri de munca la distanta.

Pentru promovarea femeilor si egalitatii:
Ofertele de asistenta: propuneri regulate pentru femei
(orientate spre promovare) cu privire la politicile micro si
networking, participarea la programul (extern) de
mentorat, realizarea a nuald a,ziua fetelor”, discutarea
regulata a,genului’, in cadrul reuniunilor de conducere
(mai inaltd) si oferte de conferinte, seminarii regulate
pentru toti angajatii cu privire la egalitate si teme legate
de compatibilitate; stipularea numarului minim de femei
pentru headhunting,
Comunicare: adresare publica intensiva' pentru femei
pentru instruirea soferilor de autobuz si ghidul de
formare pentru feribot (mai putin complex), comunicare
detaliata cu privire la gama completa de subiecte Internet
si Intranet, ,gen’, chiar si in ,comunicare vizuald”.
Sprijin general si sponsorizarea pentru acest subiect de
ex. afise pentru toti angajatii cu privire la,violenta in
familie” si campania de publicitate in afara companiei
de autobuze la centrele de informare pentru persoanele
in cauza.

Instrumente de control*'

Plan pentru avansarea femeilor: ex. ,participarea femeilor”
peste tot, in care nivelul salariilor, ,ierarhia” si pentru ,tintele
de inlocuire planificate”

Raportarea familiei si carierei: de ex in cresterea orelor de
lucru ale personalului part-time, atragerea de personal de
conducere in part time, durata concediului de gen pentru
cresterea copilului; disponibilitatea de posturi de conducere
in part time, atragerea de personal de conducere in part
time, atragerea de munca de la domiciliu etc.

Raportul de egalitate specific pe zona: de ex structura de
remunerare pentru bdrbati / femei si schimbari, atitudinea
internad si externd a barbatilor / femeilor etc.

Promovarea egalitatii si a femeilor sunt stabilite ca
obiective strategice cu indicatii clare de catre consiliul de
supraveghere si de consiliul executiv pentru conducere si
punerea lor in aplicare operativa este controlata in mod
regulat si in mod continuu.

Obiective pentru egalitate, promovarea femeilor si
compatibilitatea sunt finalizate cu conducerea in acordu-
rile pe obiective legate de remuneratie, incepand de la
nivelul conducerii executive.

Exista un transfer si aplicarea instrumentelor de afaceri
(standard) de management, de asemenea, pentru
egalitatea, progresul femeilor si pentru o mai buna
compatibilitate a familiei si a carierei.

Sunt necesare suficient personal si resurse bugetare
pentru punerea in aplicare operativa si dezvoltarea
persistenta in continuare a obiectivelor si masurilor
convenite.

Jutta Kaltenbach, Stadtwerke Libeck Holding GmbH
jutta.kaltenbach@swhl.de

' Deoarece campania se termina doar abia acum - vezi flyer-ul atasat

2 Deoarece campania se termina doar abia acum - vezi flyer-ul atasat

2 Doar cei mai importanti indicatori sunt mentionati aici pentru toate rapoartele de control, din lipsa de spatiu
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Politicile de gen

Imbunatitirea conditiilor de munca pentru femei in
sectorul transportului public urban

Unite considera ca punerea in aplicare si respectarea
politicilor de gen poate fi realizata numai prin intalniri
periodice, structurate intre reprezentantii angajatilor (prin
intermediul Uniunii) si toate nivelurile de management - fo-
losind o abordare de sus in jos, de exemplu aducerea
directorului la comisie va asigura in cele din urma complian-
ta de catre manageri. Instrumentele disponibile pentru
reprezentantii lucratorilor sunt cunoasterea legislatiei
(interpretarea acestora), precum si procedura de revendica-
re; invariabil aceasta din urmd nu este folositd suficient!

Unite a creat o prezentare cu titlul ,de ce - ce costa pentru
companie”, care explica economisirea costurilor prin
utilizarea unor noi rute, formuldrile pentru anunturi de locuri
de munca, cresterea profilului femeilor in cadrul companiei,
schimbarea opiniei publice, perspective de cariera, sprijin de
sus in jos, perceptia de locuri de munca etc.
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Una dintre cele mai mari companii de autobuze din Marea
Britanie are un Comitet National al Femeilor (NWC). Asigura
legdtura companiei la nivel national cu femeile din depozite-
le ei si este la zi cu privire la modificdrile aduse legislatiei. Un
reprezentant al femeilor este prezent la toate sedintele
comitetului de conducere. Acesta este responsabil pentru
comunicare. Realizdrile acestei NWC a companiei includ:

Schimbari la uniforma feminina pentru a o face mult mai

adaptata serviciului

Conceperea si introducerii unirormei de maternitate

Producerea de brosuri pentru angajati in format intrebari/

raspunsuri explicand drepturile de maternitate/paterni-

tate — pentru care compania plateste.

Aducerea in discutie anuald a pachetelor de auto-exami-

nare pentru cancerul de san pentru TOATE femeile

angajate in companie

Introducerea sistemului de vouchere pentru ingrijirea

copilului

Asigurarea aderarii la Politica Hartuirii

Asigurarea aderarii la Politica despre intimidare si

victimizare
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Chestionarea si lucrul cu compania pentru a creste
numadrul femeilor sofer

Organizarea de zile deschise / degustare pentru conduca-
torii auto femei

S-ainitiat un acord national ca TOATE companiile sa
urmadreasca aceeasi initiativa

Participarea la auditul egalitatii Unite, care implica
Director de Operatiuni de sex feminin

Promovarea prezentei femeilor in saptdamana Steward
anual (platita de societate) si incluzand o sesiune in acest
curs subliniind problemele femeilor si provocarile
continue. Aceasta include necesitatea unei femei repre-
zentant la TOATE depozitele.

Cresterea gradului de constientizare cu privire la violenta
in familie fiind o problema la locul de munca.

Up-datare / furnizare de toalete pentru sexul feminin /
instalatii de dus cu furnizari sanitare

Cerere sa fie sistata plata reprezentantului pe egalitati
Chestionarea perceptiilor de gen referitoare la ocupatii
specifice si natura rolurilor specifice de la locurile de
muncd; exemple de femei in pozitii dominate de barbati

Exemple de politici ale companiei la locul de munca
Ca o bazd, Acordul de Recunoastere
Politici si proceduri disciplinare
Ghid pentru sarcina si maternitate
Evaluarea riscului si chestionare
Politica in privinta stresului
Politica pentru hartuire
Politica pentru oportunitati egale
Ghicul demnitatii la munca
Ghidul hartuirii la munca

Comunicare buna intre reprezentantii sindicali (local si
national) si TOATE nivelurile de management este cruciala
pentru implementarea si aderarea la toate politicile
companiei pentru beneficiul angajatilor.
Forum unit de consultari
Menopauza
Unite ar dori sa negocieze o Schema de Evaluare a postului
neutru ca gen - informatii disponibile la
www.equaltyhumanrights.com

Cooperarea conducerii, muncitorilor si reprezentantilor
sindicatelor poate duce la cele mai bune rezzultate.
Aderarea nivelului conducerii de varf arata respect si
apreciere.

Fiecare domeniu de lucru poate imbunatatii situatii sau
conditii specifice pe care angajatul le infrunta. Sunt
garantate o mai buna constientizare si discutie a proble-
melor.

Poate fiidentificatd cunoasterea despre nevoile si cererile
femeilor si solutii pot fi elaborate

Combaterea stereotipurilor la nivelul conducerii si printre
angajati (femei si barbat;i)

Formarea pe oportunitdti egale creste constientizarea la
toate persoanele si nivelurile implicate

Atingerea unui consens al comportamentului si comuni-
carii

Jaine Peacock; jaine_peacock@msn.com



Z"tmnscl.e»

MOBILITY INSPIRED 8Y YOU Fra n;a

Alcatuind Planul de actiune pe egalitatea de gen
Parteneriat cu Femmes&Pouvoir, o retea a femeilor franceze

alese electoral

Obiective

Construirea de relatii in jurul mobilitatii cu Autoritatile
Locale in afara relatiilor comerciale traditionale

Implementarea

Am conceput un parteneriat unic cu Femmes&Pouvoir,
devreme in 2016

Femmes&Pouvoir oferd membrilor femei alesi formare, acces
la workshop-uri specifice atat in,,cum sa detii codurile
puterii”ti cum sa fi o femeie in lumea politica, si seminarii
unde ele pot impartasi experienta; ei ofera de asemenea
acces specific la experti referitor la teme cheie publice ca
mobilitatea;

Ajungand sa ne cunoastem unii pe altii

Pe parcursul lui 2016 ne-a intalnit lunar, fie fiind la intalniri,
sau la intalniri telefonice, pentru a discuta mobilitatea si a fi
n stare sa dam rdspunsuri gratie expertizei noastre in
domeniu.

Unii dintre noi (de la grupul pentru egalitatea de gen) se
vor alatura si vor contribui la intalniri, restul - multumita
clubului nostru de egalitate de gen din Yammer vor contri-
bui cu raspunsuri scrise la intrebarile pe care le postam lunar

Adunand membrii Femmes & Pouvoir si membrii clubului
egalitatii de gen Transdev
Dupa 6 luni de astfel de reuniuni, organizam o zi intreaga -
urmata de o intalnire suplimentara in 2 ani.

Jumatate din zi se concentreaza pe intrebdri-cheie de la
femei alese pe tema mobilitatii.

Cea de a doua jumdtate va fi axata pe construirea planului
nostru de actiune pentru 2016/2017

Noi lucram in aliniere deplina cu CEO-ul francez, care
salutd modernitatea si obiectivul de a obtine noi talente
pentru care este permisa abordarea.

Factori de succes

o Imputernicirea femeilor in pozitii de lider

© Motivarea si mobilizarea femeilor pentru o cariera de
afaceri

© Dezvoltare si promovare individuald in cariera

Contact

Marie-Emmanuelle Huillo
marie-emmanuelle.huillo@transdev.com
Beatrice Jung; Beatrice jung@transdev.com
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Performanta si egalitatea de gen

Initiativa nationala pentru crearea impulsului

Oijective
Cum sa transformi egalitatea de gen intr-o parghie pentru
performanta?

Implementare
Strangerea unei forte de munca diverse si din mai multe
silozuri pentru a i se prezenta subiectul pe parcursul unui
atelier de o zi
Ca o inaugurare oficiald pentru noul program national
privind egalitatea de gen, am invitat 30 de angajati Transdev
- castingul a fost in mod intentionat divers - in ceea ce
priveste sexul, desigur, dar si varstd, experienta, competente,
locuri de munca, functii operationale si de suport, locatii

Am proiectat ziua in jurul egalitatii de gen si performantei
- pozitionand ziua noastra ca parte a afacerii noastre. Acest
lucru a avut loc la mijlocul anului 2014.

Foloseste instrumentele de informatii de colaborare
pentru a construit un plan de actiune cu mai multe
dimensiuni

Noi am facut ziua o zi de colaborare cu,,locul de piata”si
metodologii de tip ,World Cafe’, pentru a proiecta impreuna
planul de actiune Transdev pentru Franta ca un grup, si
pentru a concepe un program foarte cuprinzator pentru
membrii personalului. Am incheiat cu un plan de actiune in
6 dimensiuni

1. Monitorizarea egalitatii de gen [figuri cheie pentru
urmarirea progresului nostru]

2. Schimbarea managementului - si crearea unui club al
egalitatii de gen pe care I-am numit Lime UP! eon
yammer — acesta permite grupului si noilor membri din
toatd Franta sa imparta

3. Formare [bauatd pe o argumentare completa pe care am
putut-o face dupa ziua inauguraldl

4. Organizarea muncii [proceselor de resurse umane pentru
echilibrul munca / viatal

5. Managementul talentelor [promovarea internd si actiune
pentru a atrage talente de sex feminin]

6. Parteneriate externe care sa promoveze si sa construiasca
egalitatea intre femei si barbati [cu partile interesate alese]

Cuvantare introductiva si inspirationala - marturie a celor
mai remarcabil de bune practici in afara companiei

JM Monot de la Sodhexo, liderul cheie si emblematic in ceea
ce priveste diversitatea, a fost cu noi si a spus povestea lui
Sodhexo si egalitdtii de gen.

incheiem ziua cu sponsorizarea managementului de top
CEO-ul nostru si ambii Directorul de performanta si Directo-
rul pe Franta (membrii EXCOM) s-au implicat si ultimii 2 au
devenit sponsori oficiali ai programului nostru

Factori de succes

© Organizarea de actiuni pe egalitatea de gen ca un proces
de schimbare manageriala asigura o abordare profesiona-
Ia si cuprinzatoare. Aderarea nivelului managerial este
importanta.

© Sunt setate tinte masurabile care pot fi evaluate in timpul
dat

© Formarea privind egalitatea de sanse creste sensibilizarea
la toate persoanele implicate si nivelurile. Masurile initiaza
discutii in randul personalului si, ulterior, o eventuala
schimbare a opiniilor

© Sustinerea unui grup de lucru se concentreaza asupra
rezultatelor si urmeaza activitatile care sunt necesar
pentru a adera la obiective

© Se ajunge la un consens de comportament si de comuni-
care

Contact

Béatrice Jung, Group CSR director:
beatrice.jung@transdev.com

Marie-Emmanuelle Huillo, Director pe relatii comerciale
pentru Franta: marie-emmanuelle.huillo@transdev.com
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Bremer StraBenbahn AG

Acordul colectiv pentru promovarea femeilor
(Kollektivvertrag Frauenforderung)

Acordul colectiv pentru promovarea femeilor a fost
incheiat in 2010 pentru a garanta tratament egal pentru
barbati si femei.

Reprezentanta femeilor
ea are sarcina sa promoveze implementarea acordurilor
colective
reprezentanta femeilor isi indeplineste obligatiile dintr-o
pozitie onorificd

Acordul colectiv pentru promovarea femeilor

Analiza anuala a structurii angajatilor

Pregatirea unui plan pentru dezvoltarea femeilor

— Ocuparea slujbelor si pozitiilor de formare pentru
ucenici

- Le este data prioritate femeilor cu calificari egale

~ Tn cazul ocupérii pozitiilor de formare, jumatate dintre
posturile de ucenici ar trebui ocupate de femei

- Posturile trebuie sa fie astfel concepute incat sa poata fi
ocupate temporar ca munca part-time

Educare si formare continua

- Includerea temei,egalitatea barbatilor si femeilor”

- Femeile vor fi numite tot mai des ca lideri ai cursurilor
de formare avansata

Acordurile colective sunt o aderare larga a tuturor celor
interesati, aderarea nivelului de conducere arata respect si
apreciere

Egalitatea in modulele de formare combate stereotipurile
la toate nivelurile

Poate fi obtinut un consens de comportament si comuni-
care cu acest acord

Sonja Buchhorn, Bremer StraBenbahn AG
SonjaBuchhorn@bsag.de
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GEEIS-Standard

GEEIS este prima eticheta pentru egalitatea de gen la locul

de munca la nivel european si international.

Scopul acestui proces de standardizare este de a contribui

la crearea unei culturi comune europene a egalitatii intre

femei si barbati la locul de munca.

e Oferirea de recunoastere internationala in companii
multinationale in ceea ce priveste egalitatea de gen

e Dezvoltarea unei culturi europene a egalitatii intre
femei si barbati

e Asigurarea impulsului pentru punerea in aplicare a
resurselor destinate sa asigure gestionarea Strategiei
europene a egalitatii intre femei si barbati

e Ajutarea companiilor sa puna in aplicare conditiile
potrivite pentru contactul intern intre tari, utilizarea in
comun a culturilor, identificarea bunelor practici si
implementarea acestora

GEEIS se desfasoara ca orice alt proiect de certificare. Dupa 6
luni de munca pentru a se conforma referentialul de
certificare, au fost auditate 5 entitati europene ale Keolis:
Keolis Norvegia, Keolis SA, Syntus, Keolis UK si Dockland.
Bureau Veritas, organismul de certificare, evalueaza
societatea impotriva a 9 criterii in 3 domenii principale:
Resurse de management: politica generala privind
egalitatea de gen, provocarea de initiative specifice la
nivel de tara si evaluare a politicii privind egalitatea de
gen
Practici de HR si Management: initiative de formare si de
comunicare, adaptarea echilibrului dintre viata profesio-

nald si personala si masuri, practicile de plata si amestec
de gen in fiecare loc de munca al organizatiei

Impactul politicii europene: dialogul cu partenerii sociali
si think-tank pus in aplicare pentru a imbunatati egalita-
tea de gen la locul de munca

Procesul de certificare a crescut gradul de constientizare in
randul personalului si a initiat schimbari.

Un certificat este succesul vizibil al companiei privind
punerea in aplicare a politicilor de gen. Desfasoara efectul
pe plan intern si extern. Abordarea profesionala si
cuprinzdtoare include angajamentul nivelului de manage-
ment.

Obiective masurabile sunt incluse, care pot fi evaluate in
intervalul de timp dat

Formarea privind egalitatea de sanse creste sensibilizarea
la toate persoanele implicate si nivelurile. Masurile initiaza
discutii in randul personalului si, ulterior, o eventuala
schimbare a opiniilor

Abordarea internationala faciliteaza comparatiile intre tari
si culturi si conduce la un consens general al comporta-
mentului si comunicarii

Linda Driouéche,
linda.drioueche@keolis.com
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of European

Raiways

» Federatia Lucratorilor din Transporturi
Europene

« Comunitatea Europeana a Cailor Ferate
si a companiilor de infrastructura

WIR - Women in Rail (Femeile in transportul pe cale ferata).
i

Ghid de bune practic

Ghidul de bune practici si implementare al proiectului X
european WIR contine o privire de ansamblu cuprinzatoa- X
re a ariilor unde pot fi implementate masuri sau strategii. X

Rezultatele pot servi ca linii directoare de asemenea
pentru companiile de transport public urban.

Recrutare

“Ce trebuie facut”...:
Comunica ca tehnologia inlocuieste puterea fizica
Fa femeile vizibile/ prezinta modele de roluri pozitive
Cauta activ contactul cu potentiale femei candidate
Preferd femeile cand calificarea este aceeasi
Incearcd sa admiti cel putin 2 fete sau femei
Tmputerniceste femeile si sustine lobby-ul la muncé
Tncurajeaza fetele s3 urmeze o formare netraditionald
(tehnica)
Pune subiectul ,recruteaza mai multe femei” pe agenda
discutiilor sociale

siimplementare

si “Nu trebuie facut”:

Sd astepti ca o singurd sansad sau masurd va atrage femeile
Sa folosesti canalele si metodele uzuale de recrutare

Sa astepti ca prima angajare a unei fete sau femei nu este
un subiect pentru echipa ta

Reconcilierea muncii cu viata privata
“Ce trebuie facut”...:

Reconciliera este o sarcind a companiei

Implica toti angajatii in masurile de reconciliere

Implicd intreaga echipd in munca de planificare

Permite reducerea/flexibilitatea timpului de lucru cand se
doreste

Planifica iesiri (plecari si reintrdri) si pastreaza un contact
strans

Sustine conceptul de echilibru munca-viata in dialogul
social

.. si”Nu trebuie facut”:

X

Ofera part-time doar pentru angajati mai putin priceputi
sau in conditii precare

Gandeste la ingrijire ca o problema doarpentru parintii cu
copii mici
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Cariera si salariu egal
“Ce trebuie facut” ...:

Desemneazd obiective cantitative si monitorizeaza-le
Fii deschis cu clasificarea, scopurile si cdile carierei
angajatilor

Ofera programe de mentorat si activitati de sustinere in
retea

Planifica formare ,inclusiva”

Invitd activ femei

Aplica transparentd impotriva diferentei de salarizare intre
sexe

Pune pe agenda dialogului social dezvoltarea carierei si
salarizarea egala

.. §i“Nu trebuie facut”:

sa ai iluzia ca ,totul functioneaza”

sd gandesti cd o buna conducere este subiect al disponi-
bilitatii non-stop

Sd te astepti ca negocierile individuale sa duca la o
lasarizare corectd

Politica generala a egalitatii
“Ce trebuie facut” ...:
Egalitatea de gen este sarcina conducerii
Desemneaza obiective si monitorizeaza-le
Comunica si sustine egalitatea de gen (intern si in relatiile
externe)
Munceste continuu la o schimbare in cultura

... Si“Nu trebuie facut”:

x gandeste pur si simlu la oportunitati egale ca fiind
tratament egal

x asteptd ca o strategie de egalitate/diversitate sa fie
suficienta

x Asteaptad ca toate instrumentele sau masurile aplicate sa
se dovedeasca utile

Link zur Publikation: http://www.etf-europe.org/etf-3556.
cfm

Sabine Trier, ETF; s.trier@etf-europe.org
Ester Caldana, CER; ester.caldana@cer.be
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BVG Berliner Verkehrsbetriebe BVG AGR
Germania

“Femei in spatele volanului” and “Femei Sofer”

BVG spera sa creeze un interes in randul femeilor in
profesia de sofer si pregatirea acestora pentru a deveni
conducatori auto. Initiativa este de asemenea deschisa
femeilor fara loc de munca care doresc sa revina pe piata
fortei de munca. Femeile pot utiliza cursul de formare
suplimentara pentru a extinde numarul de optiuni de
locuri de munca deschise pentru ele.

Initiativa este organizata in parteneriat cu Centrul de locuri
de munca din Berlin-Mitte si este proiectatd pentru a creste
permanent proportia personalului BVG format din femei in
toate departamentele BVG. Ideea de a mentine legdtura cu
Centrul de locuri de munca a venit de la Reprezentanta BVG
pentru femei Ines Schmidt. Femeile care sunt in cautarea de
munca, sau inregistrate ca someri si sunt interesate sa reintre
pe piata fortei de munca, sunt eligibile pentru a aplica. Cele
venite din alte sectoare sunt binevenite, fie vanzatoare,
asistenti medicali sau mame singure. O conditie-cheie este
ca nu trebuie sa se teama sa stea in spatele volanului unui
metrou sau tramvai, sau sa conducd un autobuz printr-un
trafic urban agitat. Centrul de locuri de muncd emite un
certificat de aptitudini ca un prim pas. Femeile interesate
sunt invitate la 0 demonstratie de condus si sa ia parte la o
sdaptamana de probad. Costul de achizitie a permisului de
conducere este suportat de cdtre Centrul de locuri de
munca, costurile de intretinere de cdtre BVG. Peste 400 de
femei si-au aratat interesul lor de pana acum, si cca. 70
solicitanti au trecut testele de aptitudini. Un numar mare

urmaresc in prezent cursuri la unul dintre centrele de
formare.

Femeile Sofer: Acest curs de formare este, de asemenea,
realizat in parteneriat cu Centrul de locuri de munca din
Berlin. Acesta se adreseaza femeilor care doresc sa-si reia
posturile platite in linia lor initiala de muncd. Femeile trebuie
sa fie inregistrate ca someri la Centrul de locuri de munca si
sa fie interesate sa primeascd formare suplimentara ca sofer.
Stagiarii de succes vor dobandi atat cu un permis de
conducere Clasa D, precum si o licenta pentru transportul de
pasageri intr-un autobuz. Centrul de locuri de munca
suportd costul cursului si cheltuielile cursantilor.

Cursul este parte din pasii luati de BVG pentru a forma un
numar egal de bdrbati si femei ca soferi.

De la ideea unica de colaborare intre companie si Centrul
de locuri de munca pentru a recruta mai multe femei
soferi de autobuz, toti partenerii implicati beneficiaza:
Centrul de locuri de muncé poate oferi oportunitati
pentru locuri de muncd, companiile castiga acces la mai
multi candidati si candidatii experimenteaza posturi noi.
Acumularea de experienta ca sofer face candidatii sa
experimenteze modul in care se simte cand esti in pozitia
respectiva. Ea poate diminua frica si prejudecdtile. Femeile
pot pune intrebari si dezvolta abilitatile lor

Diana Kelm, BVG, Diana.Kelm@bvg.de
Bettina Jankovsky, BVG: Bettina.Jankovsky@bvg.de
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BVG Berliner Verkehrsbetriebe BVG AGR
Germania

Ziua Fetelor

Sa incurajeze mai multe femei sa aleaga o meserie tehnica
Sa ajungi la o situatie viitoare in care jumatate dintre
pozitii sunt ocupate de femei.

Tn cazul Zilei Fetelor, fetele au sansa de a invata un pic
despre o meserie sau ocupatie tehnica care nu este luatd in
calcul in mod normal de cétre femeile in cautarea unei
oportunitati de cariera sau de formare. La BVG acest lucru
este valabil mai ales pentru meseriile tehnice si pozitiile de
conducere. Fetele pot discuta cu personalul BVG si primesc o
impresie despre ce inseamna sd fie o femeie care lucreaza ca
constructor al liniilor de cale feratd, un mecanic industrial,
un tehnician in mecatronica, un inginer electronist si
intretinere sau inginer de sisteme IT.

Castigarea de experienta ca sofer si tehnician permite
candidatilor sa experimenteze cum e sa fii in aceasta
pozitie. Poate scadea frica si prejudecatile.

Femeile pot pune intrebari fard teama ca se va rade la ele
In timpul zilelor deschise nu doar candidatii au avut de
fnvatat, ci si managerii de HR au ascultat dorintele si
asteptarile lor care pot fiincluse in viitoarele campanii de
recrutare

Comunicatii diferite tintite specific pe femei

Contactul companiei cu candidati potentiali, intrebari la
care se poate raspunde, posibilitatea aruncarii unei priviri
in interiorul descrierii postului

Aratd ca posturile nu sunt solicitante fizic

Diana Kelm, BVG, Diana.Kelm@bvg.de
Bettina Jankovsky, BVG, Bettina.Jankovsky@bvg.de
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Bv Berliner Verkehrsbetriebe BVG AGR
Germania

Conferinta pe egalitatea de gen

Obiective

Conferinta este conceputa sa remedieze subreprezentarea
femeilor in cadrul companiei

Implementare

Ca parte a planului de imbunatatire a situatiei femeilor o
conferintd privind egalitatea de gen va avea loc o datd pe
an. Se trimit invitatii la zece angajati din fiecare brat organi-
zational respectiv al BVG. Reprezentantii femeilor vor fi
implicati in selectarea delegatilor, atenti la un numar egal de
barbati si femei. Selectia va reflecta o sectiune transversala a
nivelurilor de salarizare, profesii si activitati. Ordinea de zi se
va concentra pe problemele femeilor in care acestea se
refera la lumea muncii lor. Conferinta despre egalitatea de
gen are loc in plus fata de Adunarea Generala a Femeilor
stipulata in LGG. Pentru a se asigura ca toate aspectele de
gen privind egalitatea beneficiaza de o atentie egald, un
sistem de rotatie va fi utilizat atunci cand se refera la
probleme punctate din zone individuale. Responsabilitatea

WISE 11 // 8.2 Masuri specifice pentru recrutare, comunicare si
dezvoltarea personalului

pentru organizarea, administrarea si conducerea conferintei
revine departamentului de resurse umane si reprezentantu-
lui general al femeilor.

Factori de succes

© Aderarea nivelurilor superioare ale conducerii arata
respect si apreciere

¢ Cunoasterea companiei despre nevoile femeilor va fi
imbunatétita

© O modificare culturala in beneficiul tuturor

Contact
Diana Kelm, BVG; Diana.Kelm@bvg.de
Bettina Jankovsky, BVG; Bettina.Jankovsky@bvg.de
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Germania

Cursuri de formare, comitete de femei

si acorduri colective

Obiective

Cursul ajuta femeile sa-si dezvolte increderea in sine si sa
participe mai deplin in politicile companiei. Comitetele de
femei sprijina dezvoltarea ideilor si a cererilor. Contractele
colective fixeaza cadre pentru conditii bune de lucru

Implementare

Seminarii speciale de formare pentru femei sunt conduse de

EVG. Ele se adreseaza muncitorilor la locul de munca si

reprezentantilor muncitorilor. Comitetele de femei lucreaza

pe subiecte diferite. Acordurile colective au fost semnate pe

urmatoarele subiecte:

1. Acord colectiv - Demografice

1. Acord colectiv - Acord pe grupe de munca despre
compatibilitatea serviciului, familiei si biografiei

3. Acord colectiv - Acord pe grupe de munca privind
tratamentul egal si protectia impotriva discriminarii

Factori de succes

© Imputernicirea femeilor

© Motivare si mobilizare

© Dezvoltare personala

¢ Networking

© Acorduri colective pentru o aderare larga a tuturor celor
interesati, angajatilor pensionati

Contact
Regina-Rusch-Ziemba und Helga Petersen, EVG
helga.petersen@evg-online.org
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Der schonste Grund,
warum Manner Rock tragen,
sind Frauen.

Ustra

Ustra Hannoversche Verkehrsbetriebe AG, Germania

Ustra rockt

Obiective

Scopul campaniei este sa devii un angajator mai atractiv
in ochii femeilor si sa incurajezi mai multe femei sa aplice
pentru pozitii ca soferi de auzobuz sau tramvai.

Implementare

Departamentul pentru Cultura si Comunicare Internd a
lansat initiativa in 2015 cu 2 filme (,Ustra rocks” si,Noi facem
vedete rock”), ambele cu sprijinul Consiliului si finantare de
la buget. Toti actorii sunt membri ai personalului. in filme
barbatii poarta fuste (kilturi) pentru a intampina femeile la
companie in calitate de co-lucratorilor.,Noile sosiri sunt cel
mai bun motiv ca sa canti rock” Ideea este de a demonstra
ca femeile sunt angajate in ateliere de reparatii si femeile, de
asemenea, sunt capabile sa manevreze vehicule de mari
dimensiuni. Scopul este de a recruta femei ca soferi, dar
filmele au condus, de asemenea, la o crestere a numarului
de cereri din partea bdrbatilor. Gstra a primit premiul de HR
pentru campanie.

Campanie speciala

Toti imbracati: Gistra rockt (rock = cuvantul german pentru
rochie)

Barbatii de la tstra imbracati in fuste nu au fost doar un
subiect de discutie recent in Hanovra, de asemenea au atras
atentia in intreaga lume, din Taiwan si pana in Samoa.
Campania de imagine extraordinara de la Gstra Hannover-
sche Verkehrsbetriebe AG, cu scopul de a consolida bran-
ding-ul angajatilor lor, a trimis intr-adevar un mesaj clar. Se
vad zece soferi istra de autobuz si tramvai din viata reald
afisati pe ecrane XXL prin autobuze si tramvaie, precum si in
clipuri virale de pe Internet si la monitoarele de televiziune
din autobuz.

Gasirea de noi angajati, atat barbati, cat si femei, va fi una
dintre cele mai mari provocari pentru Ustra in urmatorii
cativa ani. Noua campanie ,listra.de / rockt” a stabilit
obiectivul de a face Ustra atractiv in mod particular ca
angajator al femeilor. Ustra a tintit aceastd campanie in
primul rand spre femei, deoarece acesta este grupul tinta
care este in mod clar slab reprezentate in rolurile de sofer si
al profesiilor tehnice. Cei de la Uistra doresc sa schimbe acest
lucru. Acesta este motivul pentru sloganul:,Cel mai bun
motiv pentru barbati sa poarte fuste? Femeile”. Baza pentru

toate acestea este faptul ca Ustra va trebui sa inlocuiasca
aproximativ 1000 de angajati pana in 2022, ca urmare a
plecarilor planificate ale angajatilor. Pana in acel moment, cu
toate acestea, obiectivul este de a creste proportia femeilor
dela 16% la 22%.

Interes din partea publicului si mass-media a fost mare;
rareori a avut Ustra atat de mult succes in obtinerea atentiei
si castigarea fanilor cu o astfel de campanie. Un curs de
taster oferit pentru femei a fost rezervat imediat. Cursuri
suplimentare vor urma. De asemenea, a existat o crestere a
interesului manifestat de profesiile tehnice in angajarea
femeilor.

Rezultatul a fost un val de recunoastere mass-media.
Campania a trimis valuri prin canalele media nationale,
incluzand Bild, Spiegel, Stern, Taz, SAT 1, ARD, NDR. Pretutin-
deni, oamenii au vorbit despre ea, pe social media, TV, in
strada si in industrie. Ecoul a ajuns chiar si in Taiwan. Cursuri
de testare cu soferite de sex feminin sunt complet rezervate.
Telefoanele nu s-au oprit din sunat. Au fost de patru ori mai
multe aplicatii, cu peste 55% venind de la femei. Mai multi
soferi vor purta o fusta pentru a lucra in 2016, fiecare
atragand atentia pasagerilor de sex feminin. Toate acestea le
vor face si mai fericite sa-si faca treaba.

Ustra a cdstigat Premiul de Excelentd pe Resurse Umane
2015 - cel mai bun manual de campanie de recrutare:
http://www.hr-excellence-awards.de/wp-content/uploads/
sites/6/2016/02/HR-Excellence-Awards_digitales-
Gewinnerbuch-1.pdf

Factori de succes

© Factorul de succes al acestei campanii este sa joci cu
asteptari si roluri-model

¢ Videourile sunt un bun mijloc de a ajunge la oameni, mai
bun decat textul scris

© O credibilitate mare apare cand folosesti propriii angajati
care comunica mesajul pe video, la targuri si avenimente

Kontakt
Claudia Kudlinski, tstra; Claudia.kudlinksi@uestra.de
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Impartasirea de bune practici
(disponibila pentru o comunitate online)

Keoshare este o platforma colaborativa pentru a partaja
bune practici in randul filiale in toata lumea

Un spatiu de lucru a fost creat pe Keoshare pentru a partaja
cele mai bune practici si a prezenta egalitatea de gen in
cadrul companiei

Exemple
Introducerea unei politici scrise a companiei despre sanse
egale, care prevede angajamentul companiei de a oferi
sanse egale in toate etapele raportului de munca, precum
si 0 abordare de tolerantd zero la hartuirea sexuala si
discriminare
Instrumente de comunicare pentru a atrage mai multe
femei candidate in locuri de munca ale sexului masculin,
precum si candidatii de sex masculin in locuri de munca
ale sexului feminin: postere, eroi, filme aratand angajati de
sex feminin / de sex masculin in mediul lor de lucru
Asigurati-va ca modul de redactare a anunturilor de
angajare specifica cd atat bdrbatii, cat si femeile sunt
bineveniti sa aplice
Imbunatatirea facilitatilor pentru femei si barbati:
realizarea unui audit al toaletelor, zonelor comune,
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uniformelor si altor facilitati pe toate rutele si moderniza-
rea instalatiilor care au nevoie de renovare

Invitati angajatii de sex feminin sa vorbeasca la conferinte
sau la targuri de locuri de munca

Adresati-va angajatilor dvs. pentru a incuraja femeile sa
aplice pentru un loc de munca

Aveti cel putin un candidat de sex feminin in lista scurta
pentru un loc de munca de top management

Procedura de limitare a orelor suplimentare

Adoptarea unei politici de echilibru munca / viata
Oferirea managerilor si angajatilor ghiduri cu privire la
rolul de parinte

Lansarea unui sondaj pentru angajati cu intrebdri despre
satisfactia angajatilor in ceea ce priveste echilibrul munca
/ viata

Succesul spatiului de munca paote fi masurat prin
numarul de utilizatori si obiective indeplinite, ex. numarul
de inscrieri din partea femeilor

Rezultatul sondajului si satisfactia angajatilor cu privire la
conditiile de lucru si cultura companiei

Linda Driouéche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com
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Keolis Pluriel

Reteaua Keolis Pluriel aduce impreuna mai mult de 200 de
femei si barbati din tot Grupul in jurul a doua obiective
comune:
Solidaritate: crearea oportunitatilor pentru cunoastere,
impartasire si suport printre angajatii Keolis via ateliere,
conferinte, evenimente...
Co-creatie: predarea de propuneri Comitetului Condu-
cerii Executive prin intermediul organizarii de grupuri
de munca pentru a produce studii si recomandari

Reteaua Keolis Pluriel a fost implementatd de femeile
manager ale Grupului, in acord cu presedintele, pentru a
imputernici femeile si a le oferi incredere

Are buget pentru organizarea de ateliere, conferinte si
grupuri de lucru

Toate femeile si toti barbatii dornici sa conribuie la
programul eqgalitatii de gen se pot alatura voluntar retelei

Activitatile sunt desfasurate de-a lungul anului: roluri-mo-
del feminine, conferinte, mentorat, evenimente de networ-
king etc.

Imputernicirea femeilor in pozitii de lider

Motivarea si mobilizarea femeilor pentru o cariera in
afacere

Dezvoltare personald individuala si promovare in cariera

Linda Drioueche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com
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Ziua Fetelor

Stimularea interesului din partea studentilor fete pentru a
munci in sectorul transporturi

O datd pe an, Keolis organizeaza in mai multe filiale o zi
deschisa pentru studenti in parteneriat cu scolile locale
pentru a stimula un interes din partea studentilor de sex
feminin pentru a lucra in sectorul transporturilor: vizita,
contact de fata-in-fata cu personalul, intrebari cu privire la
implicatiile de a lucra la Keolis fac parte din programul de
acelei zile. Accentul zilei fetelor sunt locurile de munca
operationale care vizeaza elevii din licee tehnice selectate.

De la Zilele Fetelor femeile pot castiga experienta si
infromatii despre pozitiile din companiile de transport
public urban

In timpul zilelor deschise nu doar candidatii invats, ci si
managerii HR afld despre interesele si asteptarile lor.
Acestea pot fi incluse in campaniile viitoare de recrutare
O comunicare specifica este necesara pentru a se adresa
femeilor, intereselor si nevoilor lor

Contact al companiei cu potentiali candidati, se poate
raspunde intrebarilor si este posibild o vedere asupra
descrierii postului

Aratad ca posturile nu sunt solicitante fizic
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Programul Keolis de absolvire

incurajeaza un echilibru corect de gen

Programul Keolis Absolventi ofera studentilor oportunitatea
unei cariere de dezvoltare accelerata, in scopul de a prelua
rapid responsabilitatile de management in cadrul operatiu-
nilor noastre. Programul va fi destinat operatiilor, intretinerii
si marketing-ului.

Incepand cu anul 2008, dintre cei 120 de angajati care au
urmat programul de absolvent Keolis, 37% au fost de sex
feminin.

Aceasta initiativa urmadreste sa asigure, pe termen lung, un
echilibru de gen echitabil la nivelul superior al organizatiei,
si in roluri de conducere

Tmputernicirea femeilor in pozitii de lider

Motivarea si mobilizarea femeilor pentru o cariera in
afacere

Dezvoltare personald individuala si promovare in cariera

Linda Drioueche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com

Linda Driouéche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com
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Programe de formare

De a creste constientizarea egalitatii de gen

Pentru a sensibiliza si antrena este de oameni sdi pe subiec-
te-cheie legate de egalitatea de gen (beneficii ale egalitatii
de gen pentru organizatie, discriminarea de gen si hartuirea,
stereotipurile si prejudecatile), Keolis dedica sesiuni /
workshop-uri pentru a explica responsabilitatile tuturor
angajatilor in mentinerea unui mediu de lucru fara discrimi-
nare, hartuire si represalii, precum si ca sa prezinte angaja-
mentul si initiativele companiei

Putem folosi jocuri si concursuri pentru a adauga o nota
jucdusa in cadrul sesiunilor

Combaterea stereotipurilor la nivelul conducerii si printre
angajati (femei si barbati)

Metodele interactive sunt utile pentru a face oamenii sa
se gandeasca la preconceptii si prejudecati inconstiente
Provocarea de discutii in cadrul personalului si subsecvent
o posibila schimbare de opinie. Educarea pe oportunitati
egale creste sensibilizarea tuturor persoanelor si niveluri-
lor implicate

Atincerea unui consens de comportament si comunicare

Linda Drioueche, Keolis; linda.drioueche@keolis.com
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Ziua portilor deschise pentru
femei

De a recruta mai multe femei sofer de autobuz

Keolis si oficiul pentru angajari au invitat femei la unul dintre
garajele noastre. Au luat parte 80 de femei si au avut
posibilitatea de a conduce un autobuz. Le-am explicat
avantajele de a deveni un sofer de autobuz. Daca au fost
interesate sa devina sofer de autobuz, au aplicat via oficiul
de angajdri. Initiativa a dus la angajarea a 9 femei sofer de
autobuz.

Castigarea de experienta ca sofer si tehnician permite
candidatilor sa experimenteze cum e sa fii in aceasta
pozitie. Poate scddea frica si prejudecatile.

Tn timpul zilelor deschise nu doar candidatii au avut de
fnvatat, ci si managerii de HR au ascultat dorintele si
asteptarile lor care pot fiincluse in viitoarele campanii de
recrutare

Beneficiile sunt mai multe aplicatii din partea femeilor
pentru a deveni sofer

Cecilia Jerneheim, Keolis Sweden,
Cecilia.Jerneheim@keolis.se
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Régie autonome des transports Parisiens

Franta

Un procent egal de femei in comisiile de conducere legat de
rata feminizarii unitatilor de femei
Stabilirea unei retele pentru femei in RATP

in orientérile sale strategice prezentate in cadrul consiliu-
lui de administratie al RATP tinut pe 30 octombrie 2015,
presedintele Elisabeth Borne a sperat sa puna in discutie
pozitiile femeilor in cadrul RATP pentru inovarea sociala si
dezvoltarea Grupului.

Initiativa promoveaza integrarea femeilor, ia masuri
pentru a demonta ,plafonul de sticla” si sprijina femeile
dornice sa preia functii de raspundere.

Crearea Retelei pentru Femei indeplineste urmatoarele
obiective:
Contributia la evolutia egalitatii profesionale B/F in cadrul
grupului
- Constientizare
— Imputernicire
—Implicarea B si F
Constientizarea beneficiilor diversitatii (nivel de perfor-
manta)

Prioritizarea asertivitatii profesionale a femeilor si abitiilor
lot (prin proiecte de bussines, mentorat ...)

Tnlaturarea obstacolelor pentru a incuraja femeile s&
urmdreasca profesii tehnice

Pentru promovarea acestei politici asertive de feminizare si
crearea de conditii pentru implementarea ei. Reteaua
feminina este structurata dupa cum urmeaza:
O retea centrald avand urmatoarele misiuni:
- Evenimente federale de amploare (conferinte, mese
rotunde ...) Formare/antrenare/mentorat
— Intalniri si formare de legaturi intre posturi

Retele locale” Tradewise “Local” cu misiunea sa:

- Creeze retele in cadrul serviciului

— Lucreze la atractivitatea posturilor si actiunilor ,propuse”
in afara companiei
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Procentul femeilor in comitetele de conducere este monito-
rizata si evaluatd in incercarea de a creste procentul femeilor
in cadrul comisiilor. Evaluarea include o comparatie a
situatiei din diferite comitete, o intelegere de ce existd
diferente, precum si masurile luate pentru a le reduce. Un
grup de lucru va fi creat pentru a defini obiectivele operatio-
nale ale retelei si functionarea acesteia.

Aderarea conducerii companiei la cel mai inalt nivel este
esentiala pentru a obtine aderarea tuturor angajatilor.
Succesul retelei va contribui la indeplinirea angajamente-
lor asumate in cadrul acordului privind egalitatea profesi-
onala si salariala intre femei si barbati, inclusiv feminizarea
structurilor de conducere (rata feminizarii Codir cu cea
mai apropiata rata de feminizare a executivilor departa-
mentului in cauza) si, in general, feminizarea tuturor
locurilor de munca din grup (supervizare, inginerie,
intretinere, ...).

Succesul poate fi mdsurat clar prin figurile {inta. Factorii
de succes sunt intelegerea obstacolelor si sustinerea
aplicatiilor.

Responsabilitatea si munca grupurilor de lucru pentru
atingerea scopului sunt cruciale. Sustinerea de la nivelul
conducerii este necesara pentru a avea aderarea intregu-
lui personal.

Catherine Mongin, RATP, catherine.mongin@ratp.fr
Magali Lopes, RATP: magali.lopes@ratp.fr
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Transport
for London

Marea Britanie

Femei in transport (primii 100 de aniin transport)

Transport pentru Londra si partenerii. Pan- Transport Industry, consusa de TfL si sustinuta de un numar de parteneri si
sponsori, incluzand Crossrail, Network Rail, Departamentul pentru Transport, Societatea Femeilor din Inginerie si

Seminarul Femeilor din Transport

Sa inspire, angajeze si motiveze femeile aflate in prezent
in forta de munca din transport, si sa se angajeze si sa
inspire tinerii care iau in calcul o cariera in industria de
transport. De asemenea, sa inteleaga clientii si sa reflecte
orasul in care lucreaza TfL.

Programul ,Femei in transport” a fost lansat de TfL in 2014. a
fost o campanie pentru a aniversa 100 de ani de activitate a
femeilor in transport. Initiativa este condusa de TfL, desi este
un program cat se poate de cuprinzator pentru industria
respectiva. Cinci parteneri principali (Network Rail, Crossrail,
Departamentul pentru transport, Societatea inginerilor
femei si Seminarul femeilor din transport), sustinuti de o
intreagd gama de companii externe, au sustinut acest
program. Toate activitdtile intreprinse ca parte a programu-
lui sunt sponsorizate de un partener extern.

Activitati:

Sesiuni de intelegere cu vorbitori inspirati, dezbateri
despre industrie, discutii pe sectiuni si ateliere de networ-
king

Sesiuni rapide de mentorat pentru tineri si personalul
actual din transport

Zilele Adu-ti fata la lucru

O dezbatere scolard nationala

O schema , Inspirand viitorul” permitand angajatilor sa se
ofere voluntari o ora pe an dedicata pentru inspirarea
generatiei viitoare

O incercare de Guinness World Record pentru a celebra
femeile nationale in Ziua Ingineriei

Inspirand o generatie — un instrument angajator pentru
scoli pentru a comunica tinerilor, parintilor si scolilor
oportunitatile care exista in transporturi (http://inspirin-
gageneration.tumblr.com/)

Profilele femeilor din transport distribuite extensiv in
mediul online

Coffee Roulette - o schema informativa de networking
Pagina de dicata,Femei in Transport” pe site-ul Tfl si un
cont activ twitter feed @transportwmn cu aproape 9400
de urmaritori
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Un buletin informativ lunar trimis la mai mult de 2000 de
angajati interni si externi

Filme despre istoria femeilor in transport, femeile in
industria autobuzelor, femei in inginerie si campania
YOWIT

Recunoasterea personalului prin intrarea in Premiile
Industriei, cum ar fi Fiecare femeie in Transport si Premiile
Logistice

Toate activitatile au avut mult succes. Ele au atras o larga
audientd feminina, desi barbatii sunt de asemenea incurajati
sd participe. TfL, impreuna cu sustinerea industriei mai largi
a transporturilor, a primit in general un raspuns excelent la
programul ,WIT".

YEARS OF

B WOMEN *

inTransport

o abordare profesionista si cuprinzatoare cu diferite
mijloace de angajament.

aderarea nivelului de varf managerial din cadrul TfL si al
industriei mai largi a transporturilor.

inspirarea, motivarea si angajarea femeilor care lucreaza la
momentul actual in cadrul industriei.

crearea pe site-ul web al TfL a profilului femeii care
munceste in cadrul industriei.

schimb cultural in beneficiul tuturor

Kate Keane; KateKeane@tfl.gov.uk
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Société des Transports Intercommunaux de Bruxelles/
Maatschappij voor het Intercommunaal Vervoer te Brussel,

Formarea de femei agenti de intretinere

(electricieni)

Obiectivul este angajarea mai multor femei tehnicieni

Cursul de formare este un proiect pilot cu o scoala tehnica.
Un curs de formare de un an este planificat pentru un grup
de 15 muncitori. La sfarsitul unui curs de reusit, scopul este
de a-i recruta pentru STIB.

Formarea se adreseaza femeilor cu un interes in studiile
tehnice. Agentii de intretinere de sex feminin trebuie sa fie
instruiti in colaborare cu o scoald tehnica. Acest lucru va
motiva mai multe femei pentru a alege un loc de munca in
acest domeniu de expertiza. Problema in Belgia este o
diferentiere intre scolile obisnuite si cele tehnice, acestea
sunt institutii separate. Planul este de a reintegra studiile
tehnice n scolile obisnuite, ca modalitate de a incuraja
contacte mai stranse cu ceilalti si a nu separa studentii.

Factorii de succes ai acestei colabordri sunt extinderea
masei de femei care aplica si formarea in acord cu nevoile
companiei

Beneficiul va fi mai multe femei aplicant pentru posturi
tehnice

Pierre Massant; massantp@stib.irisnet.be
Petra Fissette; fissettep@stib.irisnet.be
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Marea Britanie

Femei in transportul pe sina ferata
Initiata prin Angel Trains dar acum o organizatie caritabila

cu suport sindical

Comunitatea “Femeilor in transportul feroviar” include

Fondata in 2012, “Femeile in transportul feroviar” este o

reprezentanti si parti interesate dintr-o gama larga de

organizatie caritabila creata pentru a imbunatati echilibrul  organizatii din intreaga industrie feroviara britanica.

de gen si a ajuta la scaderea diferentei de calificare in
sectorul feroviar al Marii Britanii prin sustinerea femeilor
care lucreaza in industrie, promovarea transportului
feroviar ca o alegere atractiva pentru cariera pentru
tinerele generatii si influentarea partilor interesate pentru
a sustine initiative legate de diversitate, atat la nivel
national cat si regional.

“Femeile in transportul feroviar”isi atinge obiectivele prin:
Evenimente regulate de networking in toatd Marea
Britanie, permitand femeilor din transportul feroviar sa-si
mareasca propria lor retea de relatii
Ateliere pentru abordarea unora dintre elementele cheie
identificate de femei ca obstacole in calea succesului
Un foarte de succes program de mentorat care le da
tinerilor profesionisti si femeilor oportunitatea de a primi
indrumare de la profesionistii experimentati si de la colegi
Tntalniri la nivelul scolilor, colegiilor sau universitatilor
pentru a promova beneficiile carierei in transportul
feroviar
Colaborarea cu partile cheie interesate si diverse studii pe

De la crearea sa, grupul a cdstigat multi sustinatori

influenti din industria feroviara britanica, din mediul de
afaceri si cel politic si a primit acoperire extensiva in presa si
media nationala.

Sustinerea si dezvoltarea carierelor femeilor in transportul
feroviar britanic cu intentia de a le creste spre pozitii de top
Crearea unei perceptii mai deschise a industriei feroviare
si demonstrarea gamei largi de beneficii pe care o cariera
in transportul feroviar o poate aduce

Crearea de parteneriate cu parti cheie interesate din
industrie precum angajatori, angajati, sindicate si publi-
cul, creind dialog si discutii despre elemente cheie
precum calificarea si incurajand o abordare pro-activé a
diversitatii.

diferenta de calificare si indreptate spre celebrarea
modelelor feminine in industria feroviara britanica.

Adeline Ginn; Adeline.Ginn@angeltrains.co.uk
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Ziua Portilor Deschise pentru Femeile Soferi

Obiectivul a fost cresterea numarului de aplicatii din
partea femeilor pentru pozitia de sofer de autobuzin
cadrul Dublin Bus.

Un numar de Zilese portilor deschise pentru soferi femei au
fost organizate de catre Dublin Bus, ca parte a campaniei lor
cele mai recente de recrutare de sofer de autobuz. Femeile
au avut posibilitatea de a conduce un autobuz scoal3,
supravegheate de catre instructorii de formare, in jurul unui
scurt traseu in curtea garajului. Au primit de asemenea un
tur la Controlul Central si au primit informatii cu privire la
procesul de recrutare pentru soferii de autobuz si la benefici-
ile de a lucra pentru companie. Actualii soferii de autobuz de
sex feminin si inspectorii au actionat in calitate de ghizi pe
parcursul zilei, pentru a rdspunde la orice intrebari pe care
participantii le-au avut cu privire la lucrul pentru Dublin Bus.
Raspunsul la zilele deschise a fost atat de bun incat
compania a trebuit sa tind doua zile suplimentare. Aproape
100 de femei au participat la zilele deschise. Cererile de la
femei pentru pozitiile de conducere de autobuz reprezinta
acum 10% din cereri comparativ cu mai putin de 1% nainte
ca cerintele pentru categoria,D” completa sa fie schimbate.
Zilele Doar pentru Femei, beneficiile companiei si realiza-
rea lor ca pot conduce un autobuz a starnit interes in randul
femeilor. Inainte acestea nu erau 100% sigure, dar dupa
zilele deschise au avut o impresie mai buna asupra politicii

companiei. Este mai usor pentru femei sa pund intrebadri.
Perceptia ca este dificil sa conduci un autobuz s-a schimbat.

Campaniile si relatiile cu publicul se adreseaza per
ansamblu mai mult grupurilor tinta formate din femei.
Textele siimaginile reclamelor ar putea neintentionat sa
indepdrteze femeile, de ex. dacd imaginea este de moda
veche.

Castigarea experientei ca sofer si cum se simte sa fii in
aceasta pozitie poate diminua frica si prejudecatile
Femeile pot vorbi despre subiectele de care sunt interesate
In timpul Zilelor deschise nu doar candidatii au avut de
fnvatat, ci si managerii HR le-au auzit dorintele si astepta-
rile care pot fi incluse in viitoarele campanii de recrutare
Compania are posibilitatea sa intre in contact cu potentia-
lii candidati, se poate raspunde intrebarilor, este posibila
aruncarea unei priviri la descrierea postului

Compania are posibilitatea sa arate ca posturile nu cer
multa forta fizica

Vivienne Kavanagh, Director executiv pe dezvoltarea si
egalitatea angajatilor; vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
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Schimbarea criteriilor de aplicare pentru permisul

de conducere

Obiectivul a fost cresterea numarului de aplicatii din
partea femeilor pentru pozitia de sofer de autobuz la
Dublin Bus.

Dublin Bus a modificat criteriile pentru solicitantii de posturi
de sofer de autobuz de la a avea un permis complet catego-
ria,D” (licenta de autobuz) la a avea un permis de categoria
,D" de conducator auto incepator. Cerinta ca solicitantii sa
aiba un permis complet categoria D" este o bariera cunos-
cuta pentru recrutarea mai multor femei in roluri de soferi de
autobuz. Aceasta modificare inseamnd acum cd societatea
va instrui noi soferi pana la un permis complet categoria D"
Acest lucru necesita o investitie uriasa din partea companiei.
Instruirea necesara se face pe plan intern. Aceasta consta
dintr-un program de formare de 6 sdptamani, 3 saptamani si
jumdtate de formare pentru condus si 2 saptamani de
formare pe baza de clasa. Instruirea teoretica este despre
masinile de emitere a biletelor, politicile companiei, serviciul
clienti, starea de bine, beneficii, aspecte legate de sigurants,
standarde de conducere etc. Apoi stagiari se intorc la
condus, mai intai in schimburi tarzii ca sa se obisnuiasca cu
condusul in timpul noptii. Apoi sunt alocati unui depozit si
obtin un mentor pentru a-i sprijini in timpul primei sapta-
mani. Managementul ii sustine rdspunzand la intrebari si

solicitari. O evaluare este efectuata de trei ori in primul an.
Dublin Bus este singura companie de transport in Irlanda
care antreneaza ea insasi soferii de autobuz, cu avantajul ca
participantii ajung sa cunoasca companie. Ei nu sunt obligati
sa rdmand pentru o perioada de timp, dar cei mai multi
dintre ei raman in mod voluntar.

Cu schimbarea criteriilor de inscriere este mult mai usor
pentru femei sd aplice pentru un post de sofer. Compen-
tentele si abilitatile necesare sunt predate de catre
companie.

Beneficiul pentru companie este mai multe inscrieri din
partea femeilor ca sofer de autobuz.

Vivienne Kavanagh, Director Executiv pentru Dezvoltarea
si Egalitatea Angajatilor; vivienne.kavanagh@dublinbus.ie



W rs E WISE Il // 8.2 Masuri specifice pentru recrutare, comunicare si WISE Il // 8.2 Masuri specifice pentru recrutare, comunicare si

dezvoltarea personalului dezvoltarea personalului

:/ilg:iei;a;lrjilt;ﬁir;ductorilor de tren ASLEF @ Dubhn Bus BUS E:"_eann Handa

Pe drum - raport privind diversitatea Program de mentorat

trecut compania a folosit publicitate care se adreseaza

Recrutarea de femei la metroul londonez femeilor, cu reclame infatisand femei si, de asemenea,
plasate in publicatii pentru femei. Cu acest program femeile angajate au un mai bun acces la
Sustinerea avansarii in cariera pentru femei pozitii mai inalte, ele sunt motivate si mobilizate iar

In 2012, ASLEF a produs raportul Pe drum cu Diversitate, dezvoltarea lor personala este crescuta.
care a analizat lipsa de recrutare a persoanelor de sex Recrutarea interna de personal minimalizeaza informatia
feminin in cadrul industriei feroviare. Unul dintre studiile de pentru compania insasi. Femeile adera la obiectivele Un program de mentorat pentru nou numitii executivi si
caz din acest raport a fost cel al metroului din Londra, companiei manageri a fost introdus in cele patru companii ale grupului
principalul sistem de transport urban in Marea Britanie, in Folosirea unei formulari diferite pentru a ajunge la femei CIE in vederea sustinerii femeilor si altor grupuri minoritare.
cadrul caruia suntem organizati. garanteaza cd ele simt cd le este adresata Mentorii sunt membri ai echipei de menegeri cu vechime

Ca sindicat, ASLEF continua sa lucreze cu companiile din fiecare companie care pot transmite cunoastere, sfaturi
feroviare promovand cariera de conductor de tren femeilor si suport invataceilor lor.
si 0 mare parte din acest lucru este condus de Comitetul
National al Femeilor.

London Underground este principalul sistem de transport Un factor de succes al programului de mentorat este
urban din Marea Britanie. Compania recruteaza in principal includerea de femei instructor si cunoasterea lor despre Vivienne Kavanagh, Dublin Bus,
operatorii feroviari din personalul existent, ceea ce inseamna post. vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
ca ei sunt selectati dintr-o masa de angajati care este deja Deborah Reay; Este intarita atmosfera si colaborarea intre membrii Suzanne McGilloway, Bus Eireann,

diversa. In timpul campaniilor de recrutare externe din deborahreay@sky.com personalului si sunt initiate relatii. suzanne.mcgilloway@buseireann.ie
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Campanii si comunicare

Mai multe cereri din partea femeilor si o mai buna consti-
entizare in cadrul companiei a problemelor de gen

Campanii media

Ambele companii au crescut utilizarea de soferii de autobuz
de sex feminin / angajati in campaniile lor de publicitate,
comunicatii si campanii media, astfel incat sa se creeze
modele mai vizibile feminine. Exemplele includ campania
Bus Atha Cliath ‘Mad Dash Home' (a se vedea canalul Dublin
Bus YouTube), un interviu radio cu soferi de sex feminin ai
Bus Atha Cliath, ca parte a campaniei de recrutare, si
publicitatea de recrutare Bus Eireann / Bus Atha Cliath.

Conferinta Ziua Internationalad a Femeii

Grupul Cie de firme (Bus Atha Cliath - Dublin Bus, Bus
Eireann, larnréd Eireann si Holding Company Cie) au
organizat o conferintd comuna Ziua Internationald a Femeii
anual incepand cu 2013. Conferinta ofera femeilor din toate
domeniile si nivelurile din cele patru companii ocazia sa
creeze legaturi, sd asculte atat vorbitori femei interni cat si
externi, si sa ia parte la ateliere de lucru interactive destinate
sa ofere participantilor unele instrumente si abilitati pe care
le pot incorpora in viata lor de zi cu zi de lucru, imbunatatind
increderea si ajutandu-i sa identifice propriile scopuri si o
cale de atingere a lor. Feedback-ul de la toate conferintele de
pana in prezent a fost extrem de pozitiv.

Recrutarea de ucenic mecanic pentru vehicule grele de
transport bunuri (heavy goods vehicle - HGV)

Bus Eireann si Bus Atha Cliath recruteaza in comun ucenici
mecanici anual. Pentru a atrage mai multe femei candidate
la ceea ce a fost mult timp perceput in mod traditional ca un
rol numai pentru barbati, am re-concentrat campania
noastra de recrutare pentru 2016 pe femei si anuntul nostru
are vizibila o imagine a unui angajat de sex feminin si unul
masculin la locul de munca in cabina unui vehicul. Campania
s-a desfasurat in ziarele nationale, pe site-urile web ale Bus
Eireann si Dublin Bus, Facebook si twitter.

Prezentarea femeilor ca soferi si mecanici schimba
prejudecatile si stereotipurile. Un indicator pentru
succesul campaniilor media este cresterea inscrierilor din
partea femeilor. In acelasi timp compania si sectorul devin
o imagine moderna.

Conferinta Ziua Femeii creste perceptia subiectuluiin
randul angajatilor companiei, creste cunoasterea despre
nevoile femeilor si dezvolta increderea si cunoasterea
personalului feminin.

Vivienne Kavanagh, Dublin Bus,
vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
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Monitorizarea dezvoltarii si constituirii unui grup de coordona-

re intre femei si barbati

Identificarea obstacolelor pentru angajarea femeilor si
avansarea lor

Un grup de coordonare de gen

Un grup de coordonare de gen a fost infiintat in 2015, la Bus
Atha Cliath, pentru a determina obstacolele la angajare sila
progresie ale femeilor in companie si pentru a identifica ce
masuri ar putea fi luate pentru a aborda aceste obstacole.
Acest grup este format dintr-o sectiune transversald a
femeilor si a barbatilor din diferite niveluri si din diferite
domenii ale companiei. Grupul este impartit in sub-grupuri
care sd gaseascd obstacolele la angajare pentru femei (in
mod special in conducerea autobuzelor), si obstacolele din
calea evolutiei in cadrul companiei. O cercetare calitativa a
fost realizatd pe plan intern, care a identificat o serie de
domenii si probleme pe care compania le poate aborda
pentru a ajuta femeile sd avanseze in cariera. Acest lucru a
fost prezentat echipei de conducere pentru ca o decizie
finala sa fie facuta cu privire la ce initiative pot fi continuate.

Statistici de monitorizare
Odata pe an sunt adunate statistici ale angajatilor pe sexe
(si, de asemenea, pe handicap, varsta si tara de origine) si

raportate conducerii de varf a Bus Atha Cliath si Bus Eireann.

Acest lucru permite companiilor sa monitorizeze orice
modificari demografice ale fortei de munca.

Statistici promotionale

Bus Eireann si Dublin Bus monitorizeazi anual sexul aplican-
tilor si candidatilor reusiti pentru pozitii promotionale in
cadrul companiei.

Obiective masurabile care pot fi evaluate in timpul dat
Aderarea nivelurilor superioare ale conducerii arata
respect si apreciere

Minimalizarea plecarilor

Cunoasterea nevoilor femeilor

Abordare profesionala si cuprinzatoare

Schimbare culturald pentru beneficiul tuturor

Vivienne Kavanagh, Bublin Bus,
vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
Suzanne McGilloway, Bus Eireann,
suzanne.mcgilloway@buseireann.ie



W1ISE

Modele ale timpului de lucru

imbunétatirea echilibrului munca-viata

Lucru flexibil

Atat Bus Eireann cat si Dublin Bus oferé angajatilor lor o
gama de aranjamente pentru lucru flexibil. Acestea sunt
toate dependente de cerintele operative ale fiecarei
companii la momentul cererii.

Dublin Bus
Impartirea activitatii - angajati de birou
Tmpartirea activitatii - soferii de autobuz
Reducerea saptamanii de lucru - angajati de birou
Flexitime - angajati de birou
Registre pentru saptdmana de 4 zile - soferii de autobuz
Concediul pentru cresterea copilului
Concediul pentru ingrijitor
Pauze pentru cariera
Concediul de paternitate - concediu de 3 zile platit oferit
angajatilor de sex feminin si de sex masculin si care nu se
califica pentru maternitate sau concediu de adoptie (de
exemplu, o persoand intr-un parteneriat de acelasi sex al
carui partener a dat nastere sau a adoptat un copil)
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Bus Eireann
Impértirea activitatii - angajati de birou
Sdptamana redusa de lucru - angajati de birou
Flexitime - angajati de birou
Concediu parental sub forma a una sau doua zile pe
saptamana cu cerinte operative
Concediu pentru cariera
Pauze pentru cariera

Includerea nevoilor individuale ale angajatilor in timp ce
sunt indeplinite dorintele clientilor

Tmbunétatirea conditiilor de lucru luind in calcul nevoile
individuale

Abandonul, conceiul de boala si absenteismul pot fi
reduse

Vivienne Kavanagh, Bublin Bus:
vivienne.kavanagh@dublinbus.ie
Suzanne McGilloway, Bus Eireann:
Suzanne.McGilloway@buseireann.ie
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Transport
for London

Auditul remunerarii egale

Scopul este asigurarea de progrese vizibile si mai rapide
catre egalitatea salariilor

TfL angajeaza un audit pe salariu egal la fiecare doi ani.
Acesta compara salariul personalului care face aceeasi
munca si se uitd la sex, etnie si daca angajatii muncesc
integral sau part-time. El considera, de asemenea plata in
functie de performanta si recompense pentru manageri
seniori. Diferentialele salariale sunt determinate in mare
masura de caracteristicile demografice generale si subrepre-
zentarea atat a femeilor cat si a minoritatilor etnice in forta
de munca. in cazul in care exista potentiale probleme de
discriminare a remunerdrii, managerul pe angajare si echipa
de recompensare si recrutare a TfL lucreaza impreuna pentru
a le identifica si a le rezolva. Aceste discutii includ revizuirea
ratelor interne salariale existente pentru roluri similare,
precum si ratele de platd de pe piata externa. TfL urmeaza
modelul Comisiei pentru Egalitate si Drepturile Omului
Comisiei pentru Egalitate si Drepturile Omului pentru
efectuarea unui audit pe plata egala.

Marea Britanie

TfL este de pdrere ca o remuneratie echitabild aduce
beneficii semnificative pentru organizatie: angajatii se simt
mai apreciati, au incredere in organizatie si in schimb sunt
mai angajati in munca lor. Egalitatea de remunerare este
integrata in cultura de afaceri ca valoare de baza si functie
de afaceri. Este considerata ca facand parte dintr-un,set de
instrumente” al managerului si este respectatd atunci cand
managerii de linie recruteaza personal nou, stabilesc salarii si
acorda promovari.

Valoare egala a muncii egale face angajatii sa se simta
tratati corect
Mdsura de pastrare si motivare

Kate Keane
KateKeane@tfl.gov.uk
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Echilibrul munca-viata

Rumanien

RATB tinteste sa mentina un echilibru adecvat intre viata
personala si munca. Este evident prin drepturile si
facilitatile cuprinse in Contranctul Colectiv de Munca,
incheiat intre angajator si partenerii de dialog social /
reprezentantii sindicatului reprezentativ la nivelul
organizatiei.

Toti angajatii, indiferent de sex, se bucura de tratament egal.

Orice forma de discriminare este interzisa.

Contractul Colectiv de Munca stipuleaza urmatoarele: Art. 27
Relatiile de munca din cadrul R.A.T.B se bazeaza pe
principiul bunei credinte respectand prevederile Art.8
alin. 1 din Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii republicat si

J 1:\
A

cele ale Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de
tratament intre barbati si femei.

Fiecare angajat al Regiei indiferent de caracteristicile sale
sau apartenenta la un grup, este respectat, tratat in mod
egal in relatiile de munca si in relatiile dintre colegi.

Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat,
bazata pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici
genetice, varstd, apartenentd nationald, rasa, culoare,
etnie, religie, opinie politic, origine sociald, handicap,
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Regia Autonoma de Transport Bucuresti

situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori
activitate sindicala, este interzisa.

Constituie discriminare directa actele si faptele de
excludere, deosebire, restrictie sau preferinta intemeiate
pe unul sau mai multe dintre criteriile prevdzute la alin.
(3), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea
ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii
drepturilor prevazute in legislatia muncii.

Orice salariat care presteaza o munca beneficieaza de
conditii de munca adecvate activitatii desfasurate, de
protectie sociala, de securitate si sanatate in munca,
precum si de respectarea demnitatii si a constiintei sale,
fara nicio discriminare.

Pentru crearea si mentinerea unui mediu de lucru care sa
incurajeze respectarea demnitatii fiecarei persoane, prin
Regulamentul Intern RATB, vor fi stabilite proceduri de
solutionare pe cale amiabild a plangerilor individuale ale
salariatilor, inclusiv a celor privind cazurile de violenta sau
hartuire sexuald, in completarea celor prevazute de lege.
Definitia hartuirii sexuale este cea reglementatd de lege.

In privinta femeilor, Contractul Colectiv de Muncé prevede
drepturi si beneficii precum:

Art. 36. 1n cadrul RATB, femeile beneficiazd de toate inlesniri-
le si drepturile prevazute de legislatie. Art. 37

In baza recomandérilor medicului de Medicina Muncii
femeile gravide, cele care au nascut recent (pana la 6 luni
de la data la care au nascut) cat si cele care aldpteaza
beneficiaza de toate prevederile OUG nr. 96/2003 privind
protectia maternitdtii la locul de munca aprobata cu
modificdri si completari prin Legea nr. 25 din martie 2004.
Salariatele gravide precum si cele care alapteaza nu vor fi
repartizate la munca de noapte, nu vor fi chemate la ore
suplimentare, nu vor fi trimise in deplasare si nu vor putea
fi detasate decat cu acordul lor.

Angajatorul are obligatia de a acorda salariatelor gravide
dispensa petru consultatii prenatale in limita a maximum
16 ore pe lung, fara a le fi afectate drepturile salariale.
Salariata in cauza este obligata sa prezinte adeverinta
medicala privind efectuarea controalelor pentru care s-a
invoit.

Art. 38. Femeile care au in ingrijire copii in varsta de pana la
6 ani pot lucra cu Contract Individual de Munca cu timp
partial, beneficiind de toate drepturile ce decurg din acesta,
proportional cu timpul lucrat.
Art. 44 (I) In afara concediului de odihna, salariatii au dreptul
la zile libere platite si/sau la concedii fara plata, astfel:
h) 8 Martie Ziua Femeii - zi libera pentru femei Art. 55
La cererea intemeiata a salariatelor gravide, Regia va
permite efectuarea de controale medicale in timpul
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programului de lucru, conform recomandarii medicului
care urmdreste evolutia sarcinii, fara a le fi afectate
drepturile salariale, numai daca investigatiile medicale
respective se pot efectua numai in timpul programului de
lucru. Salariata in cauza este obligatd sa prezinte adeverin-
ta medicala privind efectuarea controalelor pentru care
s-a invoit.

Cheltuieli speciale:
Pentru consultatii prenatale garantate de Art. 37 compa-
nia este obligata legal sa plateasca maximum 16 ore pe
luna la salariul de baza.

Celelalte drepturi si beneficii stipulate de Contractul Colectiv

de Munca se aplica tuturor angajatilor.

Acordurile colective produc o larga aderare a tuturor celor
interesati

Acordul asupra echilibrului munca-viata sustine pdstrarea
angajatilor

Gabriela Dinica Teodora
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Bulgarien

De la campanii la acorduri colective

imbunatatirea sanatatii si sigurantei si conditiilor de
munca prin scaderea violentei legate de locul de munca

La data de 25 noiembrie 2009 FTTUB a initiat o campanie
cu privire la a 10-a aniversare a Zilei internationale pentru
eliminarea violentei impotriva femeilor. Campania a debutat
cu o masd rotundd, urmata de un acord pentru actiuni
comune privind prevenirea hartuirii si violentei asupra
femeilor legate de locul de munca in companiile de
transport public urban din Sofia, semnat de primarul Sofiei,
lordanka Fandakova si presedintele FTTUB Ekaterina
Yordanova.

Primul pas a fost colectarea de informatii despre existenta
si natura violentei cu care se confrunta femeile la locul de
munca al acestora. Un chestionar anonim a fost extins la
toate unitatile companiilor de transport public urban din
Sofia. In anul 2010, ca un pas urmétor, au fost elaborate si
prezentate Recomanddri pentru companii aceluiasi grup de
oficiali. Recomandarile cuprind:

Sa se creeze si sa se mentina o baza de date pentru a

inregistra orice forme de violenta impotriva lucrétorilor in

functie de gen

Sa se elaboreze proceduri clare care trebuie urmate in

cazurile de violenta

Sa se discute problema cu sindicatele si sa se elaboreze

solutii comune

Sa se efectueze analize si sd se pund in aplicare ,cele mai
bune practici” de combatere a violentei

Sé se elaboreze planuri si programe de formare

Sa se organizeze campanii de ,toleranta zero”

Sa se organizeze diverse forumuri si intalniri regulate
pentru a discuta urmatorii pasi in combaterea violentei si
a violentei mai specifice bazate pe gen la locul de munca

Campania initiala a fost extinsa si a fost transformata
intr-una dintre cele mai importante politici ale FTTUB.
Acorduri pentru actiuni comune pentru prevenirea si
eliminarea violentei impotriva femeilor legata de locul de
munca au fost semnate in alte patru orase, precum si cu ope-
ratorul bulgar national feroviar de calatori / BDZ transport
de pasageri / si aeroportul din Sofia.

Tn cadrul acordului, primarul din Sofia a initiat cursuri de
auto-aparare pentru femei. Acestea au fost lansate in mai
2010 cu scopul de a oferi femeilor in posturi cu risc ridicat /
cum ar fi soferite / un model de reactie avand in vedere o
situatie particulara de atac.

Au fost implementate de catre FTTUB multe alte activitati
de prevenire a violentei impotriva femeilor, cum ar fi:

Evenimente anuale pentru a marca 25 noiembrie - Ziua

internationala pentru eliminarea violentei impotriva

femeilor si pentru a creste gradul de constientizare cu
privire la problemi.
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O brosura,NU violentei impotriva femeilor la locul de
munca! Partenerii sociali impreuna pentru lupta cu
violenta legata de locul de muncd impotriva femeilor in
transportul public urban din Sofia”. Scopul a fost de a oferi
o scurta descriere a activitatilor de campanie, precum si
pentru a explica natura violentei, si, prin urmare, de a
fncuraja activitatile proactive si preventive de catre toti cei
implicati.

Seminarii cu privire la prevenirea hartuirii la locul de
munca si a violentei impotriva femeilor si introducerea
subiectului in dialogul social si negocierea colectiva.
Productia de autocolante ,Opriti violenta impotriva
femeilor”, care au fost distribuite flotei UPT din Sofia
Instruire in munca la proiect pentru sindicalisti cu teme de
proiect concentrate asupra violentei impotriva femeilor.

Dupad includerea acestora in ACB sectoriald, in 2010, textele
propuse au fost negociate in contractele colective a opt
companii, incluzand un capitol privind egalitatea si politica
impotriva violentei de gen. Cu capitolul privind Prevenirea
violentei legate de locul de muncd, angajatorii sunt de acord
sd stabileasca:

Masuri eficiente aparare a lucratorilor impotriva oricarei

forme de abuz fizic si psiho-social.

Conditii care sa apere lucrdtorii de stresul legat de munca,

dizabilitati fizice si mentale.

Politica de toleranta zero fata de violenta la locul de

muncg, in diferitele sale manifestari - fizice, mentale si

sexuale.

Instruirea managerilor si angajatilor, in scopul de a creste

gradul de constientizare a, si pentru a fi capabil sa

identifice semnele de abuz si violenta la locul de munca,
precum si pentru a initia actiuni preventive sau corective.
Proceduri care urmeaza sa fie stabilite in cazurile de
violentd, printre care se numara:

Investigatie interna imediata si corects;

Statistici;

Urmadrirea in continuare a situatiei;

Masuri adecvate impotriva infractorilor in cazul in care ei
sunt angajati in aceeasi organizatie;

Ingrijirea ulterioara - suport pentru victime / suport
financiar, psihologic, re reintegrare.

Acorduri colective produc o larga aderare din partea
tuturor celor interesati

Sensibilizarea publica asupra subiectului este sustinuta de
campanii dee acompaniere

Acordul asupra sanatatii si sigurantei la munca sustine
pastrarea angajatilor

Daniela Zlatkova FTTUB,
d.zlatkova@stsb.bg
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Bulgaria

Acord pentru mai bune conditii pentru femei

in transportul public

Atragerea si pastrarea femeilor in transportul public urban

Pe data de 4 martie 2014, presedintele FTTUB si primarul
Sofiei au semnat un acord de cooperare in promovarea si
crearea unor conditii mai bune pentru o mai mare ocupare a
fortei de munca de sex feminin in transportul public urban.
Acordul reafirma efortul real comun al ambelor parti, in
limitele competentelor lor, de a pune in aplicare in cel mai
bun mod politicile privind egalitatea de gen. Initiativa
reflecta intelegerea partenerilor sociali ca urmarirea unor
servicii publice de calitate necesitd, in mod inevitabil,
crearea de locuri de munca de inalta calitate si atractive.
Ambele parti au fost de acord:

Pentru a consolida cooperarea lor privind egalitatea de

sanse pentru femei si barbati;

Pentru a analiza politicile de atragere si motivare a

personalului din transportul in comun si pentru a sprijini

dezvoltarea carierei femeilor;

Pentru a lucra pentru calificare mai mare a femeilor;

Sa dezvolte si sa implementeze politici pentru concilierea

vietii profesionale si a vietii private;

Pentru a lua masuri pentru a creste capacitatea femeilor

de a indeplini cerintele pietei fortei de munca, dupd o

lunga absentd din cauza concediului de maternitate;

Pentru a lucra pentru sanatate si securitate in conditii mai
bune la locul de munca;

Pentru a aborda diferenta de remunerare intre femei si
barbati;

Pentru a incuraja femeile sa ia,,noi” locuri de munca in
meserii emergente si asa-numitele ,locuri de munca
ecologice” etc.

Cu acest acord partenerii sociali au aratat ca atribuie o mare
importanta obtinerii de oportunitati egale pentru barbati si
femei.

Angajamentul la nivelul conducerii de varf arata respect si

apreciere

Acordul poate ajuta la minimizarea abandonului
Elaborarea acordului a crescut cunostintele companiei
despre nevoile femeilor

O abordare profesionala si cuprinzdtoare

O schimbare culturala va fi in beneficiul tuturor

Daniela Zlatkova, d.zlatkova@stsb.bg
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Bulgaria

Ingrijirea sanatatii pentru
femeile muncitor

Detectarea timpurie si tratamentul bolilor grave. Pastrarea
sanatatii si capacitatii de munca a femeilor muncitor.

STOLICHEN Electrotransport DEE a organizat si finantat
examenele medicale anuale gratuite pentru lucratorii de sex
feminin in cadrul companiei din anul 2009. Obiectivele
examinarilor preventive sunt in mod specific bolile care
afecteaza femeile. Examinarile au inclus vizite la ginecolog,
specialist in mamografii (examinare pentru cancerul de san)
si un specialist in osteoporoza.

Femeile primesc suport pentru ingrijirea sanatatii
Bunastarea individuala sustine performanta la locul de
munca

Stolichen Electrotransport EAD

Orlin Prandjev, Stolichen Elektrotransport EAD,
orlin.prandjev@gmail.com
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Anexe

ALT - Autoliikenteen Tyonantajaliitto ry, Finland; Federatia
angajatorilor in Transportul Rutier Transport

Berliner Verkehrsbetriebe (BVG), Germany; institutie
publica de drept, societate de transport public urban din
Berlin si zona metropolitana externa operare de metrou,
tramvai si autobuze

Bremer Stralenbahn AG (BSAG), Germany; companie de
transport municipal in orasul Bremen, tramvaie si autobuze
Bus Eireann, Ireland; Operatorul de autobuz irlandez oferind
0 mare parte a transportului public interregional in Republi-
caIrlanda si Irlanda de Nord

Dublin Bus, Ireland; operatorul de autobuz irlandez cu
sediul la Dublin, care conduce reteaua de autobuze din
Dublin si judetele limitrofe

IGKM - Izba Gospodarcza Komunikacji Miejskiej, Poland;
Camera Economica a transportului urban in Polonia

Keolis Sverige, Sweden; filiala a Keolis S.A. in Suedia. Keolis,
filiala a Companiei Nationale a Cailor Ferate Franceze SNCF
opereaza transportul international de caldtori cu metroul,
tramvaiul si autobuze

Metropoliten EAD Sofia, Bulgaria; operatorul de metrou din
Sofia

Metrorex SA — Societatea Comerciala de Transport cu
Metrul Bucuresti, Romania; Compania de Metrou Bucuresti
care opereaza reteaua de metrou din Bucuresti

Prague Public Transit Company / Dopravni podnik hl. m.
Prahy, Czech Republic; opereaza reteaua publicd de
transport de metrou, tramvai si autobuz in Praga

RATB - Regia Autonoma de Transport Bucuresti, Romania;
compania de transport local de calatori aflatd in proprietate
publica din Bucuresti si judetul lIfov responsabila pentru
autobuze, troleibuze, tramvaie si metrou

RATP - Régie autonome des transports Parisiens, France;
operatorul national de transport public din Paris si zona
fnconjurdtoare, care opereaza metrou, trenuri suburbane,
tramvaie si autobuze

Stadtverkehr Liibeck GmbH / Urban Public Transport
Company in Liibeck, Germany; detinuta 50,1 % public,
opereaza autobuze si feriboturi in Liibeck

Stolichen Elektrotransport EAD, Bulgaria; Compania de
Transport Electric din Sofia, opereaza tramvaie si troleibuze
STIB-MIV - Société des Transports Intercommunaux de
Bruxelles / Maatschappij voor het Intercommunaal
Vervoer te Brussel, Belgium; operatorul de transport
municipal al celor 19 municipalitati din regiunea Bruxe-

lles-Capitale care opereaza metrou, tramvai si autobuze
Stolichen Avtotransport Sofia, Bulgaria; societate pe
actiuni pentru transportul cu autobuzul din Sofia

Tallin Urban Transport / Tallinna Linnatranspordi A S,
Estonia; compania de transport detinutd de orasul Tallinn
oferind servicii de autobuz, troleibuz si tramvai la Tallinn
Transdev, France; grup privat operand transport public la
nivel international

Transport for London, UK; este organizatia umbreld, care a
coordonat sistemul de trafic din Londra, din 2001, impartita
in trei directorate principale, metroul din Londra, Caile ferate
londoneze, Transport de suprafatd

tistra Hannoversche Verkehrsbetriebe AG, Germany;

o companie de transport pe actiuni care opereaza trenuri
suburbane si reteaua de autobuze din Hanovra si municipali-
tatile din jur

Wiener Linien GmbH & Co KG, Austria; companie de
transport urban din Viena, si o parte din Wiener Stadtwerke
Holding AG, opereaza metrou, tramvai, autobuze, trenuri si
cdi ferate suburbane

Wiener Lokalbahnen, Austria; o filiala a Wiener Stadtwerke
Holding AG, linia de cale feratd Viena-Baden, autobuze si
transport de marfa

ASLEF the train drivers' union (Sindicatul Mecanicilor de
Locomotiva), Marea Britanie

ATU - Federatia Sindicatelor din Transporturi, Transloc si
Servicii Publice ATU Romania

FTTUB - Federatia Sindicatelor din Transport din Bulgaria
Kommunal - Sindicatul Lucratorilor Municipali din Suedia

EVG - Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft / Sindicatul de
cdi ferate si transport, Germania

Sindicatul Unite Marea Britanie

Ver.di - Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft, Germania
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Parteneri sociali in sectorul transportului public local UITP si ETF'

Recomandari comune: intdrirea ocuparii fortei de munca de catre femei in

transportul public

Introducere

Partenerii sociali europeni din sectorul transportului public urban (UPT), UITP si ETF sunt
de acord ca intarirea ocuparii fortei de munca de catre femei in sectorul lor este in
beneficiul intregului sector, al companiilor si angajatilor acestora.

Mai multe femei inseamna mai multe talente integrate in companie, o privire mai
larga in materie de inovare, mai multe competente suplimentare si
complementare precum orientarea barbatilor sau abilitatile comunicative ale
femeilor;

Mai multe femei care lucreaza in sectoare tipice dominate de sex masculin de
obicei, imbunatatesc conditiile de muncé pentru toti: contribuie la un mediu mai
bun de lucru si sentimentul de respect si, prin urmare, o imbunatatire a
atractivitatii locurilor de munca;

Schimbarea demografica creeaza o problema pentru companii si ele nu isi pot
permite sa functioneze fara femei;

Si ultimul, dar nu in ultimul rénd, este o chestiune de oportunitédti egale: mai
multe femei in transportul public contribuie la imbunatatirea imaginii companiilor
de transport public si a sectorului.

Este interesul atat al companiilor cat si al muncitorilor sa atraga mai multe femei si sa le
retina in acest sector.

Rezultatul general al proiectului UITP / ETF WISE

In 2011/2012 partenerii sociali europeni din sectorul transportului public local au
realizat proiectul comun denumit WISE - Ocuparea fortei de munca de catre femei in
sectorul transportului public urban.

>

Proportia femeilor angajate in transportul public urban este relativ scazutd de
vreme ce este doar 17, 5% in medie in firmele analizate (variind intre 5% si 30%
in companii individuale).

"Dominatia masculina" este evident pentru doud categorii de munca: in pozitii de
conducere de top si in "profesiile tehnice"; mai putin de 10% din soferi sunt
femei (un pic mai mult in Europa de Est decat in Europa de Vest) si mai putin de
6% din angajatii din alte functii tehnice sunt femei (Europa de Vest) sau 11,1%
(Europa de Est);

! Asa numiti in documentul de mai jos ca parteneri sociali UPT (Urban Public Transport - Transport Public

Urban)
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> In doua categorii de angajare femeile sunt mai mult sau mai putin reprezentate in
mod egal sau chiar suprareprezentate:

* in profesiile administrative (administrarea afacerilor, resurse umane, marketing
sau comunicare), care pot oferi locuri de munca bune si oportunitati de cariera
pentru femei in acest sector;

* in "meserii cu grad scazut de calificare" (ghiseu de bilete / casier, serviciu de
curatenie, portar...) care sunt potential locuri de munca precare, locuri de
munca care fie dispar din cauza evolutiilor tehnologice sau pentru cd sunt
externalizate.

» Transportul public este un sector care este dominat in mare masura de o cultura
de lucru de tip masculin de vreme ce profesiile tehnice sau operationale
constituie cea mai mare categorie de munca in companiile de transport public.

Proiectul WISE a incercat sa identifice pr|nC|paIeIe bariere pentru femei pentru accesul in
sectorul de transport public urban si pentru ramanerea in acest sector. In principiu,
femeile trebuie sa faca fata la trei grupe de obstacole / bariere:

1. ,Bariere contextuale” legate de formele specifice de munca implicate pe teren.
Caracteristicile specifice ale productiei si ale organizarii muncii in transportul
public urban par sa constituie o bariera mai mare pentru femei decat pentru
bérbati: munca in schimburi (rulare), ore de lucru dimineata devreme / noaptea
tarziu, lucrul in week-end; neluarea in calcul a echilibrului munca-viata sau
cerintele reconcilierii muncii si vietii private.

2. "Bariere de madvertem;“" sau lipsa de atentie in legdtura cu o penurie de
echipamente si, mai general, legate de absenta unei politici de ajustari la afacere
si la realitatea de lucru in cazul femeilor. Asta inseamna in mod specific o lipsa de
facilitati si cerinte de igiena in atelierele de intretinere si depozite si lipsa de
toalete de-a lungul si de la sfarsitul liniilor, care este de multe ori in
responsabilitatea municipalitatilor in calitate de proprietar al terenului. Aceste
elemente ar imbunatéati conditiile de lucru, de asemenea, pentru barbati.

3. "Bariere de discriminare”, care par a fi persistente, in ciuda modificarilor legislatiei
si moravurile sociale. Discriminarea se bazeaza de obicei pe stereotipuri in ceea
ce priveste ,starea naturald” a femeilor si a diferentei dintre barbati si femei
Aceste stereotipuri sunt adesea inradacinate in mentalltatlle atat ale barbatllor
cat si ale femeilor, si sunt considerate drept norme care contribuie Ia
discriminarea sociala. Aceasta inseamnd in mod specific o lipsa de recunoastere si
de sprijin a colegilor lucratori si a autoritatilor de supraveghere situatia de a fi
singura femeie intr-un atelier de lucru ajunge si deschidd si conduci
discriminarea directa de gen (de exemplu, lipsa de respect verbal si discriminare).

In plus fenomenele in crestere ale violentei verbale si fizice de citre terte parti in
mijloacele de transport publice urbane strica imaginea sectorului ca angajator in special
pentru femei.
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Recomandarile comune ale partenerilor sociali pentru promovarea ocuparii
fortei de munca de catre femei in sectorul transportului public urban

Pe baza cadrului juridic al UE privind egalitatea de sanse si in baza strategiei de ocupare
a locurilor de muncé Europa 2020 incluzénd o crestere a ratei de ocupare a populatiei
in varsta de 20 - 64 de ani de la 69% atins in 2009 la 76% in 2020, cu o mai mare
implicare a femeilor, ponderea femeilor angajate in companiile urbane europene de
transport public ar trebui sa creasca de la valoarea medie actuala de 17,5% pana la cel
putin 25% pana in anul 2020, cu obiectivul de a ajunge la cel putin 40% in 2035.
Partenerii sociali UPT impartasesc opinia ca necesara reinnoire ca urmare a schimbarilor
demografice ar trebui sa favorizeze cresterea ponderii femeilor in UPT

O mai buna reprezentare si integrare a femeilor in sectorul urban de transport public si
companiile sale necesita un pachet de activitati si masuri asa cum au fost exprimate in
paragrafele de mai jos pentru a atrage femeile spre sector si profesiile sale si pentru ca
sa le pastreze.

Masurile si activitatile necesare pentru atingerea acestui obiectiv nu sunt numai in
beneficiul angajatilor de sex feminin. In conformitate cu notiunea de egalitate de gen,
atat femeile cat si barbatii pot profita de pe urma acestor activitati.

Politica de recrutare

Companiile au nevoie de o politica de recrutare care se adreseaza in mod direct femeilor
Si le ureaza bun venit in companie. Prezentarea diferitelor profesii si, in special,
profesiile tehnice si oportunitatile de cariera trebuie sa includa femeile si nevoile lor.

Este necesar sa se revizuiasca si sa se elaboreze in comun cu reprezentantii sindicatelor
si ai lucratorilor din comert "procedurile de recrutare si criteriile de selectie, in scopul
de a aprecia o varietate largad de competente si aabilitati, pentru a asigura accesul egal
la toate profesiile si nivelurile ierarhice si pentru a asigura ca din interiorul procesului
femeile sunt incurajate si nu descurajate.

Calificare, formare si oportunitati de cariera

Un invatamant profesional calificat este fundamentul pentru competentele necesare si
performante bune de lucru. Deoarece formarea profe5|onala |n|t|ala Si formarea
vocationald sunt fundamentul pentru planificarea carierei angajatllor Si dezvoltarea
carierei.

Este nevoie sa fie recrutate mai multe femei tinere pentru o educatie profesionald si
companiile ar trebui sa dezvolte oferte corespunzatoare in special in profesiile tehnice.

Sectorul formarii vocationale include abordari multiple si oferte pentru diferite grupuri-
tinta. Obiectivul declarat este acela de a se asigura c& angajatii de sex feminin au acces
egal la instruiri vocationale interne si externe. Continutul formarii, metodele de formare
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si calendarul cursurilor de formare trebuie s& ia in considerare cerintele specifice pentru
a incuraja femeile.

Companiile ar trebui sa fie pe deplin constiente de faptul ca posibilitatile corporative de
invatare pe tot parcursul vietii reprezintd un factor important pentru atasarea
angajatilor femei (dar si barbati) la companiile din acest sector.

Partenerii sociali UPT apeleaza la persoane responsabile, factorii de decizie si directorii
companiilor s& investeasca mai mult in politici si punerea in aplicare a acestora spre
dezvoltarea carierelor femeilor in toate domeniile, managementul si operatiunile din
cadrul companiilor (de ex. timpul si mijloacele financiare)

Pentru a se evita asa-numitul "efect de plafon de sticla", o politica corporativa decisiva
in favoarea integrarii femeilor in companie si o abordare de sus in jos, bazata pe o
varietate de instrumente este extrem de recomandata.

Astfel de politici de formare si de dezvoltare a carierei profesionale sunt convenite in
procesul dialogului social si dezvoltate in cooperare cu sindicatele si reprezentantii
lucratorilor.

Echilibrul munca-viata / reconcilierea muncii si vietii sociale

companiile de transport public urban au nevoie de o politica privind organizarea timpului
de lucru, care permite tuturor angajatilor o mai buna reconciliere a vietii profesionale cu
viata sociala / familie. O astfel de politica activa nu numai ca atrage si retine femeile in
sectorul de transport public urban, ci si lucratorii tineri.

In special in societétile de transport public urban in care munca in schimburi este
indispensabila pentru a indeplini cerintele de mobilitate ale cetatenilor europeni, o astfel
de politica ar trebui sa includa mai multe componente si variatiuni flexibile si individuale,
ceea ce nu este cazul inca astazi.

Posibilitatile de munca cu fractiune de norma pentru toate grupurile de angajati, atunci
cand dorite, de asemenea pe o baza temporara, luandu-se in considerare diferite faze
de viata cu nevoi diferite pentru ingrijirea persoanelor in varsta sau a copilului, pote fi
un instrument pentru realizarea timpului de lucru flexibil in functie de nevoile
angajatilor.

Politicile de reconciliere trebuie s& fie dezvoltate in cooperare cu sindicatele si
reprezentantii lucratorilor si includ instrumente care sa permita integrarea dorintelor si
nevoilor individuale.

Recomandam companiilor de transport public urban sa ofere sau sa ajute la gasirea
posibilitatilor de ingrijire a copiilor pentru angajatii de sex feminin si masculin.

Sanatatea si siguranta la munca
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Pentru a integra mai multe femei in special in profesiile operative si tehnice, sanatatea
si siguranta ocupationald, ergonomia locului de munca si securitatea sa trebuie sa fie
adaptate. Aceasta include de exemplu designul locului de munca al soferilor sau
investirea in ustensile pentru atelierele de reparatii care faciliteaza munca grea.

Partenerii sociali UTP puncteaza importanta unor facilitati sociale pentru angajati in
companiile de transport public urban si pentru realizarea unei culturi corporatiste
orientate spre gen. Consecutiv, companiile trebuie sa furnizeze, de exemplu, haine de
lucru pentru femei si barbati, un numar suficient de toalete curate, camere si cantine
pentru pauza moderne si placute, vestiare adecvate (separate). Pentru toaletele de-a
lungul si la sfarsitul liniilor solutii ar trebui gasite cu municipalitdtile in calitate de
proprietar al terenului.

Pentru protejarea angajatilor in operatiunile de sofat si a altor profesii legate de clienti
de cazurile de violenta din partea a terte parti, companiile trebuie sa creeze noi masuri
adecvate. Aceasta si dezvoltarea si realizarea constanta a acestor masuri va fi o
provocare majora in anii viitori.

UITP si ETF subliniaza faptul ca toti angajatii beneficiaza de astfel de masuri.

Egalitatea de salarii

Companiile de transport public urban ar trebui s& asigure principiul egalitatii salariale,
analizand in cadrul companiei gradul de "decalaj de remunerare intre femei si barbati" si
dezvoltand politici sa-I elimine.

Cu toate ca in sectorul public de transport principiul "acelasi salariu pentru aceeasi
munca" este valabil in cateva grupuri de plata tarifare pentru diferitele profesii
negociate prin contracte colective de munca, discriminarea salariala apare de obicei
intr-un mod subtil, de ex. prin evaluarea diferitelor abilitati. In particular diferentierea

salariilor la nivel de management este destul de comuna.
Cultura muncii si stereotipurile de gen

Cultura corporativa a companiilor reprezinta o problema majora pentru atractivitatea
lor. Sectoare si companii, in care majoritatea angajatilor sunt de sex masculin, au
tendinta de a creea treptat o ,,culturd masculina de lucru” tipica. Acest lucru se aplica
si in sectorul companiilor de transport public. Aceste ,,culturi masculine de lucru” cu
toate implicatiile lor, cum ar fi stereotipurile de gen (de exemplu, "tehnica nu este
pentru femei") sau hartuirea sexuald incd reprezinta un obstacol considerabil in calea
cresterii atractivitatii acestor sectoare pentru femei si cota lor de munca. Mai mult
decat atat, schimbarea unei culturi stabilite este 0 munca grea si necesitd o multime de
eforturi din partea companiilor, asociatiilor, sindicatelor si consililor de munca. Ele au
nevoie sa sensibilizeze pentru aceasta lucrare in primul rand managementul la toate
nivelurile, de la nivelul superior la sefii de linie / de echipa dar si toti angajatii.
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Stereotipurile de gen sunt barierele cele mai persistente pentru crearea unei culturi
prietenoase de lucru pentru femei, de asemenea, in viata profesionala de zi cu zi.
Stereotipiile sunt bazate pe conceptii gresite cu privire la diferentele naturale intre
barbati si femei. Diferentele naturale sunt schimbate prin intermediul stereotipurilor in
diferente culturale si sociale ca justificare a faptelor discriminatorii, dar ascunzand
aceste fapte discriminatorii in spatele referirilor la natura. Un astfel de cerc vicios de la
natura la cultura si de la cultura la natura poate fi combatut prin:

Recunoasterea si denuntarea actiunii discriminatorii a stereotipului

Lipsa de realitate a dlferentelor naturale in relatiile de munca ca relatii sociale;

Trimiteri la contra- exemple luate din relatule de munca si sociale, in cazul faptelor
descrise de stereotip, in scopul de a pastra stereotipului in domeniul cuIturaI si nu in cel
natural.

Pregatirea specifica pentru toate nivelurile de management, inclusiv managerii echipei,
in scopul de a fi sensibilizati, fiind capabili sa identifice un comportament stereotip si sa
introduca contra masuri.

Politica corporativa

Atragerea mai multor femei pentru companiile de transport public urban si castigarea
imaginii unei companii prietenoase cu femeile este posibila numai in cazul in care
managementul de varf insusi este convins.

Partenerii sociali europeni recomanda o abordare de sus in jos, in care managementul de
varf stabileste obiective clare pentru ocuparea fortei de munca din femei si dezvoltarea
carierei in diferite domenii si dezvolta instrumente pentru a realiza aceste obiective.
Sunt preferablle tinte masurabile cu obiective clare de t|mp, care sunt monitorizate si
publicate in mod’ regulat Aceste obiective ar trebui sa devina o parte a obiectivelor
strategice ale companiei. Aceasta politica corporativa ar trebui sa fie ghidata de
principiul egalitétii de sanse si ,,curent principal de gen". O abordare de sus in jos este
necesara deoarece managementul de mijloc si jos trebuie sa realizeze aceste obiective,
ceea ce nu este posibil atunci cand nu este convins (a se vedea cultura muncii si a
stereotipurilor de gen).

Urmari

Partenerii sociali europeni UTP vor promova aceste recomandari comune si se angajeaza
sa monitorizeze implementarea lor in mod regulat

UITP si ETF vor folosi rezultatele proiectului WISE pentru a initia un discurs mai lar si
mult mai intens intre companiile de transport europene, asociatii lor si sindicatele.
Obiectivul este de a discuta in comun si de a valida masurile propuse precum si de a
defini alte domenii de activitate, ceea ce ajuta la cresterea suplimentara a cotelor de
angajati femei.
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La trei ani dupa semnare, partenerii sociali europeni UTP vor organiza un proiect de
urmarire pentru a evalua progresul implementarii acestor recomandari si pentru a le
consolida daca este necesar.

Semnat in Bruxelles pe 8 aprilie 2014

Din partea ETF:

Alain Sutour, Presedinte al Comitetului de transport public urban al ETF
Sabine Trier, Secretar General Adjunct

Din partea UITP
Nicolas Blain, Presedinte al comitetului UITP pentru EU
Brigitte Ollier, Director al departamentului European al UITP

Federatia Europeand a Lucratorilor din Transport (ETF) este o organizatie pan-
europeana sindicala care cuprinde 243 de sindicate de transport din Uniunea
Europeana, Spatiul Economic European si tarile Europei Centrale si de Est. ETF este
partener social recunoscut in sapte comitete europene sectoriale de dialog social si
reprezinta interesele a mai mult de 2,5 milioane de lucratori in transporturi din 41 de
tari europene vizavi de institutiile europene.

Galerie AGORA, Rue du Marché aux Herbes 105, Boite 11 B - 1000 Bruxelles
+32 2 28546 60
etf@etf-europe.org

UITP este organizatia internationald a transportului public, cu sediul la Bruxelles. In
Uniunea Europeana, UITP reprezinta punctele de vedere ale intreprinderilor de transport
public din cele 28 de tari membre. Este urméreste indeaproape si participa la elaborarea
diferitelor politici si initiative europene, care au un impact asupra transportului public de
célatori urban, suburban si regional.

Rue Sainte-Marie 6 B - 1080 Bruxelles
+3226736100

info@uitp.org
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Surse

Eurofound: http://www.eurofound.europa.eu/observatories/
eurwork/articles/companies-and-workers-benefit-from-
diversity-policies

Comisia Europeand: Tratatul privind functionarea Uniunii
Europene. http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/
HTML/?uri=CELEX:12012E/TXT&from=EN

Comisia Europeana: Directiva 2006/54 / CE privind punerea
in aplicare a principiului egalitdtii de sanse si a egalitatii de
tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in
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