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Cunoasterea
problemelor de interes

iMBATRANIREA FORTEI DE MUNCA vizeaza
atat industria constructiilor cat si pe cea a pre-
lucrarii lemnului. in sectorul constructiilor si al
materialelor de constructii din UE, procentajul
adultilor cu varsta cuprinsa intre 25 si 49 de ani
a scazut de la 65,3% in 2008 la 61,8 % in 2015.
in aceeasi perioada, proportia lucratorilor cu
varsta cuprinsa intre 50 si 64 de ani a crescut de
la 22,2% la 28%. Mai mult, in timp ce numarul
tinerilor lucratori cu varsta cuprinsa intre 15 si
24 de ani a scazut de la 11% in 2008 la 7,8% in
2015, procentajul lucratorilor cu varsta de 65 de
ani sau peste 65 de ani a crescut cu 0,9%".

in sectorul prelucrarii lemnului si in sectorul
mobilei, procentul angajatilor cu varsta intre

25 si 39 de ani a scazut de la 45% in 2005 la 38%
in 2014. Procentul angajatilor cu varsta peste

55 de ani a crescut de la 9% n 2005 la 15% in
20142

Motivele din spatele acestor tendinte includ o
reconfigurare a structurii de varsta cauzata de
criza economica, de efectele generationale si de
lipsa de atractivitate a sectoarelor pentru tinerii
lucratori.

PROCENTUL DE FEMEI ANGAJATE iN SEC-
TORUL CONSTRUCTIILOR a crescut putin

de la 15,1% la 16,5% intre 2008 si 2015. Per
ansamblu, sectoarele sunt dominate de barbati
(83,5% in 2015). Tarile cu cel mai mare procent
de femei in randul fortei de munca din secto-

rul constructiilor in 2018 includ Luxemburg
(16,4%), Germania (13,8 %), Austria (13,2 %)

si Marea Britanie (12,4 %), in timp ce cele mai
scazute procente se gasesc in Grecia (6 %), Ir-
landa (5,5%) si Romania (6,4 %).® Femeile sunt
concentrate in cea mai mare proportie in functii
administrative, tehnice si de secretariat®.

Procentul de femei care lucreaza in industria
europeana a lemnului a scazut de la 20,5% la
19,8% intre 2009 si 2018, consolidand prevalen-
ta barbatilor in sector®.

Obstacolele in calea participarii inclusive a fe-
meilor si a barbatilor sunt atribuite in principal
practicilor de recrutare si conditiilor de munca
si de angajare.

Provocarile principale pentru partenerii sociali
in sectoarele vizate sunt:

o iIMBATRANIREA ACTIVA SI SANATOASA,
de la adaptarea organizarii muncii si a prac-
ticilor de lucru la gestionarea bolilor cronice
(de exemplu boli cardiovasculare, cancere,
boli respiratorii cronice si diabet) ¢ si reinte-
grarea necesara dupa o absenta mai lunga;

e RECRUTAREA FEMEILOR SI TINERILOR,
inca impactata negativ de proasta reputatie a
sectoarelor, legata adesea de reprezentarea
lor de moda-veche. Munca in constructii este
adesea descrisa ca fiind ,,murdara, dificila si
periculoasa”’.

1 Observatorul sectorului european al constructiilor al Comisiei Europene (European Construction Sector Observatory of the European Commission)

(aprilie 2017), Ameliorarea bazei capitalului uman.

2 CEl-bois, Federatia Europeand a Lucratorilor din Constructii si Prelucrarea Lemnului (2014), Schimbarile demografice in industria prelucrarii lemnului.

3 Observatorul sectorului european al constructiilor al Comisiei Europene (European Construction Sector Observatory of the European Commission)

(aprilie 2017), Ameliorarea bazei capitalului uman.

4 Federatia Europeand a Lucrétorilor din Constructii si Prelucrarea Lemnului, Federatia Industriei Europene a Constructiilor (februarie 2019),
Educatie si formare profesionala incluziva pentru constructii cu consum redus de energie, VET4LEC Raport final.

5 Eurostat (for_emp_Lfs).

6 Organizatia Mondiala a Sanatatii (2018), Boli netransmisibile.

7 Organizatia Internationald a Muncii (2001), Industria constructiilor in secolul XXI: Imaginea ei, perspective de angajare si cerinte de competente.


https://www.efbww.eu/stream/e2bbcbdd-e88c-4f32-9910-a49dff893ae2
https://www.efbww.eu/stream/7beb3b70-ca97-46e2-aa7a-2d2707083634
https://www.efbww.eu/stream/e2bbcbdd-e88c-4f32-9910-a49dff893ae2
https://www.fiec.eu/our-projects/completed-projetcs/vet4lec
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/FOR_EMP_LFS
https://www.who.int/nmh/publications/ncd-profiles-2018/en/
https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_PUBL_9221126226_EN/lang--en/index.htm




Aplicarea practicilor vizate

» Informarea

si consultarea
privind aspectele
demografice in
acordurile CEI

> intrebiri
catre conduce-
rea centrala
cu privire

la aspectele
demografice

Comitetele europene de intreprindere (CEIl) discuta rar despre imbatranire si efectele sale in
companiile multinationale. Situatia si perspectivele ocuparii fortei de munca sunt subiecte de
informare si consultare in 67% din acordurile CEI®, dar componenta demografica a fortei de
munca este adesea neglijata. Nediscriminarea si egalitatea de sanse pentru lucratori, indife-
rent de sex, rasa, origine etnica, religie sau convingeri, handicap, varsta sau orientare sexuala
sunt mentionate in doar 12% din acordurile CEI’. Impactul schimbarilor demografice in tarile
europene este destul de omogen. Astfel, incluziunea tinerilor si a femeilor in sectoarele vizate
si conceperea si implementarea unor politici de imbatranire activa la locul de munca ar trebui

sa devina competente tematice pentru CEIl.

Pentru comitetele europene de intreprindere care doresc sa initieze dialogul

cu conducerea in acest domeniu, poate fi util:

(2l sa includa in acordurile CEIl clauze care sa transforme aspectele legate

de schimbarile demografice in subiecte permanente pe agenda reuniunilor CEI.

SCHIMBARILE DEMOGRAFICE SI EGALITATEA
DE SANSE sunt acoperite atat de procedura de
informare cat si de cea de consultare.

Acordul CEIl din 2008 al companiei Peab include
politicile de personal si politicile de egalitate de
sanse ca subiecte de informare si consultare.

Acordul CEl din 2017 al grupului Bonduelle
(sectorul alimentar) enumera politicile de per-
sonal si politicile de responsabilitate sociala a

EFFAT' oferd 0 LISTA DE INFORMATII ESEN-
TIALE pe care membrii CEl ar trebui s3 le
primeasca cu privire la situatia si politicile de
ocupare a fortei de munca:

» Cifrele cu privire la ocuparea fortei de munca
si comparatia cu anii trecuti (total, pe tara, pe
grup de sex, pe varsta);

intreprinderii ca subiecte de informare si con-
sultare. Aici sunt incluse Tmbatranirea fortei de
munca, incluziunea noilor talente, integrarea
persoanelor cu handicap, diversitatea si egalita-
tea de sanse. Mai mult, acordul stabileste ca un
subiect anume, in cadrul mai larg al temelor pri-
vind demografia si nediscriminarea, va fi discutat
in cadrul reuniunii plenare pentru a face schimb
de bune practici intre angajatii din diverse tari.

+ incadrarea in munc3 a tinerilor: Ce este com-
pania pregatita sa faca pentru a imbunatati im-
plicarea tinerilor 7 Exista politici implementate ?

» Egalitatea de gen: Care sunt politicile compa-
niei in aceasta privinta ?

» Boli cronice: Se preocupa societatea de acest
aspect ? Au existat cazuri de lucratori afectati
de boli cronice ? Cum au fost gestionate ?
Exista politici implementate ?

8 Institutul European al Sindicatelor (2015), Comitetele europene de intreprindere si comitetele de intreprindere SE in 2015.

9 Ibidem.

10 Federatia Europeana a Sindicatelor din sectoarele alimentar, agricol si turistic (2016),

Consolidarea rolului EFFAT in cadrul CEl si al companiilor transnationale.


http://www.worker-participation.eu/About-WP/What-s-new/New-ETUI-book-European-Works-Councils-and-SE-Works-Councils-in-2015.-Facts-and-figures
https://www.efbww.eu/publications-and-downloads/downloads/effat-enhancing-role-in-ewc/994-a

REFERITOR LA INCADRAREA TN MUNCA
A TINERILOR :

Numarul sau procentul de tineri (sub 29 de
ani) angajati in societatea sau grupul vostru;
Tipul de contract al tinerilor lucratori si tipul
de ocupatie;

Oportunitatile de cariera pentru tinerii lucra-
tori in societate : numarul sau procentul anual
de tineri lucratori care trec printr-o tranzitie
de la o pozitie precara la una permanenta;
Cat de lungi sunt programele de practica?
Sunt platite sau nu?

A adoptat societatea sau grupul vreo initiativa
de angajare a tinerilor pentru a crea oportuni-
tati pentru tinerii proaspat angajati si pentru a
spori atractivitatea locurilor de munca ?

Daca nu, de ce?

Se aplica vreo procedura de mentorat sau
indrumare prin cooperare intergenerationala
tinerilor lucratori aflati la primul loc de
munca?

Tn ultimele 12 luni, cati lucratori tineri au par-
ticipat la programele VET oferite de societate
sau de grup ? Despre ce au fost aceste progra-
me ? Cat de lungi au fost?

iN CEEA CE PRIVESTE EGALITATEA
INTRE SEXE :

Care este procentul de femei angajate in com-
panie ? Ce fluctuatii a avut acest procent in
ultimii doi ani?

Care este procentul de femei in functii de con-
ducere ? Ce fluctuatii a avut acest procent in
ultimii doi ani?

Care este procentul de femei in posturi de con-
ducere la nivel Tnalt? Ce fluctuatii a avut acest
procent in ultimii doi ani?

La ce varsta au atins femeile functii de condu-
cere n ultimii doi ani, Tn comparatie cu barba-
tii ?

Care este procentul de femei in randul sta-
giarilor siin randul stagiarilor pentru mana-
gement ? Ce fluctuatii a avut acest procent in
ultimii doi ani?

Ofera compania sau grupul slujbe cu fractiune
de norma in Europa ? Daca da, ce procent de
femei si de barbati accepta aceste oferte ?
Care este procentul de femei si de barbati in
pozitii de conducere n resurse umane ?

Care este politica societatii in ceea ce priveste
sansele egale Tn Europa?

Exista reguli scrise sau planuri de actiune
clar definite ?

Cine raspunde pentru egalitatea de sanse intre
femei si barbati in Europa? Ce responsabilitati
decizionale are aceasta persoana?

La ce societate/sucursale exista un responsa-
bil pentru egalitatea de sanse ?

Se preocupa conducerea centrala in mod re-
gulat de aspecte ce tin de egalitatea de sanse
dintre femei si barbati ?

Ce dispozitii interne exista in Europa pentru
garantarea unui echilibru optim intre viata
profesionald si viata privata ? (Se face trimitere
la programul de lucru flexibil, crese/ gradinite
in cadrul companiei, discutii cu viitoare mame
si viitori tati, formare continua in urma conce-
diului de maternitate/ paternitate, precum si
dispozitii care trec dincolo de prevederile de
concediu de maternitate, etc.);

Cat a investit societatea Tn formarea continua
a angajatilor in Europa in ultimii doi ani? Cate
femei si cati barbati au participat la programe-
le de formare continua?

Care au fost castigurile anuale medii ale
angajatelor in Europa in anul curent si in anii
trecuti ? Cum s-au dezvoltat aceste castiguriin
ultimii doi ani?

Ce mecanisme foloseste compania pentru a
asigura remunerare egala pentru femeile si
barbatii care efectueaza sarcini comparabile ?
Exista reguli si regulamente definite clar?
Daca da, care sunt acestea?

Emite compania in mod regulat rapoarte pe
aceste subiecte ? Daca da, unde si cat de des
se publica aceste rapoarte?



profesionala si cea privata in intreaga companie ?

Este de competenta CEI?

7

Cum se poate obtine un echilibru optim intre

viata



iN CEEA CE PRIVESTE INCADRAREA iN MUN-
CA A TINERILOR, membrii CEl pot propune
dezvoltarea unei campanii transnationale pentru
schimbul de bune practici intre diferite unitati
locale si prin formare n alternanta pentru tineri.

Federatia britanica de prelucrare a lemnului a
lansat o campanie intitulata ,Super! Eu am facut
asta!” cu scopul de a furniza informatii, sfaturi
siindrumare tinerilor care sunt interesati de o
cariera in domeniul prelucrarii lemnului.

Grupul TinoSana (ltalia) a creat un laborator di-
dactic de prelucrare a lemnului in cadrul fabricii
principale pentru a sprijini elevii si studentii din
invatamantul si formarea profesionala in activita-
tile lor de Tnvatare Tnainte de a incepe sa lucreze
in cadrul grupului.

PENTRU LUCRATORII IN VARSTA, membrii
CEl pot propune introducerea prin negociere co-
lectiva a unor clauze speciale, cum ar fi mai mult
concediu platit, lipsa obligativitatii efectudrii de
ore suplimentare, lipsa obligativitatii de a munci

[l sa includa in acordurile CEIl clauze care privesc resursele financiare, tehnice si material

in schimburi, posibilitatile de a reduce programul
de lucru pana la pensie, cursuri de formare si
oportunitati de mentorat, dupa cum au convenit
partenerii sociali olandezi si belgieni™.

PENTRU FEMEILE CARE iSI REIAU ACTIVI-
TATEA DUPA CONCEDIUL DE MATERNITATE,
membrii CEl pot propune ideea de a oferi forma-
re atat cu scopul de a-si perfectiona competente-
le cat si pentru a profita de competentele legate
de maternitate pentru dezvoltarea organizatiei.

Oportunitatile de formare, adaptarea sarcinilor
si masurile de sustinere a echilibrului intre viata
profesionald si viata privata (de exemplu prin
munca de la distanta, prin reducerea timpului de
lucru, mai multe concedii platite, etc.) ar trebui
sa fie oferite si lucratorilor afectati de boli croni-
ce, care ar putea necesita tratamente periodice
si ingrijire specifica. Colegii si superiorii ar trebui
sa fie formati sa fie deschisi fata de nevoile spe-
cifice ale angajatilor si sa ofere un mediu adecvat
si inclusiv pentru toti.

pentru ca membrii CEl sa poata gestiona mai bine aspectul imbatranirii si al incluziunii

femeilor si tinerilor.

PENTRU O PROCEDURA EFICIENTA DE
INFORMARE S| CONSULTARE, multe acorduri
CEl includ resurse materiale, tehnice si financia-
re disponibile pentru CEl.

Membrii CEl ar trebui sa fie informati despre
agenda reuniunilor ordinare cu cel putin 30 de
zile Tnainte, astfel incat sa poata solicita include-
rea in agenda a aspectelor legate de demografie.

Grupurile de lucru din cadrul CEl pot sprijini
activitatea reuniunilor plenare in ceea ce priveste
schimbarile demografice:

Acordul CEl al grupului Engie prevede existenta
a patru grupuri de lucru permanente si a unor
grupuri de lucru temporare. Acestea se ocupa
de aspecte legate de strategie, studii tematice,
relatii de munca (angajare, formare, mobilitate,
egalitate, diversitate si raportare social3) si sa-
natate si siguranta. Acestea se intalnesc de doua
ori pe an, timp de doua zile, plus alte reuniuni
suplimentare. Pot fi invitate sa participe si parti
interesate externe (de exemplu reprezentanti
ai angajatilor, experti competenti, reprezentanti
ETUF). in baza rapoartelor grupurilor de lucru,
CEl decide ce aspecte specifice vor fi incluse

in agenda.

11 CEl-bois, Federatia Europeand a Lucratorilor din Constructii si Prelucrarea Lemnului (2014),

Schimbarile demografice in industria prelucrarii lemnului.

» Propuneri de
la membrii CEI
pe subiecte
demografice

> Pregatirea
pentru
reuniunile CEI


https://www.efbww.eu/stream/7beb3b70-ca97-46e2-aa7a-2d2707083634
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Pentru comitetele europene de intreprindere care doresc sa duca dialogul

cu conducerea la un nivel superior, poate fi util:

[l sa extinda competentele membrilor comitetului european de intreprindere

la semnarea unor acorduri specifice si la lansarea unor proiecte transnationale.

4% din CEl au autoritatea de a activa proiecte
si 3% au competente de negociere pe aspecte
transnationale'.

CEl pot aborda Tmbatranirea activa si incluziunea
tinerilor si femeilor in declaratii comune pe teme
specifice mai degraba decat in acordurile de infi-
intare a CEl in sine.

PRIN SEMNAREA UNUI ACORD SPECIFIC,
CEl pot contribui la lansarea si la monitorizarea
unor proiecte transnationale, care sa cuprinda
informatii tintite si activitati de formare precum
si initiativele privind egalitatea de sanse si echi-
librul dintre viata profesionala si viata privata.
Aceste politici pot fi extinse si la furnizorii si
subcontractantii societatilor locale.

ACORDUL CEI DIN 2015 AL GRUPULUI
SODEXO PRIVIND DIVERSITATEA SI INCLUZI-
UNEA ANGAJATILOR iN VARSTA contine m3-
suri pe care Sodexo le-a implementat intre timp:

* 0 campanie de comunicare;

* colectarea celor mai bune practici;

 implementarea formarii generatiei | (“I-Gen”);

 definirea rolului de ,manager incluziv”;

* promovarea mentoratului reciproc;

+ dezvoltarea unor retele intergenerationale in
diferite tari.

Fiecare societate a grupului care are peste 300
de angajati trebuie sa redacteze un plan de actiu-
ne, in termen de 12 luni, in urma unei discutii cu
reprezentantii lucratorilor. Planul de actiune tre-
buie sa includa interviuri cu angajatii vizati, sa se
concentreze pe sarcinile pe care le efectueaza, pe
nivelul de satisfactie in ceea ce priveste finaliza-
rea sarcinilor, competentele si punctele lor forte
si perspectivele lor de cariera. CEl monitorizeaza
implementarea acordului. in timpul reuniunii
plenare anuale se prezinta un raport.

ACORDUL CEI DIN 2015 AL GRUPULUI SUEZ
ENVIRONNEMENT PRIVIND EGALITATEA DE
GEN LA LOCUL DE MUNCA stipuleaz3 ci toate
societatile grupului cu peste 150 de angajati

trebuie sa defineasca un plan de actiune privind
egalitatea de sanse (in recrutare, progres in
carierd si formare) si remunerarea egal3 pentru
femei si barbati, un echilibru mai bun intre viata
profesionala si viata privata si prevenirea hartuirii
sexuale. Seminariile de formare CEl ce se tin tot
la patru ani dezbat egalitatea de gen, diversitatea
si reprezentarea femeilor, inclusiv in delegatiile
sindicale. Un grup de lucru pentru ocuparea
fortei de munca si formare in cadrul CEl are
competenta de:

* a monitoriza implementarea acordului in baza
unui set de indicatori enumerati in anexa acor-
dului;

* aconvoca cel putin o reuniune de monitorizare
pe an (doua reuniuni in primul an);

* side a propune actiuni de imbunatatire.

Furnizorii si subcontractantii trebuie sa respecte
principiile de egalitate de gen. Aceastd prevedere
este un efort pentru coordonarea orizontald in
intregul lant valoric.

DECLARATIA DIN 2015 A GRUPULUI
GROUPAMA PRIVIND CALITATEA VIETII LA
MUNCA semnat de CEl si de conducere se struc-
tureaza pe trei axe:

* prevenirea discriminarii;

 promovarea diversitatii (inclusiv integrarea
persoanelor cu handicap la locul de munca);

* si bundstarea la munca.

Declaratia comuna este implementata prin:

* activitati de informare si comunicare ce vizeaza
directorii, reprezentantii lucratorilor si anga-
jatii, prin initiative de constientizare si formare
(inclusiv brosuri, evenimente si seminarii,
schimb de bune practici, module de formare si
gestionarea crizelor in urma unui accident sau
a unei traume) ;

* introducerea practicilor privind echilibrul din-
tre viata profesionala si viata privata.

Aplicarea declaratiei se dezbate in timpul reuniu-
nilor plenare ale CEl.

12 Institutul European al Sindicatelor (2015), Comitetele europene de intreprindere si comitetele de intreprindere SE in 2015.

» Competentele

de negociere
ale CEI

pe aspecte
demografice


http://www.worker-participation.eu/About-WP/What-s-new/New-ETUI-book-European-Works-Councils-and-SE-Works-Councils-in-2015.-Facts-and-figures

SCOLILE
S| FURNIZORII
DE VET

FURNIZORII DE
SERVICII DE SANATATE
SI DE SERVICII SOCIALE

CONDUCEREA CONDUCEREA

CENTRALA LOCALA

COMITETUL GLOBAL
DE INTREPRINDERE

ORGANIZATII
NON-PROFIT

12

REPREZENTANTII
LOCALI Al
LUCRATORILOR

COORDONATORUL CEI
S| EFBWW

este un organism care reuneste repre-
zentanti ai angajatilor din diverse tari europene
in care opereaza o companie multinationala sau
un grup. Scopul sau este sa asigure informarea
si consultarea angajatilor cu privire la evolutia
afacerilor si la orice decizie importanta la nivel
european care ar putea afecta gradul de ocu-
pare a fortei de munca sau conditiile de munca.
Dreptul de a infiinta un CEl se aplicd companiilor
sau grupurilor de companii cu cel putin 1000 de

LUCRATORII

ORGANIZATIILE
SINDICALE
LOCALE

INSTITUTIILE
EUROPENE

DIALOGUL SOCIAL
EUROPEAN

angajati in UE si alte tari din Spatiul Economic
European (Norvegia, Islanda si Liechtenstein) si
care in acelasi timp au cel putin 150 de angajati
n cel putin doud state membre. Procesul de
infiintare a unui nou CEl este declansat de ce-
rerea din partea a 100 de angajati din doua tari
sau de initiativa angajatorului iar componenta si
functionarea comitetului este adaptata la situatia
specifica a companiei printr-un acord semnat de
conducere si de reprezentantii lucratorilor din
diferitele tari implicate.



Tn cadrul CEl, un rol important se atribuie

n sectorul constructiilor,
al materialelor de constructii, al cimentului si
al prelucrarii lemnului, coordonatorul CEl este
ales de secretariatul EFBWW prin consultare cu
organizatiile afiliate EFBWW care au membrii in
compania transnationala vizata ; coordonatorul
CEl este de obicei un angajat dintr-un sindicat
EFBWW cu sediul in tara in care se afla condu-
cerea centrala. Coordonatorul CEl indeplineste
rolul de expert sindical pentru reprezentantii
CEl, incurajand munca in echipa si comunicarea
interna pozitiva, monitorizand dacad actiunile con-
ducerii centrale sunt in conformitate cu acordul
CEl si cu legislatia, furnizand consultanta repre-
zentantilor CEl si participand la toate reuniunile
CEl si ale comitetului restrans. Coordonatorul
CEl asigura legatura dintre CEl si secretariatul
EFBWW si organizatiile afiliate implicate in com-
pania transnationala.

este Federatia Industria-
& Europeana a Lucratorilor ce acopera sectorul
constructiilor, al prelucrarii lemnului, silvicultura
si sectoarele industriale si comerciale conexe.
Federatia este membra a Confederatiei Europe-
ne a Sindicatelor (CES). Organizatiile sindicale
europene reprezinta lucratorii la nivel european.
Exista organizatii sindicale europene atat inter-
profesionale cat si sectoriale. CES este cea mai
mare organizatie sindicald europeana ce repre-
zinta lucratorii din diferite sectoare.

este un fo-
rum de discutii, consultari, negocieri si actiuni
comune ce implicad organizatii ce reprezinta cele
dou3 parti ale industriei (angajatorii si lucratorii)
la nivel UE. Este fie un dialog tripartit ce implica
autoritatile publice sau un dialog bipartit intre
organizatiile patronale si organizatiile sindicale
europene. Acest dialog are loc la nivel inter-
profesional si in cadrul comitetelor sectoriale
de dialog social. Pentru sectorul constructiilor,
organizatiile implicate in dialogul social european
sunt Federatia Europeana a Lucratorilor din
Constructii si Prelucrarea Lemnului (EFBWW],
Federatia Industriei Europene a Constructiilor
(FIEC) si Confederatia Europeana a Constructo-
rilor (EBC). Pentru sectorul prelucrarii lemnului,
omologul EFBWW este Confederatia europeana a

industriilor de prelucrare a lemnului (CEl-bois) si
Federatia europeana a producatorilor de panouri
(EPF).

La nivel interprofesional, organizatiile implicate
in dialogul social european sunt CES, Confedera-
tia intreprinderilor europene (BusinessEurope),
Centrul European al intreprinderilor cu Partici-
pare Publica (CEEP), SMEunited (Uniunea Euro-
peana a Artizanatului si a Tntreprinderilor Mici si
Mijlocii), Consiliul personalului profesional si al
cadrelor de conducere europene (Eurocadres] si
Confederatia europeana a cadrelor superioare
(CEC).

este conducerea
intreprinderii de dimensiune comunitard sau, in
cazul unui grup de intreprinderi de dimensiune
comunitard, intreprinderea care exercita con-
trolul. Conducerea centrala se poate situa fie in
interiorul fie Tn afara Uniunii Europene.

este un grup de reprezentanti ai lucratorilor
stabiliti intr-o companie transnationald in mod
voluntar, fie printr-un acord transnational fie ca
rezultat al unei decizii a angajatorului. Acesta
poate fi creat fie ca organism separat de CEl fie
ca o extindere a unui organism supranational
existent, cum ar fi CEl. Nu exista standarde lega-
le (internationale sau europene) care sa guverne-
ze crearea unui comitet global de intreprindere.

cuprind reprezentanti ai lucratorilor, comitete de
intreprindere sau delegati sindicali din diferitele
unitati si/sau intreprinderi europene ale unei
companii multinationale sau ale unui grup de
companii.

este conducerea diferi-
telor unitati si/sau intreprinderi ale unei compa-
nii multinationale sau ale unui grup de companii.

inseamna intreaga forta de munca
europeana angajata de o companie multinationa-
la sau de un grup de companii.

repre-
zinta lucratorii din diferitele tari si teritorii euro-
pene in care Tsi desfasoard activitatea o companie
multinationald sau un grup de companii.
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stabilesc cadrul ju-
ridic si de politica privind diverse domenii sociale
afectate de schimbari demografice. Este impor-
tant si ca partenerii sociali sunt implicati Tntr-o
procedura de consultare cu Comisia Europeana,
inainte de a trimite propuneri de politici pe teme
sociale. Partenerii sociali se pot limita la a furni-
za Comisiei o opinie sau o recomandare cu privire
la subiectul Tn cauza sau, conform articolului 155
TFUE, pot incepe negocierile pe aceasta tema ei
insisi, luand astfel ,,calea autonoma” in efortul de
incheia acorduri. Acordurile Tncheiate la nivelul
UE vor fi implementate fie in conformitate cu
procedurile si practicile specifice administratiei
si fortei de munca din statele membre (adic3 prin
afiliatii nationali ai partenerilor sociali de la ni-
velul UE) sau, in aspectele acoperite de articolul
153 (si anume aspecte sociale pentru care UE are
competente de reglementare), la cererea comuna
a partilor semnatare, printr-o decizie a Consiliu-
lui la o propunere de la Comisie. Exemple ale pri-
mei abordari sunt acordul cadru privind hartuirea
si violenta la locul de munc3 (2007) si acordul
cadru privind imbatranirea activa si abordarea
intergenerationald (2017). Exemple ale celei de
a doua abordari sunt acordul-cadru referitor la
concediul pentru cresterea copilului (1995) si
acordul-cadru cu privire la munca pe fractiune de
norma (1997).

(educatie si formare profesionald) orga-
nizeaza programe de educatie si formare pentru
tineri, uneori in parteneriat cu mediul de afaceri.
Este important de subliniat ca VET este un ele-
ment cheie pentru sistemele de invatare de-a
lungul vietii, care le ofera cetatenilor cunostinte-
le, aptitudinile si competentele necesare in anu-
mite ocupatii si pe piata muncii. in legatura cu
subiectul acestui ghid, atentia ar trebui sa se
concentreze pe sistemele de educatie si formare
profesionald initiala care se desfasoara in gene-
ral la nivelul de invatamant secundar superior,
inainte ca elevii sa isi inceapa viata profesionala.

se dedica promovarii
sanatatii si bunastarii sociale a populatiei, prin
numeroase servicii publice sau private care
vizeaza ajutorarea unor persoane sau grupuri
defavorizate, vulnerabile sau aflate in dificultate.

se dedicd mai
multor cauze sociale, inclusiv nediscriminarii si
egalitatii de tratament intre femei si barbati, pro-
tejarii persoanelor Tn varsta si a celor afectati de
handicap sau boli cronice si capacitarii tinerilor.



Regulile jocului

0 gama larga de politici sociale UE afecteaza
schimbarile demografice, inclusiv nediscrimi-
narea si egalitatea de tratament, handicapul si
problemele cronice de sanatate, imbatranirea
activa, ocuparea fortei de munca in randul tine-
rilor, egalitatea de gen si echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata.

DIALOGUL SOCIAL

EFBWW si FIEC au publicat Tn 2003 o brosura de
consiliere pentru angajarea tinerilor si lucratori-
lor Tn varsta.

Tn 2005 au elaborat declaratia comun3 a parte-
nerilor sociali ai Industriei Europene a Construc-
tiilor privind tinerii.

n 2014, FIEC si EFBWW au lansat un site web care
reuneste initiativele nationale pentru incadrarea
in munca a tinerilor Tn industria constructiilor.

La nivel interprofesional, partenerii sociali eu-
ropeni au ajuns la declaratia comuna din 2013
cu privire la cadrul de actiuni privind incadrarea
in munca a tinerilor (plus anexa cu initiativele
nationale). Tn 2014, 2015 si 2016 s-au publicat
rapoarte de monitorizare.

Inltlatives pour lemplol des
Jeunes dane lindustrie de 1

fifibranies intintives rabonaies rasentes

fo g angine

E

o

Un proiect comun al partenerilor sociali EFBWW si FIEC
cu privire la fncadrarea in munca a tinerilor in sectorul
european al constructiilor:
www.construction-for-youth.eu/fr/

NEDISCRIMINAREA
S| EGALITATEA DE TRATAMENT

Tratatul privind functionarea Uniunii Europene
(TFUE) interzice discriminarea pe motiv de ceta-
tenie sau nationalitate, precum si alte forme de
discriminarea, cum ar fi discriminarea pe motive
de sex, rasa sau origine etnica, religie sau con-
vingeri, handicap, varsta sau orientare sexuala.

S-au adoptat mai multe directive UE privind ne-
discriminarea si egalitatea de tratament in mate-
rie de incadrare in munca si de munca:

* Directiva 2000/78/CE - Directiva cadru privind
egalitatea - creeazd un cadru general in favoa-
rea egalitatii de tratament a persoanelor din
UE, indiferent de religie sau convingeri, han-
dicap, varsta sau orientare sexuala. Directiva
se aplica accesului la incadrare Tn munca si la
munca, accesului la toate tipurile si nivelurile
de formare si promovare profesionald si la
conditiile de munca siincadrare Tn munca
(inclusiv plata si concedieri) si la afilierea la o
organizatie a lucratorilor sau patronatului sau
orice organizatie ai carei membri exercita o
anumita profesie.

+ Directiva 2006/54/CE privind punerea in
aplicare a principiului egalitatii de sanse si al
egalitatii de tratament intre barbati si femei in
materie de Tncadrare in muncd si de munca.

* Directiva 2010/41/UE privind aplicarea princi-
piului egalitatii de tratament intre barbatii si
femeile care desfasoara o activitate indepen-
denta.

Capitolul 3 din Carta drepturilor fundamentale

a Uniunii Europene (2012/C 326/02) este dedicat
egalitatii si contine urmatoarele drepturi: ega-
litatea n fata legii; nediscriminare; diversitate
culturala, religioasa si lingvisticd; egalitatea intre
femei si barbati; drepturile copilului; drepturile
persoanelor in varsta si integrarea persoanelor
cu handicap.


http://www.fiec.eu/en/cust/documentrequest.aspx?UID=dcb03be5-a408-4cf3-a2a3-fe1dd4af31c1
http://www.fiec.eu/en/cust/documentrequest.aspx?UID=dcb03be5-a408-4cf3-a2a3-fe1dd4af31c1
http://www.fiec.eu/en/cust/documentrequest.aspx?UID=e5e6ce71-7dee-467a-b47d-d461301945c8
http://www.fiec.eu/en/cust/documentrequest.aspx?UID=e5e6ce71-7dee-467a-b47d-d461301945c8
http://www.fiec.eu/en/cust/documentrequest.aspx?UID=e5e6ce71-7dee-467a-b47d-d461301945c8
http://www.construction-for-youth.eu/fr/
https://www.etuc.org/sites/default/files/201306_Framework_of_Actions_Youth_Employment_1.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/201306_Framework_of_Actions_Youth_Employment_1.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/201306_Framework_of_Actions_Youth_Employment_1.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/201306_ANNEX_Framework_of_Actions_Youth_Employment_1.pdf
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=11664&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=11663&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=11787&langId=en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12012E%2FTXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12012E%2FTXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32010L0041
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT
http://www.construction-for-youth.eu/fr/
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Pana in 2020, se estimeazd ca o cincime din
populatia UE va avea o anumita forma de han-
dicap®™. Conform ONU, tendintele globale de
imbatranire a populatiei si riscurile mai mari de
dizabilitate in réndul populatiei Tn varsta pot duce
la cresterea numarului de persoane afectate de
dizabilitati '“. Un sfert din populatia activa a UE
afirma ca sufera de o boala cronica si acest pro-
cent a crescut cu 8% intre 2010 si 2017. Se as-
teapta ca tendinta de crestere sa continue odata
cu Tmbatranirea populatiei, de vreme ce lucratorii
de peste 50 de ani sunt de peste de doua ori mai
predispusi sd aibd o boala cronica decat lucratorii
sub 35 de ani™.

La nivel interprofesional, CES (Confederatia
Europeand a Sindicatelor) pe de o parte si UNICE
(devenitd acum BusinessEurope) si CEEP (Cen-
trul European al Tntreprinderilor cu Participare
Publica) pe de alta parte, au semnat in 1999 De-
claratia partenerilor sociali privind incadrarea in
munca a persoanelor cu handicap.

Cateva legi si politici UE Tn acest context:

+ Directiva 89/391/CEE - ,Directiva cadru”
privind SSM - solicita angajatorilor nu doar sa
realizeze o evaluare a riscurilor si sa imple-
menteze masuri de preventie adecvate pentru
a elimina riscurile si pentru a adapta munca
la lucratori, dar si sa protejeze grupurile sen-
sibile impotriva pericolelor care Ti afecteaza in
mod specific si sa organizeze locurile de mun-
ca luand in considerare nevoile lucratorilor cu
handicap.

 Directiva 2000/78/CE - Directiva cadru privind
egalitatea - prevede ,,adaptari corespunzatoa-
re” in incadrarea in munca pentru persoanele
cu handicap. Articolul 5 stipuleaza ca: ..anga-
jatorul ia masuri corespunzatoare, in functie
de nevoi, intr-o situatie concreta, pentru a per-
mite unei persoane cu handicap sa aiba acces
la un loc de munc3, sa il exercite sau sa avan-
seze, sau sa aiba acces la formare, cu conditia
ca aceste masuri sa nu presupuna o sarcind
disproportionata pentru angajator. Aceasta
sarcina nu este disproportionata atunci cand

este compensata in mod suficient prin masuri
existente Tn cadrul politicii statului membru in
cauza in favoarea persoanelor cu handicap”.

* UE si toate statele membre sunt parti la
Conventia Natiunilor Unite privind drepturile
persoanelor cu handicap, ce stabileste stan-
dardele minime pentru drepturile persoanelor
cu handicap.

» Strategia europeana 2010-2020 pentru per-
soanele cu handicap a fost conceputa pentru
a implementa Conventia ONU in UE si pentru
a promova incluziunea activa si participarea
deplind a persoanelor cu handicap, inclusiv in
incadrarea in munc3. In ceea ce priveste in-
cadrarea in muncd, obiectivul este de a creste
semnificativ procentul persoanelor cu handi-
cap care lucreaza pe piata deschisa a fortei de
munca.

+ Cadrul strategic al UE privind sanatatea si si-
guranta la locul de munca 2014-2020 sublini-
aza impactul provocarilor demografice cu care
se confrunta UE si accentueaza rolul jucat de
adaptarea locurilor de munca si organizarea
muncii (inclusiv programul de lucru, accesi-
bilitatea locului de munca si interventii ce se
concentreaza pe lucratorii in varsta).

* Pilonul european al drepturilor sociale sub-
liniaza dreptul persoanele cu handicap la un
sprijin pentru venit care sa le asigure o viata
demna, la servicii care sa le permita sa par-
ticipe pe piata muncii si in societate si la un
mediu de lucru adaptat nevoilor lor.
(Principiul 17).

Partenerii europeni sociali intersectorali - Busi-
nessEurope, CEEP, UEAPME (Uniunea Europeand
a Artizanatului si a Intreprinderilor Mici si Mijlocii
- acum SMEunited) si CES au incheiat in 2017
acordul cadru privind Tmbatranirea activa si
abordarea intergenerationala. Acordul se bazea-
za pe principiul ca asigurarea unei Tmbatraniri
active si a unei abordari intergenerationale nece-
sitd un angajament comun din partea angajatori-
lor, a lucratorilor si a reprezentantilor acestora.

13 Vezi Comisia Europeana, www.ec.europa.eu [data ultimei consultdri 11 decembrie 2019].

14 Vezi ONU, www.un.org [data ultimei consultdri 11 decembrie 2019].

15 Vargas Lllave, O. et al. (2019), How to respond to chronic health problems in the workplace?
(Cum s raspundem la problemele cronice de s3n3tate la locul de munca ?), Eurofound.


https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=10441&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=10441&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=10441&langId=en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A31989L0391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078
https://www.un.org/development/desa/disabilities/convention-on-the-rights-of-persons-with-disabilities.html
https://www.un.org/development/desa/disabilities/convention-on-the-rights-of-persons-with-disabilities.html
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM%3A2010%3A0636%3AFIN%3Aen%3APDF
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52014DC0332
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52014DC0332
https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-pillar-social-rights_en
https://www.etuc.org/sites/default/files/press-release/files/framework_agreement_on_active_ageing_003.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/press-release/files/framework_agreement_on_active_ageing_003.pdf
https://ec.europa.eu/info/index_ro
https://www.un.org
https://www.eurofound.europa.eu/ro/publications/policy-brief/2019/how-to-respond-to-chronic-health-problems-in-the-workplace

Acordul stabileste instrumente si masuri ce se
vor lua de céatre partenerii sociali si/sau de direc-
torii de resurse umane in contextul realitatilor
nationale demografice si de pe piata muncii si in
conformitate cu practicile si procedurile nationa-
le specifice patronatelor si sindicatelor. Actiuni
descrise: evaluarile strategice ale demografiei
fortei de munca; masurile de sanatate si sigu-
ranta la locul de munca; gestionarea aptitudini-
lor si a competentelor; organizarea adaptata a
muncii de-a lungul vietii si cooperarea si solida-
ritatea intergenerationala.

Rata somajului in randul tinerilor (definiti ca
persoane cu varsta intre 15 si 25 de ani) este inca
foarte ridicata in UE, cu varfuri de peste 30%

in unele tari (cum ar fi Grecia, Spania si ltalia).

n 2018, peste 5,5 milioane de tineri (cu varsta
cuprinsa intre 15 si 34 de ani) nu erau nici inca-
drati in munca si nici nu urmeaza un program

de educatie sau formare (NEET). Nivelurile de
somaj in randul tinerilor sunt influentate partial
de conditiile economice, dar pot fi afectate si

de provocarile structurale, cum ar fi rezultatele
nesatisfacatoare in ceea ce priveste educatia si
formarea, segmentarea pietelor muncii si uneori
capacitatea redusa a serviciilor de ocuparea a
fortei de munca de a furniza servicii personaliza-
te tinerilor, in special celor mai vulnerabili™.

UE a implementat cateva masuri de politici:

» ,Garantia europeana pentru tineret”, bazata
pe Recomandarea Consiliului din 2013, este
un angajament al tuturor statelor membre de
a garanta ca toti tinerii cu varsta sub 25 de ani
primesc o oferta de angajare de buna calitate,
optiunea continuarii studiilor, un contract de
ucenicie sau un stagiu in termen de patru luni
de cand au devenit someri sau de cand au
terminat studiile. Garantia europeana pentru
tineret este finantata de initiativa privind ocu-
parea fortei de munca in randul tinerilor (Youth
Employment Initiative (YEI) si de Fondul Social
European.

» Cadrul de calitate pentru stagii, bazat pe
Recomandarea Consiliului din 2014 recoman-
da 22 de elemente de calitate pentru stagii in
afara educatiei formale care pot fi incorporate
in legislatia nationald sau in acordurile parte-
nerilor sociali. Acestea includ: incheierea unui
acord scris de stagiu, obiectivele educationale
si de formare profesionald, conditiile de munca
aplicabile stagiarilor, drepturile si obligatiile,
durata rezonabila, recunoasterea adecvata
a stagiilor, cerintele privind transparenta,
stagiile transfrontaliere, utilizarea fondurilor
structurale si de investitii europene, punerea
in aplicare a cadrului de calitate pentru stagii.

* Comunicarea Comisiei Europene ,Investitia in
tinerii Europei” din 2016 se compune din trei
linii de actiune: posibilitati mai bune de acces
la incadrarea in munca (prin consolidarea Ga-
rantiei pentru tineret) ; oportunitati mai bune
prin educatie si formare (prin sustinerea sta-
telor membre in modernizarea sistemelor de
ucenicie), posibilitati mai bune de manifestare
a solidaritatii, de mobilitate Tn scop educatio-
nal si de participare (prin cresterea bugetului
alocat programului Erasmus+).

» Cadrul european pentru ucenicii de calitate si
eficace, bazat pe Recomandarea Consiliului
din 2018, vizeaza sporirea capacitatea de in-
sertie profesionala si dezvoltarea personala a
ucenicilor si dezvoltarea personala a ucenicilor
si dezvoltarea unei forte de munca cu un nivel
ridicat de competente si calificari adaptate
la nevoile pietei muncii. Cadrul enumera 14
criterii referitoare la conditiile de Tnvatare si de
munc3 (si anume acordul scris, rezultatele in-
vatarii, sprijinul pedagogic, practica la locul de
munca, protectia sociald, conditiile de munca,
de securitate si sanatate) precum si conditi-
ile-cadru (si anume cadrul de reglementare,
implicarea partenerilor sociali, sprijinul pentru
intreprinderi, orientarea profesionala si consti-
entizarea, transparenta).

16 Vezi Comisia Europeana, www.ec.europa.eu [data ultimei consultari 13 decembrie 2019].


https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2013:120:0001:0006:EN:PDF
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1176
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1176
https://ec.europa.eu/esf/home.jsp?langId=en
https://ec.europa.eu/esf/home.jsp?langId=en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1411116781313&uri=CELEX:32014H0327%2801%29
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM:2016:940:FIN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM:2016:940:FIN
https://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/node_ro
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32018H0502%2801%29
https://ec.europa.eu/info/index_ro
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in ceea ce priveste egalitatea de gen si echilibrul
dintre viata profesionala si cea privata, parte-
nerii sociali europeni la nivel interprofesional

au incheiat urmatoarele acorduri si au adoptat
urmatoarele actiuni:

* Acordul-cadru referitor la concediul pentru
cresterea copilului, pe 14 decembrie 1995 si
acordul-cadru referitor la concediul pentru
cresterea copilului (revizuit), pe 18 iunie 2009,
care au fost implementate prin directiva 96/34/
CE si directiva 2010/18/UE. Aceasta din urmi a
fost abrogata recent de directiva privind echili-
brul dintre viata profesionala si cea privata.

» Acordul-cadru cu privire la munca pe fractiu-
ne de norma, in 1997

» Cadrul de actiune cu privire la egalitatea din-
tre barbati si femei, pe 1 martie 2005

* Acordul cadru privind hartuirea si violenta la
locul de munca, 26 aprilie 2007

Egalitatea de gen este consacrata in Carta drep-
turilor fundamentale, Tn tratatele Uniunii Europe-
ne si in mai multe directive care stabilesc cerin-
tele minime pentru a asigura egalitatea de sanse
intre femei si barbati. In plus, Comisia Europeana
a emis Recomandarea 2014/124/UE referitoare
la consolidarea principiului egalitatii de remune-
rare intre barbati si femei prin transparenta.

Principiul 2 al Pilonului european al dreptu-

rilor sociale (2017) stipuleaz& c&: ,Egalitatea

de tratament si de sanse intre femei si barbati
trebuie asiguratd si promovata in toate domeni-
ile, inclusiv in ceea ce priveste participarea pe
piata fortei de munca, conditiile de angajare si
evolutia carierei. Femeile si barbatii au dreptul

la remunerare egala pentru munca de valoare
egala”. Cu trimitere specifica la echilibrul dintre
viata profesionala si viata personalad, principiul

9 stipuleaza ca parintii si persoanele cu respon-
sabilitati de ingrijire au dreptul la un concediu
adecvat, la forme de munca flexibile si dreptul de
acces la servicii de ingrijire. Femeile si barbatii
au un drept egal de acces la concedii speciale Tn
vederea indeplinirii responsabilitatilor de Tngrijire
si trebuie incurajati sa utilizeze aceste concedii in
mod echilibrat.

Directive UE obligatorii din punct de vedere juridic:

* Directiva 92/85/CEE privind introducerea
de masuri pentru promovarea imbunatatirii
securitatii si a sanatatii la locul de muncdin
cazul lucratoarelor gravide, care au nascut de
curand sau care alapteaza.

+ Directiva 97/81/CE implementeaza Acor-
dul-cadru cu privire la munca pe fractiune de
norma, incheiat de BusinessEurope, CEEP si
CES. Directiva combate discriminarea lucrato-
rilor cu fractiune de norma si vizeaza imbuna-
tatirea calitatii muncii cu fractiune de norma.

+ Directiva 2003/88/CE - Directiva privind timpul
de lucru - stabileste cerintele minime de sana-
tate si securitate pentru organizarea timpului
de lucru si stabileste perioadele minime de
repaus zilnic (11 ore consecutive) sdptamanal
(24 de ore plus perioada zilnica de repaus de
11 ore, dacd este posibil] si concediu anual (cel
putin patru saptamani), pauze si timpul mediu
de lucru sdptamanal (care nu trebuie s depa-
seascd 48 de ore). Directiva are si scopul de a
proteja lucratorii de efectele negative asupra
sdnatatii cauzate de munca in ture si munca de
noapte precum si de ritmul muncii.

* Directiva 2010/41/UE acorda concediu de
maternitate de cel putin 14 saptdmani pentru
femeile care desfasoara o activitate indepen-
denta si pentru sotiile/sotii colaboratoare/
colaboratori ale/ai lucratorilor independenti.

+ Directiva 2019/1158/UE - directiva privind
echilibrul dintre viata profesionala si cea priva-
ta - vizeaza sprijinirea unui echilibru intre viata
profesionala si cea privata pentru parinti si
ingrijitori, incurajand repartizarea echitabila a
concediului de Tngrijire a copilului Tntre barbati
si femei si abordeaza subreprezentarea femei-
lor pe piata muncii.


https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=10468&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=10468&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=8778&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docId=8778&langId=en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:31997L0081
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:31997L0081
https://www.etuc.org/sites/default/files/framework_of_actions_gender_equality_010305-2_2.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/framework_of_actions_gender_equality_010305-2_2.pdf
https://drive.google.com/file/d/0B9RTV08-rjErYURTckhMZzFETEk/view
https://drive.google.com/file/d/0B9RTV08-rjErYURTckhMZzFETEk/view
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32014H0124
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01992L0085-20140325
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A31997L0081
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0041
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=uriserv:OJ.L_.2019.188.01.0079.01.ENG
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