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Preambul

inca din perioada 2004-2005, CER si ETF au promovat in mod activ in cadrul Comitetului de dialog
social european o mai buna reprezentare si integrare a femeilor in cadrul sectorului in care fsi
desfisoars activitatea, prin diverse studii si recomand&ri comune. incepand din 2012, partenerii sociali
CER si ETF au publicat periodic rapoarte anuale (Raportul WiR — Femeile in sectorul feroviar), prin
intermediul cdrora se analizeaza 12 indicatori cu scopul de a monitoriza progresele inregistrate in
acest domeniu. Rezultatul rapoartelor WiR a demonstrat necesitatea de a consolida eforturile de
crestere a gradului de reprezentare a femeilor si a egalititii de gen in sectorul feroviar. in cadrul
programului lor de lucru pentru dialog social pentru perioada 2018-2019, CER si ETF au hotarat sa
initieze negocieri pentru incheierea unui acord autonom cu caracter obligatoriu Tn conformitate cu
articolul 155 din TFUE? privind promovarea egalitatii de gen si a diversitatii de gen in sectorul feroviar.

Acest acord european autonom cu caracter obligatoriu corespunde obiectivelor urmarite de Uniunea
Europeand si rdspunde provocirilor cu care se confruntd Uniunea. intr-adevar, o Uniune a egalitatii
reprezinta una dintre prioritatile majore ale Comisiei conduse de Ursula von der Leyen. Acest lucru
este evidentiat printr-o propunere de adoptare a unor noi acte legislative in materie de combatere a
discriminarii si prin Strategia privind egalitatea de gen 2020-2025. Aceasta strategie prezinta un set de
actiuni-cheie, printre care se numara incetarea violentei bazate pe gen (inclusiv hartuirea sexuala),
asigurarea unei participari egale a femeilor si a barbatilor si a sanselor egale pe piata muncii (inclusiv
remuneratia egald) si realizarea unui echilibru de gen in procesul decizional, cum ar fi inh cazul
consiliilor de administratie ale intreprinderilor. in plus, Strategia privind egalitatea de gen prevede
actiuni concrete in baza carora normele UE privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a
femeilor si barbatilor sa poata fi aplicate in practica, asigurandu-se ca statele membre transpun aceste
norme si le punin aplicare. De asemenea, CER si ETF s-au alaturat initiativei ,Femeile sitransporturile —
Platforma UE pentru schimbare”, care a fost lansata de Comisarul european pentru transporturi in
2017 cu obiectivul de a identifica solutii pentru cresterea gradului de ocupare a fortei de munca in
randul femeilor, in sectorul transporturilor.

Diversitatea de gen este o sursa de plusvaloare si de sporire a performantei. Aceasta contribuie la
crearea unor conditii de munca mai bune pentru toti si la un climat bazat pe respect in randul
angajatilor. Atragerea si mentinerea unui numar mai mare de femei in sectorul feroviar este
importanta dintr-o multitudine de motive:

e Evolutiile demografice din sectorul feroviar reprezinta o provocare, iar intreprinderile recunosc
faptul ca nu ar trebui sa piarda oportunitatile oferite de piata fortei de munca in conditiile in care
femeile reprezinta jumatate din populatie.

o Femeile care isi desfasoara activitatea in locuri de munca dominate de barbati sunt mai expuse
riscului de discriminare, hartuire sexuald si comportament inadecvat; in intreprinderile in care
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participarea femeilor si a barbatilor este mai echilibrata, relatiile de munca si cultura in materie
de munca sunt caracterizate de un grad mai mare de respect.

e imbunétatirile aduse locurilor de muncd din perspectiva femeilor, cum ar fi asigurarea unor
instalatii sanitare suficiente si corespunzatoare pentru personalul care isi desfasoara activitatea la
birou si pentru personalul de pe teren sau a unor conditii suficiente si corespunzatoare privind
securitatea si sandtatea in munca, precum si asigurarea unui echilibru mai bun intre viata
profesionala si viata privata, contribuie la retentia femeilor in cadrul sectorului. Acest lucru se
poate realiza, de asemenea, prin asigurarea remuneratiei egale, de exemplu, prin instituirea unor
sisteme de clasificare neutre din punctul de vedere al genului.

e Intensificarea automatizarii si a digitalizarii in sectorul feroviar contribuie la crearea unor noi
oportunitdti de angajare, care sunt mai atractive in special pentru femeile din sectorul
transporturilor, dar si pentru barbatii care activeaza in acest sector. in viitor, este important s3 se
garanteze diversitatea, indeosebi in ceea ce priveste locurile de munca in domeniul inovarii bazate
pe tehnologia informatiei si in domeniul dezvoltarii de produse informatice.

e Totodata, intr-un sector feroviar dominat in continuare de barbati, segregarea pe orizontala, cum
ar fi lipsa femeilor in profesii din domeniul ingineriei si cel tehnic, reprezinta unul dintre cei mai
importanti factori care contribuie la diferenta de remunerare dintre femei si barbati. in plus,
atragerea femeilor cu studii in domeniile STIM* (*stiinte, tehnologie, inginerie si matematica),
poate contribui la reducerea lipsei de personal calificat Tn cadrul intreprinderilor, la cresterea
gradului de ocupare a fortei de munca si a productivitatii in randul femeilor si, astfel, la diminuarea
segregarii ocupationale de gen.

o Atragerea femeilor pe piata fortei de munca si corelarea profilului educational al acestora cu
locurile de munca disponibile Tn cadrul sectorului, reprezinta elemente care confera
intreprinderilor feroviare atat capacitate de inovare, cat si posibilitatea de a beneficia de cele mai
bune talente disponibile, tinand seama, de asemenea, de faptul ca femeile obtin adesea rezultate
educationale mai bune decat barbatii, precum si de faptul ca, in majoritatea statelor membre ale
UE, femeile au un nivel de instruire mediu mai mare.

e Toate studiile disponibile (de exemplu, cele realizate de Harvard, McKinsey, BCG, Ernst&Young),
arata ca echipele mixte, in cadrul carora genul subreprezentat are o participare de cel putin 30 %,
au competente de solutionare a problemelor si capacitati de inovare semnificativ mai bune, ceea
ce Tnseamna ca aceste echipe au o productivitate mai mare decat echipele omogene. Atunci cand
grupul subreprezentat reprezinta cel putin o treime din forta de munca, acesta are suficienta
incredere 1n sine pentru a promova idei noi si pentru a-si face auzita vocea.

e Este in interesul intrinsec al intreprinderilor feroviare sa puna in aplicare diversitatea de gen in
cadrul fortei de munca si sa asigure o reprezentare corespunzadtoare a femeilor in toate grupurile
profesionale si la toate nivelurile de conducere.

Partenerii sociali europeni considera ca stereotipurile asociate culturii in materie de munca,
discriminarea, hartuirea (sexuald) si comportamentul inadecvat, impiedica femeile sa se angajeze in
intreprinderile feroviare sau sa ramana in cadrul acestora dupa angajare. Prin prezentul acord
autonom, partile semnatare urmaresc sa atraga un numar mai mare de femei in sectorul feroviar si sa
instituie conditiile-cadru corecte pentru retentia lor in cadrul intreprinderilor si al sectorului. Partile
semnatare se angajeaza sa iTmbunatadteasca egalitatea de gen si diversitatea de gen in sectorul feroviar.
Egalitatea de gen si diversitatea de gen sunt subiecte care trebuie sa fie abordate atat la nivelul
intreprinderilor, cat si la nivelul sindicatelor.

Prin alegerea instrumentului constand intr-un acord autonom in conformitate cu articolul 155 din
TFUE, partile semnatare doresc sa confere caracter obligatoriu dispozitiilor prezentului acord. Prin



semnatura lor, se angajeaza sa promoveze in mod activ prezentul acord si sa se asigure ca membrii lor
intreprind masuri la nivel de intreprindere pentru a-lI pune in aplicare in toate elementele sale, lasand
la latitudinea membrilor CER si ETF sa adapteze procesul concret de punere in aplicare in functie de
situatia Tn care se regasesc, de sistemele de relatii de munca si de cadrul juridic.

Partenerii sociali vor face tot posibilul pentru a promova acordul si continutul acestuia in sectorul
feroviar si pentru a-l pune in aplicare in intreprinderile vizate.

Bineinteles, partenerii sociali ETF si CER, care au negociat si incheiat prezentul acord pe parcursul unei
indelungate perioade de negociere, vor promova si vor aplica principiile si valorile cuprinse in acesta
n cadrul propriilor organizatii si in randul propriilor membri.

Articolul 1: Scopul acordului
Scopul prezentului acord autonom este:

e saatragd un numar mai mare de femei in sectorul feroviar, in special, de asemenea, in domenii
n care femeile sunt In mare masura subreprezentate;

e sa sporeasca diversitatea de gen in sectorul feroviar si sa elimine segregarea profesionala pe
criterii de gen;

e sa creeze un mediu de lucru atractiv pentru ca intreprinderile feroviare si sectorul feroviar sa
se pozitioneze ca angajator atractiv in randul femeilor si pentru a asigura incadrarea lor in
munca pe termen lung;

e sacreeze un mediu de lucru care eliminad gandirea stereotipica si cultura dominata de barbati,
ca o conditie pentru retentia femeilor in cadrul intreprinderilor feroviare si al sectorului;

e sa elimine discriminarea de gen;

e sdasigure egalitatea de sanse pentru femei si barbati in sectorul feroviar, la toate nivelurile si
in toate domeniile;

e sdrealizeze egalitatea de gen.

Articolul 2: Domeniul de aplicare

Partile semnatare ale prezentului acord autonom sunt partenerii sociali europeni din sectorul feroviar,
Comunitatea Cailor Ferate Europene si a Gestionarilor de Infrastructura (CER) si Federatia Europeana
a Lucratorilor din Transporturi (ETF).

Prezentul acord vizeaza toti angajatii incadrati in munca la unul dintre membrii din sectorul feroviar
care fac parte din intreprinderile sau grupurile de intreprinderi afiliate la CER.

Prezentul acord stabileste standarde minime. Intreprinderile feroviare sunt invitate s3 depdseascd
standardele actuale si sa introduca masuri suplimentare prin care sa realizeze egalitatea de gen in
sectorul feroviar.

Alte organizatii si intreprinderi sunt invitate sa aplice dispozitiile prezentului acord pentru a spori
egalitatea de gen si diversitatea la nivelul intregului sector feroviar.



Articolul 3: Definitii

Urmatoarele definitii si concepte ofera orientari intreprinderilor si partenerilor sociali pentru punerea
in aplicare a prezentului acord. Acestea sunt descrise in anexa 2:

actiune pozitiva, discriminare directa, discriminare indirectd, capacitare a femeilor, egalitate de
tratament intre femei si barbati, sensibilizare la problematica de gen, prejudecata de gen, egalitate de
gen, indicatori de gen, integrare a dimensiunii de gen, diferenta de remunerare dintre femei si barbati,
statistici de gen, segregare de gen, stereotipuri de gen, monitorizare sensibild la gen, prejudecata
neconstientizata, metoda de evaluare a locului de muncd, discriminare multipld, diferentd de
remunerare, concediu de maternitate, concediu de paternitate si concediu pentru cresterea copilului,
munca cu norma redusa, echipament individual de protectie, sex, statistici defalcate pe sexe, sexism,
hartuire sexuala, actiuni sau masuri specifice, echilibru intre viata profesionala si cea privata.

Articolul 4: Principii

Egalitatea de gen si diversitatea se bazeaza pe principiul nediscriminarii (absenta discriminarii directe
si indirecte), al egalitatii de tratament si al egalitatii de sanse.

Pentru a respecta aceste principii, partile semnatare considera ca este esential sa se previna si sa se
combata toate practicile discriminatorii.

Articolul 5: Politica privind egalitatea de gen si diversitatea (domenii de
politica cu principii si masuri)

5(1) in termen de 24 de luni de la semnarea prezentului acord, fiecare intreprindere afiliata la CER
defineste si pune Tn aplicare o politica privind egalitatea de gen si diversitatea, luand in considerare
articolul 6 literele (c) si (d) din prezentul acord. Intreprinderile ar trebui sa defineasca aceastd politicd
in primele 12 luni de la semnare, reflectand principiile si masurile stabilite in urmatoarele domenii de
politica:

- Domeniul de politica 1: Politica generala privind egalitatea de gen

- Domeniul de politica 2: Obiective pentru reprezentarea de gen echilibrata

- Domeniul de politica 3: Recrutare

- Domeniul de politica 4: Concilierea vietii profesionale cu viata privata

- Domeniul de politica 5: Evolutia Tn cariera

- Domeniul de politicad 6: Egalitatea de remunerare si diferenta de remunerare dintre femei si
barbati

- Domeniul de politica 7: Securitatea si sanatatea in munca si mediul de lucru

- Domeniul de politica 8: Prevenirea hartuirii sexuale si a sexismului

5(2) Masurile enumerate la prezentul articol sunt obligatorii (trebuie sa fie realizate) pentru
intreprinderi si trebuie sa fie puse in aplicare. Se recomanda ca masurile enumerate in anexa 1 la
prezentul acord sa fie puse in aplicare (ar trebui sa fie realizate) sau sa fie mentionate ca
optiuni/posibilitati pe care intreprinderile pot decide sa le puna in aplicare (ar putea fi realizate).

5(3) Principiile si masurile enumerate in continuare, aferente acestor 8 domenii de politica, trebuie
puse in aplicare:



Domeniul de politica 1: Politica generala privind egalitatea de gen

Principiu

Egalitatea de gen este o valoare si un obiectiv fundamental al UE. Prin urmare, egalitatea de gen la
locul de munca respecta principiul nediscriminarii, al egalitatii de tratament si al egalitatii de sanse.
Discriminarea directa si indirecta nu este permisa.

Masuri

4.

Egalitatea de gen trebuie inclusa in politica, viziunea si obiectivele intreprinderilor.

Intreprinderile trebuie s& se angajeze s3 respecte principiile si masurile care urmeaz3 a fi
puse in aplicare in cadrul organizatiilor lor.

Tntreprinderile elaboreaza, pun in aplicare si monitorizeaza o politica privind egalitatea de
gen pe baza unei abordari descendente. Aceasta este sustinutd de personalul de
conducere de nivel superior. Scopul este de a schimba cultura in materie de munc3, in
sensul eliminarii stereotipurilor de gen.

Intreprinderile adoptd un document de politicd in care sunt enuntate valorile
intreprinderii in ceea ce priveste egalitatea si modul in care acestea vor fi puse in
practica in cadrul organizatiilor in cauza. Documentul poate lua forma unui document de
strategie, a unui document de politica, a unei rezolutii, a unui cod deontologic sau a altui
document relevant.

Elementele esentiale ale acestui document sunt:

a. viziunea intreprinderii cu privire la egalitatea de gen, de exemplu, obiectivul de
incurajare si valorificare a egalitatii de gen si a egalitatii de sanse pentru toti si
eliminarea stereotipurilor de gen din cultura in materie de munca;

b. un angajament in sensul garantarii egalitatii tuturor membrilor personalului si masuri
asociate pentru punerea in aplicare a viziunii intreprinderii;

c. o declaratie privind angajamentul intreprinderii in sensul combaterii hartuirii sexuale,
hartuirii si sexismului, inclusiv masurile asociate;

d. o strategie de comunicare prin care sa fie facuta cunoscuta politica la nivelul tuturor
angajatilor si la toate nivelurile de conducere;

e. o politica privind monitorizarea si evaluarea egalitatii de gen.

n plus, trebuie s3 fie definitd o strategie privind egalitatea de gen, sub responsabilitatea
personalului de conducere de nivel superior al intreprinderii. Strategia include:

e obiective

e calendar

e masuri

e atribuirea de responsabilitati

e monitorizare si evaluare

e raportare



Cu exceptia masurilor obligatorii, elementele strategiei vor fi selectate de catre intreprindere, in
conformitate cu politica de gen a acesteia.

Alte masuri sunt enumerate Th anexa 1.
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Domeniul de politica 2: Obiective pentru reprezentarea de gen echilibrata
Principiu

Tmbunétatirea echilibrului de gen in randul fortei de munca si la nivelul conducerii intreprinderii si
asigurarea unei reprezentari corespunzatoare a femeilor in consilile de administratie ale
intreprinderilor reprezinta o conditie pentru remedierea dezechilibrelor de gen in vederea valorificarii
intregului potential al unei forte de munca mixte in sectorul feroviar.

Masuri

1. Tntreprinderile au ca scop asigurarea unei reprezentdri de gen mai echilibrate, si anume prin
cresterea ponderii sexului subreprezentat in cazul in care exista un dezechilibru de gen
puternic.

2. Pentru a ajunge la o reprezentare de gen echilibrata la nivelul intregii forte de munca si/sau
pentru anumite categorii profesionale, intreprinderile ar trebui sa identifice principalele
obstacole si sa instituie masuri adecvate.

Alte masuri sunt enumerate in anexa 1.
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Domeniul de politica 3: Recrutare
Principiu
Pentru a atrage femeile sa candideze pentru un loc de munca sau sa urmeze o cariera in sectorul

feroviar, intreprinderile trebuie sa le abordeze in mod direct pe tot parcursul procesului de
comunicare si de recrutare, inclusiv prin fisele postului.

Masuri
1. Tntoate comunicirile la nivel de intreprindere, publicate pe site, in reviste, pe platformele de
comunicare sociald etc., angajatorii trebuie sa utilizeze un limbaj favorabil incluziunii si sensibil
la dimensiunea de gen, bazat pe principiul nediscriminarii. Angajatorii formuleaza anunturi de

angajare astfel Tncat acestea sa fie atragatoare pentru femei, inclusiv din punctul de vedere
ale selectiei imaginilor.

2. Personalul de recrutare desfasoara interviurile de angajare intr-o maniera nediscriminatorie.
Prin urmare, personalul de recrutare participa periodic la cursuri de formare pentru a dobandi
sensibilizarea si competentele necesare in acest sens.



3. TIntreprinderile revizuiesc descrierea profilului posturilor, pentru a elimina criteriile bazate pe
stereotipuri de gen si instituie o procedura care sa garanteze ca noile profiluri ale posturilor
sunt favorabile incluziunii.

4. Pentru a atrage potentiale candidate, femei tinere, studente si stagiare in sectorul feroviar,
intreprinderile ar trebui sa puna la punct o serie de alte activitati, cum ar fi campanii si
initiative derulate impreuna cu scoli si cu universitati cu scopul de a promova profesiile din
sectorul feroviar, in special profesiile tehnice, in randul femeilor.

%k k
Domeniul de politica 4: Concilierea vietii profesionale cu viata privata
Principiu
Posibilitatea concilierii vietii profesionale cu cea privata este esentiald pentru atragerea si mentinerea
femeilor in sectorul feroviar. Formulele flexibile de lucru, precum si concediile de maternitate, de
paternitate, pentru cresterea copilului si de Tngrijitor, pot imbunatati in mod semnificativ echilibrul

dintre viata profesionala si cea privata a angajatilor. Toti angajatorii ar trebui sa aiba la dispozitie
mijloace diferite in acest sens, pentru toate categoriile profesionale.

Masuri

1. Angajatorii ar trebui sa puna la dispozitie formule flexibile de lucru, in functie de nevoile
fiecarui angajat. Utilizarea unor formule flexibile de lucru ar trebui sa fie posibila si in cazul
lucratorilor din profesii operationale (adica in cazul angajatilor care lucreaza in schimburi si in
cazul serviciilor alternative).

2. Seiau in considerare dispozitiile legale existente, cum ar fi Directiva (UE) 2019/1158 privind
echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingrijitorilor, in special articolul
9.

3. Intreprinderile se asigurd cad formulele flexibile de lucru nu au un impact negativ asupra
dezvoltarii competentelor profesionale si ocupationale.

Alte masuri sunt enumerate in anexa 1.
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Domeniul de politica 5: Evolutia in cariera

Principiu

Femeile sunt in continuare subreprezentate in sectorul feroviar. Prin urmare, actiunile intreprinse
pana in prezent trebuie sa fie intensificate pentru a promova si a sustine promovarea femeilor si
evolutia acestora n cariera la toate nivelurile.



Masuri
1. Incazul promovarii interne in carierd, intreprinderile aplica aceleasi principii nediscriminatorii
ca si in cazul recrutarii externe.

2. Intreprinderile trebuie s& asigure accesul egal al femeilor la toate méasurile de dezvoltare si de
calificare si la toate nivelurile, inclusiv la posturi de conducere de nivel superior. Acest lucru
este valabil si in cazul femeilor care nu sunt angajate cu norma intreaga.

3. intreprinderile trebuie s3 fsi intemeieze sistemul de evaluare pentru evolutia in carierd pe
indicatori ,,neutri din punct de vedere al genului” si trebuie sa aiba in vedere calitatea si
rezultatele postului.

4. Pentru orice post de conducere care urmeaza sa fie ocupat, intreprinderile intocmesc o lista
restransa care cuprinde cel putin o femeie ca potential candidat. O derogare este posibila
numai daca s-au depus toate eforturile rezonabile si concrete in sensul identificarii
candidatului adecvat de sex feminin.

5. Toti angajatii trebuie sa fie informati cu privire la existenta unui post de conducere vacant si,
de asemenea, cu privire la faptul ca isi pot depune candidatura. Departamentele de resurse
umane (RU) informeaza sau incurajeaza in mod activ femeile sa profite de aceste oportunitati.

Alte masuri sunt enumerate Tn anexa 1.
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Domeniul de politica 6: Egalitatea de remunerare si diferenta de remunerare dintre femei si
barbati

Principiu

Dreptul la egalitatea de remunerare intre femei si barbati pentru aceeasi munca sau pentru o munca
de aceeasi valoare este unul dintre principiile fondatoare ale UE consacrate in Tratatul de la Roma si
trebuie pus Tn aplicare. O baza pentru punerea efectiva in aplicare a acestui drept la egalitatea de
remunerare este aceea de a se asigura cd politica de remunerare a unei intreprinderi este transparenta
pentru toti angajatii.

Masuri

1. Tntreprinderile nu discrimineaza pe criterii de gen in ceea ce priveste nivelurile de remunerare,
cresterile de salariu si acordarea de prime.

Prin urmare, intreprinderile ar trebui:

e s3 isi reevalueze politica de remunerare (cu o frecventa care urmeaza a fi stabilita, de
asemenea, in functie de dimensiunea si de resursele intreprinderii) si sa includa in procesul de
evaluare aspecte legate de combaterea discriminarii si de asigurarea egalitatii;

e 53 evalueze si sa compare valoarea muncii pe baza unor criterii obiective, cum ar fi cerintele
educationale, profesionale si in materie de formare, competentele, efortul si raspunderea,
munca prestata si natura sarcinilor in cauza, pentru a preveni, a identifica sau a combate riscul



2.

de aparitie a discriminarii salariale din cauza grilelor de salarizare stabilite pe baza unor
prejudecati de gen.

Angajatorii monitorizeaza nivelul salariilor pentru barbati si femei care ocupa posturi
comparabile.

Alte masuri sunt enumerate n anexa 1.
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Domeniul de politica 7: Securitatea si sanatatea in munca si mediul de lucru

Principiu
Politicile preventive aplicate de intreprinderi pentru a asigura securitatea si sanatatea in munca,

precum si un mediu de lucru sigur si securizat, presupun, de asemenea, o perspectiva de gen, pentru
a tine seama de nevoile specifice ale femeilor. Acest lucru contribuie la retentia femeilor in sectorul

feroviar.

Masuri

1.

intreprinderile trebuie sd pund la dispozitie echipament individual de protectie (PPE) cu
marimi cat mai potrivite (marimi diferite, potrivite pentru femei) pentru toate genurile, tinand
cont de particularitatile femeilor, pentru activitatile si categoriile de lucratori care au nevoie
de PPE. PPE trebuie sa fie concepute si fabricate astfel incat sa faciliteze postura/utilizarea
corecta si sa fie proiectate in mod specific pentru un anumit gen, pentru a corespunde
morfologiei tuturor angajatilor.

Instalatiile sanitare din interiorul cladirilor garanteaza respectarea standardelor de viata
privata si de securitate din perspectiva barbatilor si femeilor, iar intreprinderile verifica gradul
de respectare a vietii private si de securitate. intreprinderile recunosc importanta acestui
aspect.

Pe langa obligatiile generale in materie de securitate si sanatate in munca si de siguranta a
angajatilor, angajatorii asigura conditii adecvate de securitate si de siguranta pentru femeile
care lucreaza n trenuri, in special seara tarziu sau pe timp de noapte, daca este posibil.

Alte masuri sunt specificate in anexa 1.

* k¥

Domeniul de politica 8: Prevenirea hartuirii sexuale si a sexismului

Principiu

Siguranta si respectul reciproc sunt esentiale pentru bundstarea angajatilor si, ca urmare, pentru
performanta acestora la locul de munca. Comportamentele corelate cu hartuirea, hartuirea sexuala si
sexismul umilesc, degradeaza sau afecteaza bunastarea, valoarea sau demnitatea unei persoane;
acest lucru este inacceptabil si poate afecta in mod negativ calitatea muncii atribuite. In plus, astfel de



forme de comportament au un efect economic real in ceea ce priveste absenteismul, fluctuatia
personalului si bunastarea angajatilor. Hartuirea este considerata o forma de discriminare.

Orice persoana are dreptul de a fi tratata cu demnitate si respect si, prin urmare, trebuie sa fie luate
masuri pentru prevenirea si combaterea hartuirii sexuale si a sexismului.

Masuri

1. Se instituie o politicd de combatere a hartuirii sexuale, a hartuirii si a sexismului (SHHS). O

astfel de politica ar trebui:

- sa precizeze in mod clar ce inseamna comportament inadecvat in cadrul unui colectiv;

- sa explice ca un astfel de comportament, in anumite circumstante, poate fi ilegal;

- sa mentioneze ca toate formele de comportament inadecvat ar trebui sa fie descurajate
si sanctionate si ca astfel de comportamente nu vor fi permise sau tolerate;

- sa contind proceduri disciplinare clare, proportionale/progresive si aplicate in mod
corespunzator.

2. Persoanele cu responsabilitati de conducere au obligatia de a pune in aplicare politica si de a
aplica masuri corective in cadrul organizatiilor lor. Pentru a avea legitimitate, este necesar ca
aceste persoane sa aiba o conduita exemplara. Acestor persoane le revine un rol crucial in
prevenirea si sanctionarea hartuirii sexuale si a altor comportamente inadecvate.

3. Progresele inregistrate in ceea ce priveste punerea in aplicare si eficacitatea politicii trebuie
sa fie revizuite si monitorizate.

4. Tntreprinderile reactioneaza cu promptitudine impotriva faptelor de hartuire, in cazul in care
se comit astfel de fapte, si propun masuri de solutionare/combatere a acestora.

5. Pentru a proteja victimele atunci cand raporteaza un incident, acestora trebuie sa li se asigure
confidentialitatea pentru a se evita eventuale masuri discriminatorii.

Alte masuri sunt specificate Tn anexa 1.

Articolul 6: Principii privind elaborarea si punerea in aplicare a politicii privind
egalitatea de gen in cadrul intreprinderilor

Procesul de elaborare a politicii intreprinderii in materie de egalitate de gen si diversitate si punerea
in aplicare a masurilor trebuie sa respecte si sa fie aliniate la urmatoarele principii:

a) Evitarea duplicarii: atunci cdnd o masura prevazuta la articolul 5 este deja pusa in aplicare in
cadrul politicii unei intreprinderi privind egalitatea de gen si diversitatea, aceasta este

considerata conforma cu prezentul acord.

b) Tn cazul in care misurile, in special cele care vizeazd echilibrul intre viata profesional3 si cea
privatd, au un impact asupra nevoilor organizationale si operationale ale intreprinderii din
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perspectiva regularitatii, securitatii si sigurantei serviciilor, nevoile intreprinderilor ar trebui
sa fie echilibrate cu nevoile angajatilor in ceea ce priveste profesiile operationale.

c) Elaborarea si punerea in aplicare a politicilor si a masurilor din prezentul acord fac obiectul
dialogului social in cadrul intreprinderilor; in acest dialog trebuie sa fie implicate sindicatele.

d) Procesul de elaborare si de punere in aplicare tine seama de dispozitiile legale si de sistemele
de relatii de munca din fiecare tara/intreprindere, inclusiv de diferitele instrumente de schimb
oficial de date intre partenerii sociali, inclusiv in materie de negociere colectiva.

Articolul 7: Raportare

Partile semnatare convin sa monitorizeze masurile puse in aplicare de intreprinderi si sa faca schimb
de date, anual, pentru intocmirea unui raport european (,,raportul WiR”)? care va fi elaborat o dat la
2 ani.

Raportul WiR va analiza cifrele (furnizate de intreprinderi si defalcate in functie de sex) si va sta la baza
reevaluarii strategiilor si a politicilor din prezentul acord.

Raportul WiR ia in considerare atat aspecte de ordin calitativ (de exemplu, masuri intreprinse pentru
imbunatatirea diversitatii si a egalitatii de gen si eficacitatea acestora, dificultati legate de punerea in
aplicare a masurilor, exemple de bune practici), cat si aspecte de ordin cantitativ (de exemplu, statistici
in care cifrele fac diferentiere intre femei si barbati pentru diferite teme vizate de domeniile de
politica, mentionate la articolul 5 si Tn anexa 1) pe care intreprinderile trebuie sa le puna in aplicare.

Partenerii sociali CER si ETF vor examina impreuna oportunitatile de finantare europeana, necesare
pentru elaborarea raportului WiR (pe baza punerii in aplicare a acordului WiR), cu sprijinul DG
Ocuparea Fortei de Munca, Afaceri Sociale si Incluziune din cadrul Comisiei Europene, atat in ceea ce
priveste selectarea liniei bugetare corecte ca sursd esentiald pentru intreprinderea actiunii lor
comune, cat si in ceea ce priveste depunerea cererii de finantare aferente.

Articolul 8: Reevaluarea politicilor din cadrul intreprinderilor

intreprinderile isi reevalueazd periodic politica privind egalitatea de gen si diversitatea, cel putin o
data la 2 ani, pe baza unui proces de monitorizare, evaluare si raportare. Raportarea mentionata la
articolul 7 reprezinta o cerinta minima.

Articolul 9: Reevaluarea prezentului acord

Dupa doi ani de la semnarea prezentului acord, partenerii sociali europeni vor evalua dispozitiile
obligatorii prevazute la articolul 5, in special cele din domeniile de politica 2, 4 si 6. Partenerii sociali
europeni se angajeaza sa renegocieze domeniile de politica in vederea consolidarii masurilor care

2

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=ro&day=&month=&year=&sectorCode=SECT19&them
eCode=&typeCode=ATYP11&recipientCode=&mode=searchSubmit&search=Search.
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vizeaza indeplinirea obiectivelor prezentului acord. De asemenea, vor tine seama de evolutia legislatiei
UE relevante3.

Articolul 10: Punere in aplicare si masuri de urmarire

n contextul articolului 155 din tratat, prezentul acord european autonom instituie obligatia membrilor
CER si ETF de a promova egalitatea de gen si diversitatea in sectorul feroviar si de a pune in aplicare
principiile si masurile in conformitate cu articolul 6 litera (c) si cu procedurile si practicile specifice n
materie de conducere si munca ale statelor membre si ale statelor din Spatiul Economic European.

La doi ani de la semnare, membrii partilor semnatare vor raporta catre CER si ETF cu privire la punerea
in aplicare a prezentului acord, in cadrul Comitetului pentru dialog social sectorial pentru transportul
feroviar.

Fara a aduce atingere articolului 9, CER si ETF se angajeaza sa efectueze o evaluare de ansamblu a
punerii in aplicare a prezentului acord si a impactului acestuia, in termen de 2 ani de la semnarea sa.

Adoptat la Bruxelles, la 5 noiembrie 2021:

Pentru CER: Pentru ETF:

ANEXE
Anexa 1:

Prezenta anexa cuprinde alte masuri recomandate Tn mod special si posibile la nivel de domeniu de
politica, relevante pentru atingerea obiectivelor prezentului acord:

Domeniul de politica 1: Politica generala privind egalitatea de gen

3 De exemplu, Propunerea de DIRECTIVA A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A
CONSILIULUI de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru aceeasi
munca sau pentru o munca de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparentd salariala
si mecanisme de asigurare a respectarii legii [COM(2021) 93 final].
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1. Aspectele legate de egalitatea de gen ar trebui sa fie abordate de indata ce angajatul se
alaturd organizatiei. Acest lucru se poate realiza prin comunicare si/sau formare si ar
trebui repetat. Formarea nu trebuie sa fie axata exclusiv pe aspecte legate de egalitatea
de gen, ci poate fi combinata cu alte cursuri de formare sau inglobata in procesul de
instructaj introductiv.

2. intreprinderile ar trebui s& desemneze o persoand de contact responsabild pentru
egalitatea de sanse sau sa infiinteze un departament/o unitate/o comisie pentru
egalitatea de sanse in cadrul organizatiei si/sau sa instituie organisme comune pentru
egalitatea de sanse. Acestea trebuie sd propund, sa adopte (in functie de organizarea
intreprinderii/sistemul de relatii de munca) si sa monitorizeze actiunile privind egalitatea
de gen. Tn cazul in care tematica egalititii de gen este abordatd in cadrul unui acord,
organismului care monitorizeaza acordul ii revine rolul de organism de promovare a
egalitatii de sanse. Organismele se reunesc cel putin o data pe an.

3. ntreprinderile ar trebui s3 instituie realizarea de statistici interne (cel putin o dat4 la doi
ani) pentru a obtine o baza pentru monitorizarea si evaluarea viziunii si a strategiei
intreprinderii in materie de egalitate. Aceste statistici prezinta Tn mod distinct, pentru
femeile si barbatii din cadrul intreprinderii, aspecte precum numarul de angajati (total, la
nivel de grupuri profesionale, la nivel de conducere), procesul de recrutare, formare si
salarii. Aceste statistici ar trebui sa fie partajate la toate nivelurile de conducere, precum
si cu reprezentantii lucratorilor din cadrul intreprinderii.

* k¥

Domeniul de politica 2: Obiective pentru reprezentarea de gen echilibrata

1. Fiecareintreprindere ar trebui sa isi elaboreze propriile obiective in materie de resurse umane
(RU) pe termen scurt si mediu, tindnd seama de dimensiunea de gen (,integrarea perspectivei
de gen”).

a. Pentru a monitoriza eficacitatea masurilor privind diversitatea de gen, activitatile de
raportare la nivel de intreprindere/resurse umane si statisticile realizate ar trebui sa
ilustreze evolutia ponderii femeilor in numarul total al angajatilor si, daca este posibil,
in cadrul grupurilor profesionale specifice. Aceste informatii ar trebui puse la
dispozitia tuturor cadrelor de conducere.

b. Pentru a ajunge la o reprezentare de gen echilibrata la nivelul intregii forte de munca
si/sau pentru anumite categorii profesionale, intreprinderile ar trebui sa identifice
principalele obstacole si sa instituie masuri adecvate care sa conduca la o mai mare
ocupare a fortei de munca in randul femeilor.

Niveluri de conducere

2. Proportia femeilor in cel mai inalt nivel de conducere si in nivelul imediat urmator (astfel cum
sunt aceste niveluri definite de catre intreprindere) ar trebui sa corespunda cel putin proportiei
relative a femeilor in forta de munca. Ca actiune pozitiva, una dintre masuri ar putea fi sa se
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acorde preferinta femeilor in cazul in care ambii candidati - cel de sex masculin si cel de sex
feminin - au aceleasi calificari (cu conditia ca legislatia nationala sa permita acest lucru).”

Consilii de supraveghere si de administratie — reprezentantii conducerii intreprinderii

3.

intreprinderile ar trebui s3 urméareascd reflectarea diversititii de gen in randul reprezentantilor
in cadrul consiliilor de supraveghere si de administratie relevante, tindnd seama de proportia
relativa a femeilor in totalul fortei de munca, cu exceptia cazului in care legislatia nationala
prevede o alta proportie a femeilor in astfel de consilii.

Aceste obiective se aplica pentru acele componente ale consiliilor de administratie cu privire
la care intreprinderile feroviare au competenta de a numi membri.

Consilii de supraveghere si de administratie — reprezentantii angajatilor

5. Reprezentarea angajatilor in consiliile de supraveghere si de administratie ale intreprinderilor
ar trebui, de asemenea, sa fie echilibrata din punct de vedere al genului.

6. Pentru a spori diversitatea, reprezentarea angajatilor in intreprinderile din sectorul feroviar
urmareste sa nominalizeze candidati femei in vederea alegerii, pentru a reflecta in structura
de reprezentare a angajatilor/delegatia sindicald a consililor de supraveghere si de
administratie a intreprinderilor, cel putin proportia relativa a femeilor in forta de munca.

Caz special
7. 1nintreprinderile feroviare in care proportia femeilor in forta de munca este foarte scizuta si

nu ar justifica in sine o reprezentare in consiliul de administratie, ar trebuie ca in consiliu sa fie
prezenta cel putin o femeie.

k% %k

Domeniul de politica 3: Recrutare

Nu sunt prevazute alte masuri.

* k¥

Domeniul de politica 4: Concilierea vietii profesionale cu viata privata

Munca cu norma redusa

1. Angajatorii ar trebui sa permita munca cu norma redusa la toate nivelurile ierarhice si pentru
toate tipurile de ocupatii. Cu toate acestea, Tnhainte de a lua decizia cu privire la munca cu
norma redusd, ar trebui avute in vedere si prezentate angajatului in cauza alte formulele
flexibile de lucru, pentru a se evita impactul negativ asupra salariului si pensiei.

Informare

2. Angajatorii ar trebui sa ofere informatii cu privire la optiunile privind formulele flexibile de

lucru si munca cu norma redusa, catre:
personalul de conducere (responsabil cu gestionarea resurselor umane si cu gestionarea

tehnica) cu privire la gestionarea formulelor flexibile de lucru si a muncii cu norma redusa si
la punerea in practicd a masurilor luate de intreprindere cu privire la asigurarea echilibrului
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Optiuni

intre viata profesionala si cea privata, de exemplu prin formare, brosuri, intranetul
intreprinderii, orientari pentru departamentul de resurse umane;

toti angajatii si sindicatele, pentru a spori gradul de acceptare in randul angajatilor si, in cazul
muncii cu norma redusa, pentru a transmite informatii cu privire la consecintele financiare
preconizate, de exemplu, impactul asupra salariilor si pensiilor.

3. Se poate utiliza urmatoarea lista neexhaustiva de masuri posibile:

De exemplu, pentru formulele flexibile de lucru:

Munca inteligenta sau telemunca;

in locul remunerdrii, conturi de timp de lucru (inregistrarea orelor suplimentare si
compensarea acestora prin timp liber);

Conturi anuale de timp de lucru (posibilitatea insumarii timpului de lucru pentru mai multi ani,
pentru acordarea unui concediu sabatic mai indelungat);

Program de lucru flexibil (timp de lucru de baza atunci cand se impune prezenta fizica si
sosirea/plecarea de la birou se face conform unui program flexibil).

De exemplu, pentru munca cu norma redusa:

dupa concediul de maternitate sau de paternitate, pentru a facilita concilierea cu sarcinile de
ingrijire a copiilor (in acest caz, ar trebui sa aiba prioritate);

(Tn acest caz ar trebui sa aiba prioritate), inclusiv decuplarea de resedinta comuna (de
exemplu, in cazul concediului de ingrijire).

De exemplu, pentru masuri suplimentare in caz de concediu de maternitate/paternitate/pentru
cresterea copilului:

furnizarea de informatii prin intermediul site-ului intranet sau prin alte instrumente, privind
legea pentru parintii care lucreaza si situatiile profesionale care pot sa apara in timpul sarcinii,
al concediului de maternitate, al concediului de paternitate, al concediului pentru cresterea
copilului si la intoarcerea din concediul pentru cresterea copilului;

furnizarea de formare specifica pentru personalul de sex feminin si pentru superiorii lor
ierarhici, Tnainte si dupa perioada de sarcina si concediul de maternitate;

furnizarea de informatii privind schimbarile structurale, activitatile personalului/unitatii,
implementarea de noi tehnologii etc.; angajatii aflati in concediu de maternitate, de
paternitate si de crestere a copilului trebuie sa fie informati in permanents;

respectarea regulii conform careia dupa concediul de maternitate, de paternitate, de crestere
a copilului sau de Tngrijitor, angajatii au dreptul de a reveni la locul de munca sau la un loc de
munca echivalent;

angajatilor care lucreaza cu norma redusa sau isi iau concediu de paternitate, de maternitate,
pentru cresterea copilului sau de ingrijire, trebuie sa li se ofere posibilitatea de a pastra
legatura cu intreprinderea pentru a fi pe deplin informati cu privire la evolutiile din cadrul
acesteia, daca doresc acest lucru.
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n cazul

unor masuri suplimentare la nivel de intreprindere in vederea concilierii vietii private cu viata

profesionala, de exemplu:

servicii Tn domeniul educational, cum ar fi gradinitele;

manuale scolare, transport scolar, burse;

centre de recreere;

vacante de studiu;

cursuri de limbi straine;

servicii de asistenta pentru membrii familiei angajatilor in varsta de peste 75 de ani sau care
nu sunt autonomi.

* % %

Domeniul de politica 5: Evolutia in cariera

2.

3.

4.

5.

Oferirea de ingrijire sau de sprijin personal unor rude nu ar trebuie sa afecteze in mod negativ
cariera persoanelor care acorda servicii de ingrijire (masurile privind echilibrul intre viata
profesionala si cea privata nu ar trebui sa constituie, in sine, un motiv de discriminare).

Intreprinderile ar trebui si identifice tinere femei cu potential ridicat de a deveni lideri si s&
promoveze dezvoltarea acestora intr-un mod specific, pentru a le capacita in sensul de a-si
asuma rolul de lider (de exemplu, prin activitati realizate impreuna cu cadre de conducere cu
experienta).

intreprinderile ar trebui s promoveze cursuri de formare menite si dezvolte competentele
de conducere si de alta natura ale femeilor, pentru ca acestea sa poatd avansa profesional. Ar
trebui, de asemenea, sa se ofere cursuri pentru dezvoltarea competentelor non-tehnice si
pentru a capacita femeile sa evolueze in carierd si sa acceada la functii de conducere. Astfel
de cursuri ar putea fi destinate exclusiv femeilor.

Intreprinderile ar trebui s§ promoveze cursuri de formare care s3 permitd femeilor s3 faci
trecerea de la locuri de munca ocupate in mod traditional de femei, catre domenii cu un
caracter mai inovator/tehnic.

Intreprinderile ar trebui s3 incurajeze participarea femeilor la cursuri de formare fira caracter
obligatoriu si sa monitorizeze evolutia acestora.

)k %

Domeniul de politica 6: Egalitatea de remunerare si diferenta de remunerare dintre femei si

barbati
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Eliminarea diferentei de remunerare dintre femei si barbati

1.

Angajatorii ar trebui sa analizeze originea diferentei de remunerare dintre femei si barbati;
sa prezinte indicatori specifici si o lista de masuri pentru eliminarea diferentei de
remunerare dintre femei si barbati.

Angajatorii ar trebui sa reduca impactul concediilor de maternitate si de paternitate asupra
componentei variabile a salariului.

Angajatorii ar putea reduce impactul criteriului de prezenta in calcularea ,,primelor” anuale
sau acordate in functie de performantd/componentele variabile ale salariului.

Transparenta: Informare, comunicare si raportare

4.

Angajatorii ar trebui sa puna la dispozitia angajatilor normele si criteriile (de exemplu,
legislatia national3; contractele colective de munca; normele aplicate la nivel de sector sau de
intreprindere) utilizate pentru a stabili componentele variabile ale remunerarilor, cum ar fi
pltile Tn natura si primele. Tn caz de discriminare, toate aceste masuri imbunititesc sansele
ca plangerile legate de discriminare sa fie solutionate in favoarea angajatilor. O astfel de
transparenta ar ajuta intreprinderile sa evite cazurile de discriminare salariala.

Angajatorii ar trebui sd le permita angajatilor sa obtina informatii cu privire la nivelurile de
remunerare aplicabile categoriei de lucratori din care fac parte (de exemplu, profesii), luand
n considerare aceeasi munca/o munca de aceeasi valoare, defalcate in functie de sex.

Asigurarea respectarii normelor

6.

7.

Angajatorii ar trebui sa puna la dispozitie masuri reparatorii/posibilitatea de depunere a unei
plangeri pentru angajatii care se tem de discriminarea salariala.

Angajatorii ar putea informa angajatii cu privire la modul Tn care pot raspunde unei astfel de
provocari, atunci cand considera ca au facut obiectul unei discriminari (de exemplu, prin
intermediul unei persoane responsabile/unui departament responsabil).

Sensibilizare si formarea managerilor

8.

Angajatorii ar trebui sa includa notiuni de egalitate de remunerare in cadrul modulelor privind
nediscriminarea utilizate pentru formarea profesionald a profesionistilor in domeniul
resurselor umane, a specialistilor in recrutare si a managerilor. Acestea ar trebui sa includa
actiuni de sensibilizare in ceea ce priveste riscurile de prejudecata neconstientizatd n
procesele de selectie, de evaluare si de promovare.

Angajatorii pot realiza actiunile de sensibilizare prin campanii ad-hoc sau prin activitati de
sensibilizare si/sau prin cursuri sau seminarii de formare destinate managerilor. Domeniul de
aplicare al acestor activitati poate depasi dimensiunea de gen si poate aborda ,,diversitatea”
intr-o maniera mai generala.

* k¥
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Domeniul de politica 7: Securitatea si sanatatea in munca si mediul de lucru

1. Angajatorii ar trebui sa efectueze evaluarea riscurilor in materie de securitate si sanatate
dintr-o perspectiva de gen, sa analizeze rezultatele si sa adopte masurile necesare.

2. Pentru a Tmbunatati siguranta si securitatea in munca pentru personalul de bord si pentru
mecanicii de locomotiva, angajatorii ar putea pune in aplicare urmatoarele masuri:

organizarea de echipe mixte pentru schimburile de noapte sau pentru zone geografice
care prezinta riscuri deosebite;

crearea de locuri de parcare rezervate schimburilor de noapte efectuate de lucratori
de sex feminin si de femei insarcinate (in cadrul unor proiecte pilot);

cartografierea locurilor de munca si verificarea riscurilor (in ceea ce priveste violenta
din partea tertilor);

realizarea unei anchete statistice in randul femeilor cu privire la riscurile cu care s-au
confruntat;

adoptarea unor masuri pentru asigurarea de spatii de parcare bine iluminate, in
apropierea locului de munca;

asigurarea formarii angajatilor in materie de securitate, in special a femeilor;

luarea de masuri de sensibilizare in randul angajatilor, dar si a publicului larg, cu privire
la securitatea angajatilor din sectorul feroviar care lucreaza in trenuri si gari.

3. Tn ceea ce priveste controalele medicale periodice pentru personalul relevant din punctul de
vedere al securitatii, precum si serviciile medicale asigurate de intreprindere, angajatorii ar
trebui sa puna in aplicare o abordare medicala completa, care sa tina seama de diferentele si
de asemadnarile dintre femei si barbati cu privire la comportamentul legat de sanatate,
preventie, simptome, evolutia bolilor, diagnostic si tratament.

* k¥

Domeniul de politica 8: Prevenirea hartuirii sexuale si a sexismului

1. Politica privind combaterea hartuirii sexuale si a sexismului ar putea fi integrata intr-o
politicd mai cuprinzatoare privind demnitatea in munca/o politica privind respectul reciproc,
care sa prevada norme privind modul de stabilire a unor relatii bazate pe respect in cadrul
unui colectiv.

2. Comunicare si sensibilizare:

politica privind combaterea hartuirii sexuale si a altor comportamente inadecvate ar
trebui sa fie cunoscuta de catre toti profesionistii din sectorul feroviar, de la toate
nivelurile, inclusiv de catre manageri;

angajatii ar trebui sa fie constienti de consecintele unui comportament inadecvat;

pentru a promova un mediu fara SHHS (hartuire sexuala, hartuire si sexism) atat pentru
personal, cat si pentru terti, se recomanda sa se comunice (de exemplu, prin platformele
de comunicare sociald) si clientilor ca intreprinderea ia in serios aspectele legate de SHHS
si ca a instituit o politica Tn acest sens.

3. Persoanele cu responsabilitati de conducere ar trebui:
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e saintreprinda actiuni de sensibilizare cu privire la responsabilitatile care le revin in materie
de SHHS, prin formare, comunicare, invatare on-line etc.;

e 53 se asigure, prin masuri de prevenire si sub amenintarea aplicarii de sanctiuni, ca nu se
comit fapte de hartuire;

e sa dea dovada de responsabilitate, asigurandu-se cd toti angajatii inteleg rolurile si
responsabilitatile care le revin si cunosc procedurile de Thaintare a unei plangeri;

e sd garanteze tratamentul echitabil al tuturor partilor in procesul de solutionare a unei
plangeri.

Anexa 2: Definitii

Urmatoarele definitii si concepte ofera orientari intreprinderilor si partenerilor sociali pentru punerea
n aplicare a prezentului acord.

Actiune pozitiva

Masuri care vizeaza un anumit grup si care au in vedere eliminarea si prevenirea discriminarii sau
compensarea dezavantajelor aparute ca urmare a atitudinilor, comportamentelor si structurilor
existente.

Prin actiune afirmativd sau pozitiva se intelege actiunea menitd sa favorizeze accesul membrilor
anumitor categorii de persoane, in acest caz, al femeilor, la drepturile care le sunt garantate, in aceeasi
madsura ca si membrii altor categorii, in acest caz, barbatii”.

,In unele cazuri, motivul care st4 la baza constatarii unei discriminari rezida in faptul c3 aceeasi regul
se aplica tuturor, fard a se tine seama de diferentele relevante. Pentru a remedia si a preveni astfel de
situatii, guvernele, angajatorii si furnizorii de servicii trebuie sa se asigure ca iau masuri pentru a-si
adapta normele si practicile astfel incat sa tina seama de aceste diferente — cu alte cuvinte, trebuie sa
facd ceva pentru a-si adapta politicile si masurile pe care le aplic in prezent. n contextul ONU, acestea
sunt cunoscute sub denumirea de ,,masuri speciale”, iar in dreptul Uniunii sunt denumite ,masuri
specifice” sau ,actiune pozitiva”. Prin adoptarea de masuri speciale, guvernele sunt in masura sa
asigure ,egalitatea materiald”, si anume beneficierea iIn mod egal de avantajele disponibile in
societate, mai degraba decat o simpla ,egalitate formala”. Eige

ydiscriminare directa” inseamna situatia in care o persoana este tratata intr-un mod mai putin
favorabil din cauza sexului decat este, a fost sau ar fi tratata alta persoana intr-o situatie comparabila.
(articolul 3 pagina 32 din ,Propunerea de directiva privind transparenta salariala”)

Discriminarea directa apare atunci cand tratamentul diferentiat se bazeaza in mod direct si explicit pe
distinctii bazate exclusiv pe sexul si caracteristicile barbatilor sau ale femeilor, care nu pot fi justificate
in mod obiectiv. (Eige)
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pdiscriminare indirecta” Tnseamna situatia Tn care o dispozitie, un criteriu sau o practica aparent
neutra ar dezavantaja considerabil persoanele de un anumit sex, in raport cu persoanele de celdlalt
sex, cu exceptia cazului in care dispozitia, criteriul sau practica in cauza este justificata in mod obiectiv
de un scop legitim, iar mijloacele pentru a atinge acest scop sunt corespunzatoare si necesare.
(articolul 3 pagina 32 din ,Propunerea de directiva privind transparenta salariala”)

Discriminarea directa

Situatia de discriminare Tn care o persoana este tratatd mai putin favorabil pe criterii de sex si gen,
varsta, nationalitate, rasa, etnie, religie sau credinta, sdnatate, handicap, orientare sexuald sau
identitate de gen, decat este, a fost sau ar fi tratata alta persoana intr-o situatie comparabila.

Tratamentul mai putin favorabil aplicat unei femei din cauza ca este insarcinatd sau din cauza
concediului de maternitate constituie discriminare directa impotriva femeilor.

Discriminarea indirecta

Discriminare care apare atunci cand o dispozitie, un criteriu sau o practica aparent neutra ar
dezavantaja considerabil persoanele de un anumit sex, in raport cu persoanele de celdlalt sex, cu
exceptia cazului in care dispozitia, criteriul sau practica in cauza este justificata ih mod obiectiv de un
scop legitim, iar mijloacele pentru a atinge acest scop sunt corespunzatoare si necesare.

Capacitarea femeilor

Capacitarea femeilor si a fetelor se refera la dobandirea, de catre acestea, a puterii si controlului
asupra propriei vieti. Aceasta presupune sensibilizare, consolidarea increderii de sine, cresterea
numarului de optiuni, un acces sporit la resurse si un control mai bun asupra acestora si actiuni de
transformare a structurilor si institutiilor care consolideaza si perpetueaza discriminarea si inegalitatile
de gen. Aceasta inseamna ca, pentru a fi capacitate, acestea trebuie nu numai sa aiba capacitati egale
(cum ar fi educatie si sandtate) si acces egal la resurse si la oportunitati (cum ar fi teren si locuri de
munca), dar si sa dispuna de mijloacele necesare de a utiliza aceste drepturi, capacitati, resurse si
oportunitati pentru a face alegeri si a lua decizii strategice (cum ar fi prin oportunitati de conducere si
participare in institutiile politice). Eige

Egalitatea de sanse pentru femei si barbati

Acest concept indica lipsa de bariere in calea participarii economice, politice si sociale pe criterii de
sex si de gen siin functie de alte caracteristici. Asemenea bariere sunt de multe ori indirecte, dificil de
distins, cauzate si mentinute de fenomene structurale si reprezentari sociale care s-au dovedit
deosebit de rezistente la schimbare. Egalitatea de sanse, unul dintre obiectivele care vizeaza egalitatea
de gen, se bazeaza pe rationamentul ca sunt necesare o serie intreaga de strategii, actiuni si masuri
pentru a corecta inegalitatile adanc inradacinate si persistente. (Eige)

Egalitatea de tratament intre femei si barbati

Asigurarea absentei discriminarii directe sau indirecte pe criterii de sex.
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Gen

Atribute si oportunitati sociale asociate cu a fi femeie sau barbat si cu relatiile dintre femei si barbati
si fete si baieti, precum si cu relatiile dintre femei si cele dintre barbati.

Egalitatea de gen

Egalitatea nu Tnseamna ca femeile si barbatii vor deveni la fel, ci ca drepturile, responsabilitatile si
oportunitatile lor nu vor depinde de faptul ca s-au nascut femeie sau barbat. Egalitatea de gen implica
luarea in considerare in egalda masura a intereselor, nevoilor si prioritatilor femeilor si barbatilor,
recunoscand in acest fel diversitatea diferitelor grupuri de femei si de barbati. Egalitatea de gen nu
este o problema care vizeaza numai femeile, ci ar trebui sa vizeze si sd implice pe deplin atat barbatii,
cat si femeile. Egalitatea de gen este considerata atat o chestiune legata de drepturile omului, cat sio
conditie prealabila si un indicator, al dezvoltarii durabile axate pe om.

Egalitatea de gen

Aceasta se refera la egalitatea de drepturi, responsabilitati si oportunitati intre femei si barbati, fete
si baieti. Egalitatea de gen nu inseamna ca femeile si barbatii vor deveni la fel, ci ca drepturile si
responsabilitatile si oportunitatile lor nu vor depinde de faptul ca s-au nascut femeie sau barbat.
Egalitatea de gen implica luarea in considerare in egald masura a intereselor, nevoilor si prioritatilor
femeilor si barbatilor, recunoscand diversitatea diferitelor grupuri de femei si de barbati. Egalitatea
de gen nu este o problema care vizeaza numai femeile, ci ar trebui sa vizeze si sa implice pe deplin
atat barbatii, cat si femeile. Egalitatea de gen este consideratd atat o chestiune legata de drepturile
omului, cat si o conditie prealabila si un indicator, al dezvoltarii durabile axate pe om. Eige

Diferenta de remunerare intre femei si barbati

Procentaj din castigul salarial al barbatilor si reprezinta diferenta dintre castigul salarial orar brut
mediu al lucratorilor de sex feminin si cel al lucratorilor de sex masculin.

Castigul salarial brut inseamna salariile platite direct unui lucrator, inainte de deducerea impozitelor
pe venit si a contributiilor sociale.

in UE, diferenta de remunerare intre femei si barbati este denumita oficial , disparitate de castiguri
salariale in forma neajustata intre femei si barbati”, deoarece nu ia in considerare toti factorii care au
un impact asupra diferentei de remunerare intre femei si barbati, cum ar fi diferentele in materie de
educatie, experienta pe piata muncii, orele lucrate, tipul locului de munca etc.

Ratele de remunerare ar trebui sa asigure egalitatea de remunerare intre lucratorii de sex masculin si
feminin pentru o munca de aceeasi valoare. OIM (a se vedea, de asemenea, disparitatea salariald)

Egalitatea de remunerare si egalitatea salariala. Dreptul la egalitatea de remunerare intre barbati si
femei pentru o muncd de aceeasi valoare este denumit in general ,egalitate salariald”. n prezentul
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ghid, termenii ,egalitate salariald” si , egalitate de remunerare” sunt utilizati In mod alternativ, desi
legea le confera uneori sensuri diferite, acestea fiind discutate in partea 4.

Egalitatea de remunerare si echitatea salariala. Egalitatea de remunerare intre barbati si femei
pentru o0 munca de aceeasi valoare este principiul menit sa asigure echitatea salariala intre barbati si
femei. Echitatea salariala se refera la caracterul echitabil al salarizarii (a se vedea partea 4).

Tn Conventia nr. 100, remuneratia este definit3 ca ,salariu sau plata obisnuitd de bazd sau minima si
orice retributii suplimentare platibile direct sau indirect, in numerar sau in natura, de catre angajator
lucratorului si care rezulta din incadrarea in munca a lucratorului”. (OIM)

Sensibilizarea la problematica de gen

Proces care urmadreste sa evidentieze modul n care valorile si normele existente influenteaza
perspectiva noastra asupra realitatii, perpetueaza stereotipuri si sprijina mecanisme care (re)produc
inegalitatea. Aceasta supune analizei critice valorile si normele de gen explicand modul in care acestea
influenteazd si limiteaza opiniile si luarea deciziilor. n plus, urméareste stimularea unei sensibilitati
generale la problematica de gen. Eige

Stereotipuri de gen

Idei preconcepute potrivit carora femeile si barbatii au caracteristici si roluri determinate arbitrar si
limitate Tn functie de gen.

Observatii si informatii suplimentare

e Consideratii generale

Stereotipizarea de gen poate limita dezvoltarea talentelor naturale si a capacitatilor fetelor si baietilor,
femeilor si barbatilor, precum si experientele lor educationale si profesionale si oportunitatile lor in
viata Tn general. Stereotipurile despre femei sunt atat cauza, cat si consecinta unor atitudini, valori,
norme si prejudecati adanc inradacinate impotriva femeilor. Se folosesc pentru a justifica si a mentine
relatiile istorice de putere ale barbatilor asupra femeilor, precum si atitudinile sexiste care impiedica
evolutia Tn cariera a femeilor. Eige

Prejudecata de gen

Comportamente sau idei pline de prejudecati bazate pe perceptia ca femeile nu sunt egale cu barbatii.
Eige

Prejudecata neconstientizata

Prejudecatile neconstientizate inseamna situatiile in care manifestam atitudini fata de anumite
persoane sau asociem stereotipuri cu aceste persoane fara sa constientizam acest lucru. (Google)
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Discriminarea indirecta

Discriminarea indirecta apare atunci cand o dispozitie, un criteriu sau o practica aparent neutre ar
dezavantaja in special persoanele de un anumit sex, in raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia
cazuluiin care aceasta dispozitie, acest criteriu sau aceasta practica sunt obiectiv justificate de un scop
legitim si Tn care mijloacele pentru atingerea acestui scop sunt corespunzatoare si necesare. Conceptul
se refera la efectul unei norme sau practici si ia in considerare realitatile sociale cotidiene.

Discriminarea indirecta se produce atunci cand o lege, o politicd sau un program nu pare a fi
discriminatoriu (discriminatorie), dar are un efect discriminatoriu atunci cand este aplicat(a). Acest
lucru se poate intdmpla, de exemplu, atunci cand femeile sunt dezavantajate fata de barbati in ceea
ce priveste o anumita oportunitate sau beneficiu din cauza inegalitatilor preexistente. Prin aplicarea
unei legi neutre din punctul de vedere al genului, inegalitatea existenta poate ramane neschimbata
sau se poate exacerba. Eige

Prejudecata de gen

Prejudecata de gen se refera la modurile in care unele locuri de munca sunt concepute astfel incat sa
prezinte avantaje sau dezavantaje pe criterii de sex. Acest tip de prejudecatd se poate manifesta in
orice etapa in cadrul unui program privind echitatea salariala. Eige

Disparitatea de gen

Disparitatea, manifestata in orice domeniu, intre femei si barbati, in ceea ce priveste nivelul lor de
participare, de acces, de drepturi, de remunerare sau de beneficii. Eige

Evaluarea impactului de gen

Examinarea propunerilor de politici pentru a vedea daca acestea urmeaza sa afecteze in mod diferit
femeile si barbatii, in vederea adaptarii acestor propuneri pentru a se asigura ca efectele
discriminatorii sunt neutralizate si ca este promovata egalitatea de gen.

Aceasta este o procedura ex-ante care ar trebui efectuata Thainte de luarea deciziei finale cu privire la
propunerea de politica. Aceasta presupune compararea si evaluarea situatiei si a tendintelor actuale,
conform unor criterii de gen relevante, in raport cu rezultatul preconizat care decurge din aplicarea
politicii propuse. Evaluarea impactului de gen este utilizata pentru a evalua impactul unei anumite
propuneri de politica asupra femeilor si barbatilor si asupra relatiilor de gen in general. Eige

Indicatori de gen

Indicatorii de gen sunt stabiliti pentru a masura si a compara situatia femeilor si a barbatilor de-a
lungul timpului. Indicatorii de gen se pot referi la indicatori cantitativi (bazati pe statistici defalcate pe
sexe) sau la indicatori calitativi (bazati pe experientele, atitudinile, opiniile si sentimentele femeilor si
barbatilor). Indicatorii de gen permit masurarea schimbarilor in relatiile dintre femei si barbati intr-un
anumit domeniu, program sau activitate, precum si schimbarile din statutul sau situatia femeilor si a
barbatilor. Eige
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Integrarea perspectivei de gen

Examinarea, in mod sistematic, a diferentelor dintre conditiile, situatiile si nevoile femeilor si
barbatilor in cadrul tuturor politicilor elaborate si actiunilor intreprinse la nivelul Comunitatii.

Integrarea dimensiunii de gen inseamna (re)organizarea, imbunatatirea, dezvoltarea si evaluarea
proceselor de politica, astfel incat o perspectiva a egalitatii de gen sa fie incorporata in toate politicile,
la toate nivelurile si in toate etapele, de catre actorii implicati in mod normal in elaborarea politicilor.

Integrarea perspectivei de gen este procesul de evaluare a implicatiilor pentru femei si barbati a
oricarei actiuni planificate, inclusiv a legislatiei, politicilor sau programelor, in toate domeniile si la
toate nivelurile. Este o modalitate de a face din preocuparile si experientele femeilor si barbatilor o
dimensiune integrata a conceperii, punerii Tn aplicare, monitorizarii si evaluarii politicilor si
programelor in toate domeniile politice, economice si societale, astfel incat femeile si barbatii sa
beneficieze in mod egal si inegalitatea sa nu se perpetueze. Scopul final este de a se ajunge la
egalitatea de gen. Eige

Integrarea dimensiunii de gen inseamna (re)organizarea, imbunatatirea, dezvoltarea si evaluarea
proceselor de politica, astfel incat o perspectiva a egalitatii de gen sa fie incorporata in toate politicile,
la toate nivelurile si in toate etapele, de catre actorii implicati in mod normal in elaborarea politicilor.
Glosar privind Egalitatea intre femei si barbati al Consiliului Europei

Perspectiva de gen

O analiza din perspectiva genului contribuie la stabilirea aspectului daca nevoile femeilor si ale
barbatilor sunt luate in considerare si deservite in mod egal de [0 anumitd] propunere. Aceasta
permite factorilor de decizie sa elaboreze politici care au la baza intelegerea realitatii socio-economice
a femeilor si barbatilor si da posibilitatea politicilor sa ia in considerare diferentele (legate de gen).

O perspectiva de gen este un instrument de abordare a realitatii prin punerea sub semnul intrebarii a
relatiilor de putere stabilite intre femei si barbati si a relatiilor sociale in general. Este un cadru
conceptual, o metodologie de interpretare si un instrument de analiza critica care orienteaza deciziile,
largeste si schimba perspectivele si care ne permite sa reconstruim concepte, sa examinam cu atentie
atitudinile si sa identificam prejudecatile si conditionarile pe criterii de gen, in vederea luarii in
considerare ulterior a revizuirii si modificarii acestora prin dialog. Eige

Segregarea de gen

Segregarea de gen se manifesta prin diferente intre modelele de reprezentare ale femeilor si
barbatilor pe piata muncii, in viata publica si politica, in munca casnica si de ingrijire neplatita si in
alegerile pe care le fac tinerii si tinerele in domeniul educatiei. Eige

Statistici de gen

Statistici care reflecta Tn mod adecvat diferentele si inegalitatile intre situatia femeilor si a barbatilor
in toate domeniile vietii sociale. Statisticile de gen sunt definite de suma urmatoarelor caracteristici:
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(a) datele primare si generale sunt culese, analizate si prezentate defalcat pe sexe, (b) datele reflecta
problematica egalitatii de gen, (c) datele se bazeaza pe concepte si definitii care reflectd in mod
adecvat diversitatea femeilor si barbatilor si cuprind toate aspectele vietii si (d) metodele de culegere
a datelor iau in considerare stereotipurile si factorii sociali si culturali care pot determina prejudecati
de gen. Eige

Stereotipuri de gen

Stereotipurile de gen sunt idei preconcepute potrivit carora femeile si barbatii au caracteristici si roluri
determinate arbitrar si limitate in functie de gen. Stereotipurile bazate pe sex pot limita dezvoltarea
abilitatilor si talentelor native ale fetelor si bdietilor, ale femeilor si barbatilor, precum si experientele
avute pe parcursul vietii scolare si profesionale, precum si sansele lor in viata, in general. Stereotipurile
legate de femei sunt rezultatul si cauza atitudinilor, valorilor, normelor sociale si a prejudecatilor
adanc inrddacinate orientate impotriva femeilor. Aceste stereotipuri sunt utilizate pentru a justifica si
mentine dominatia istorica a barbatilor asupra femeilor, mentinerea atitudinilor sexiste, le impiedica
pe femei sa se dezvolte Tn mod liber”. Eige

Monitorizare sensibila la gen

O monitorizare periodica efectuata pe parcursul punerii in aplicare a unei politici sau a unui program.
Aceasta include culegerea de date si de informatii pe baza unor indicatori definiti, pentru a verifica
daca obiectivele si masurile sunt indeplinite. Monitorizarea sensibild la gen permite identificarea si
remedierea disparitatilor si a dificultatilor, cat mai curand posibil, astfel incat sa se poata efectua
modificarile necesare pentru a se realiza ceea ce a fost planificat. Poate fi avuta in vedere si o
monitorizare specifica de gen, si anume o monitorizare care are drept obiectiv principal realizarea
egalitatii de gen. Eige

Metoda de evaluare a locului de munca

O metoda utilizata pentru a masura, pe baza a patru factori diferiti, caracteristicile locurilor de munca
din cadrul unei intreprinderi, cu scopul de a stabili valoarea lor relativa.

Discriminarea multipla

Anumite grupuri de femei se afla intr-o situatie deosebit de vulnerabila din cauza unei combinatii de
factori, si anume sexul lor cu alti factori, precum rasa, culoarea, limba, religia, opiniile politice sau de
alta natura, originea nationala sau sociala, asocierea cu o minoritate nationala, proprietatea, nasterea
sau alt statut. Pe langa discriminarea pe criterii de sex, aceste femei sunt adesea supuse simultan unui
tip sau mai multor tipuri de discriminare. Eige

Diferenta de remunerare inseamna diferenta dintre nivelurile medii de remunerare intre lucratorii de
sex feminin si cei de sex masculin ai angajatorului, exprimata ca procent din nivelul mediu de
remunerare a lucratorilor de sex masculin. (articolul 3 pagina 32 din ,,Propunerea de directiva privind
transparenta salariala”).
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Concediu pentru cresterea copilului
Concediu acordat unuia dintre parinti pentru ingrijirea copilului.

in general, urmeazs perioadei de dupd concediul de maternitate, la care are dreptul, in principiu,
numai mama. Concediul pentru cresterea copilului are scopul de facilita concilierea muncii cu viata
privata si cea de familie, creand astfel o legatura importanta cu egalitatea de gen. (a se vedea, de
asemenea echilibrul dintre viata profesionala si cea privata)

Angajare cu norma redusa
Loc de munca in care angajatul lucreaza mai putine ore decat programul normal de munca.

Programul de lucru complet poate fi calculat de exemplu zilnic, saptamanal, lunar sau chiar anual sau
pe baza unei perioade medii de angajare.

Formele de angajare cu norma redusa variaza in mare masurd, nu numai in ceea ce priveste numarul
de ore lucrate, dar si in ceea ce priveste distribuirea acestora pe parcursul zilei de lucru, al saptamanii,
al lunii si al anului. (OIM)

Traditiile diferd de la o tara la alta in ceea ce priveste felul cum este vazuta munca cu norma redusa in
general si in special de catre partenerii sociali. Munca cu norma redusa poate fi considerata un scop
n sine Tn acord cu rolurile de gen traditionale, cu accent pe dezavantajele muncii cu norma redusa in
ceea ce priveste plata, promovarea in carierd, drepturile de pensie etc. Pe de alta parte, poate fi
considerata un instrument de sprijinire a participarii femeilor pe piata muncii — deci, cel putin intr-o
anumita masura, a independentei lor economice.

Echipament individual de protectie

Echipamentul individual de protectie, denumit in mod obisnuit ,,PPE” este echipamentul purtat pentru
a reduce la minimum expunerea la o varietate de pericole. Printre exemplele de PPE se numara
articole precum manusi, articole pentru protectia picioarelor si a ochilor, dispozitive de protectie
auditiva (dopuri pentru urechi, casti), casti, masti de protectie respiratorie si costume de protectie
complete. (securitate si sanatate in munca)

Angajatorii trebuie sa puna la dispozitia angajatilor echipament individual de protectie (PPE) si sa se
asigure de utilizarea acestuia.

n cazul lucratorilor de sex feminin, PPE trebuie si fie confectionate astfel incat si se potriveascd
corpului feminin.

Sex

Sexul se referd la caracteristici biologice si fiziologice care definesc oamenii ca femei sau barbati.
Aceste seturi de caracteristici biologice nu se exclud reciproc deoarece exista indivizi care poseda
ambele seturi, dar aceste caracteristici deosebesc in general oamenii ca fiind de sex feminin sau
masculin. Eige
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Statistici defalcate pe sexe

Statisticile defalcate pe sexe sunt date culese si clasificate separat pentru femei si barbati, care permit
masurarea diferentelor intre femei si barbati cu privire la diferite aspecte sociale si economice si care
reprezinta o cerinta legata de producerea statisticilor de gen. Defalcarea datelor pe sexe nu
garanteaza, de exemplu, cd conceptele, definitiile si metodele utilizate in obtinerea datelor sunt
concepute pentru a reflecta rolurile, relatiile si inegalitatile de gen din societate, ca atare, culegerea
de date defalcate pe sexe reprezintd doar una dintre caracteristicile statisticilor de gen. Eige

Sexism

Supozitia, convingerea sau afirmatia ca un sex este superior celuilalt, deseori exprimata in contextul
stereotipurilor traditionale cu privire la rolurile sociale atribuite pe criterii de sex, care au ca rezultat
practicarea discriminarii impotriva membrilor sexului presupus inferior. Glosar privind Egalitatea intre
femei si barbati al Consiliului Europei

Hartuirea sexuala

Articolul 40 litera (d) din Conventia de la Istanbul: ,orice forma de conduita verbala, nonverbala sau
fizica de natura sexuald, cu scopul sau cu efectul violarii demnitatii unei persoane, in special atunci
cand se creeaza un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau jignitor”. Glosar privind Egalitatea
intre femei si barbati al Consiliului Europei

Actiuni sau masuri specifice

Masuri care vizeaza un anumit grup si care au in vedere eliminarea si prevenirea discriminarii sau
compensarea dezavantajelor aparute ca urmare a atitudinilor, comportamentelor si structurilor
existente.

Actiune care vizeaza favorizarea accesului membrilor anumitor categorii de persoane, in acest caz
particular, al femeilor, la drepturile care le sunt garantate, in aceeasi masura ca membrilor altor
categorii, in acest caz particular, ca si barbatilor. Eige

Echilibrul intre viata profesionala si viata personala

Notiunea ,echilibru intre viata profesionala si viata privata” se refera nu numai la ingrijirea rudelor
dependente, dar si la responsabilitatile ,,extraprofesionale” sau la alte prioritati importante ale vietii.
Formulele de munca ar trebui sa fie suficient de flexibile pentru a permite lucratorilor de ambele sexe
sa aiba activitati de Tnvatare de-a lungul intregii vieti si activitati legate de dezvoltarea lor profesionala
si personald, nu neaparat legate de munca n sine.

Cu toate acestea, in sensul conventiei si al obligatiilor statelor in acest domeniu destul de vag,
echilibrul intre viata profesionala si viata privata este esential pentru principiul si obiectivele in materie
de promovare a egalitatii de sanse. Problemele legate de imbunatatirea oportunitatilor de cariera, de
invdtare de-a lungul vietii si alte activitati de dezvoltare personald si profesionald sunt considerate

27



secundare fata de obiectivul de promovare a unei distributii mai echitabile intre femei si barbati a
responsabilitatilor in familie, acasa, cat si de la locul de munca. Eige

DIRECTIVA (UE) 2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privatd a parintilor si
ingrijitorilor, articolul 3:

(a),,concediu de paternitate” inseamna un concediu pentru tata sau, atunci cand si in masura in care
este recunoscut de dreptul intern, pentru un al doilea parinte echivalent, cu ocazia nasterii unui

oy A

(b),,concediu pentru cresterea copilului” inseamna un concediu pentru parinti pe motiv de nastere
sau de adoptie a unui copil, pentru ingrijirea copilului respectiv;

V)
|

(c) ,concediu de ingrijitor” inseamnad un concediu pentru lucratori in vederea oferirii de ingrijire sau
sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieste in aceeasi gospodarie ca lucratorul si
care are nevoie de ingrijire sau sprijin semnificativ ca urmare a unei probleme medicale grave, astfel
cum este definita de fiecare stat membru;

(d),ingrijitor” inseamna un lucrdtor care ofera fingrijire sau sprijin personal unei rude sau unei
persoane care locuieste Tn aceeasi gospodarie cu lucratorul si care are nevoie de ingrijire sau sprijin
semnificativ ca urmare a unei probleme medicale grave, astfel cum este definita de fiecare stat
membru;

vy A

(e),,ruda” inseamna fiul, fiica, mama, tatal sau sotul (sotia) unui lucrator ori, atunci cand dreptul intern
recunoaste astfel de parteneriate, partenerul (partenera) din cadrul unui parteneriat civil al (a) unui
lucrator;

(f) ,formule flexibile de lucru” inseamna posibilitatea lucratorilor de a-si adapta programul de lucru,
inclusiv prin utilizarea formulelor de munca la distanta, a programelor de munca flexibile sau a unor
programe de munca cu timp redus de lucru.
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