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PLAN DE ACTIUNE .
PRIVIND EGALITATEA DE SANSE INTRE FEMEI S| BARBATI %/, &%

CAPITOLUL 1
1.1 INTRODUCERE
CONSIDERATII GENERALE PRIVIND EGALITATEA DE SANSE INTRE FEMEI S| BARBATI

Problematica promovarii egalitatii de sanse in viata sociald pentru ambele sexe, constituie o
cerinta esentiald pentru societatea romaneasca, fiind considerata o componenta esentiala a preocuparilor
pentru respectarea drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului.

Romania a transpus prevederile Conventiei privind eliminarea tuturor formelor de discriminare fata
de femei (CEDAW-1982). In sensul legii, prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati se
intelege luarea n considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex
masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora.

Agentia National& pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati este garantul institutional al
respectarii principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si al elaborarii si
implementarii cadrului legislativ necesar la nivel national. Rolul sau este acela de a asigura
implementarea si monitorizarea aplicarii prevederilor Legii nr.202/2002 privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati, republicata,cu modificarile si completarile ulterioare.

Pornind de la principiul egalitétii de sanse intre femei si barbati, este esential pentru Romania, ca
femeilor si barbatilor sa li se asigure in mod real egalitatea de sanse in ceeace priveste accesul la
educatie, formare si un loc de munca si participarea la luarea de decizii publice si politice.

Legislatia nationala garanteaza drepturile egale ale cetétenilor de a participa la viata economica si
sociald, de a se pregati si forma intr-o anumita profesie, de a se angaja si dea beneficia de protectie
sociald Tn anumite situatii.

1.2 SCOPUL STANDARDIZARII PLANULUI DE ACTIUNE

Scopul prezentului ghid metodologic este de a furniza entitatilor publice sau private, informatii,
instrumente de lucru si proceduri pentru implementarea Planului de actiune privind egalitatea de sanse si
de tratament intre femei si barbati, conform Art. 232 alin.(1) din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati, republicata, cu modificarile si completéarile ulterioare.

in functie de particularitatile entitatilor publice sau private si de nevoile angajatilor, acestea Tsi
adapteaza activitatile, procedurile si instrumentele de lucru,in scopul acoperirii acestor nevoi si
imbunatatirii calitatii conditiilor climatului de lucru.

1.3 DEFINITII S| DELIMITARI CONCEPTUALE

EGALITATEA DINTRE FEMEI S| BARBATI este consideratd o problema de drepturi ale omului si o
conditie, un indicator al dezvoltarii si democratiei axate pe om”- Institutul European pentru Egalitate de
Sanse intre Femei si Barbati (EIGE).

 EGALITATEA DE SANSE se referd la lipsa de bariere, explicite sau implicite, in calea participarii
economice, politice si sociale pe criterii de sex si de gen: ,Asemenea bariere sunt de multe ori indirecte,
dificil de distins, cauzate si mentinute de fenomene structural si reprezentari sociale care s-au dovedit
deosebit de rezistente la schimbare (EIGE).

SANSELE EGALE, ca parte a setului de obiective de egalitate de gen, se bazeaza pe rationamentul
ca sunt necesare o serie intreagé de strategii, actiuni si masuri, pentru a redresa inegalitati adanc
inrddacinate si persistente.” (EIGE).

EGALITATEA DE SANSE PENTRU FEMEI $I BARBATI - presupune vizibilitate, autonomie,
responsabilitate si participare egala a celor doua sexe la / n toate sferele vietii publice si private (1998 -
Consiliul Europei, Abordarea integratoare a egalitatii de sanse intre femei si barbati).

EGALITATEA DE TRATAMENT se referd la contextul in care nu exista discriminare direct sau
indirecta pe criterii de sex si gen, inclusiv nu exista un tratament mai putin favorabil al femeilor pe motive
precum sarcina si maternitatea: ,Dispozitii favorabile pentru protectia femeilor in ceea ce priveste sarcina
si maternitatea si masuri positive cu scopul de a atinge egalitatea de gen substantiala nu sunt contrare
principiului tratamentului egal’(EIGE).
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EGALITATEA DE TRATAMENT presupune absenta oricarei forme de discriminare. Actele de
discriminare pot proveni de la angajator, de la organele de conducere ale angajatorului sau de la alti
salariati. EGALITATEA DE TRATAMENT, in cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de
tratament fata de toti salariatii si angajatorii. (Codul Muncii; art. 5).

DISPARITATEA SALARIALA (DIFERENTA DE REMUNERARE) DE GEN desemneaza diferenta
dintre castigurile salariale orare brute medii dintre angajatii femei si barbati (EIGE). EIGE defineste
EGALITATEA DE GEN din prespectiva drepturilor, responsabilitatilor si oportunitatilor egale pentru
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 posibilitatile lor nu vor depinde de nasterea ca femeie sau ca barbat.”

EGALITATEA DE GEN presupune sa fie luate in considerare atat interesele, nevoile si prioritatile
femeilor cat si ale barbatilor, recunoscand in acest fel diversitatea diferitelor grupuri de femei si de
barbati. EGALITATEA DE GEN nu este o problema a femeilor, ci ar trebui sa priveasca si sa angajeze pe
deplin atat barbatii cat si femeile.

EGALITATEA DE GEN: in societate, femeile si barbatii nu au aceleasi roluri, resurse, nevoi si
interese. Nu participa in mod egal la luarea deciziilor. Valorile atribuite muncii femeilor” si “muncii
barbatilor” nu sunt aceleasi; aceste diferente variaza de la o societate la alta, de la o cultura la alta si sunt
denumite “diferente de gen” (EIGE).

ABORDAREA INTEGRATOARE DE GEN: , abordarea integratoare a egalitatii de gen nu presupune
numai a face eforturi pentru promovarea egalitatii si a merge pané la a pune in aplicare méasuri specifice
pentru ajutarea femeilor, ci presupune si mobilizarea tuturor politicilor si masurilor generale in mod
specific Tn scopul realizarii egalitatii, luand in considerare in mod activ si deschis, in stadiul de proiect,
posibilele efecte asupra respectivei situatii a femeilor si a barbatilor (perspectiva de gen). Aceasta
presupune examinarea sistematica a masurilor si a politicilor si luarea in considerare a unor astfel de
efecte posibile in definirea si in punerea lor in aplicare” (EIGE).

RATE DE PARTICIPARE: pe parcursul analizei diagnostic utilizam ratele de participare ale unor
grupuri specifice — ex. femei, barbati, parinti singuri etc — ca procent din rata de participare totala
(Comisia Europeana, 1985).

STATISTICI SEGREGATE PE SEX: colectarea si raportarea datelor statistice, tinand cont de
variabila sex, pentru a facilita analiza comparativa a situatiei barbatilor si a femeilor din diferite domenii.
(Comisia Europeana, 1986)

SEGREGAREA OCUPATIONALA
Segregarea ocupationald orizontald reprezinta tendinta de a angaja barbatii si femeile in ocupatii diferite,
din care rezulta tendinta spre crearea domeniilor feminizate si masculinizate. Segregarea ocupationala
verticald reprezinta tendinta de a angaja barbatii si femeile pentru pozitii diferite in cadrul aceleiasi
profesii sau domeniu professional (EIGE).

Egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati se realizeaza in conformitate cu urmatoarele
principii:

a) principiul legalitatii, potrivit caruia sunt respectate prevederile Constitutiei si legislatiei nationale in
materie, precum si prevederile acordurilor si altor documente juridice internationale la care Roménia este
parte;

b) principiul respectarii demnitatii umane, potrivit caruia fiecarei persoane ii este garantatad dezvoltarea
libera si deplina a personalitati;

¢) principiul cooperarii si al parteneriatului, potrivit caruia autoritatile administratiei publice centrale si
locale colaboreaza cu societatea civila si organizatiile neguvernamentale pentru elaborarea,
implementarea, evaluarea si monitorizarea politicilor publice si a programelor privind eliminarea tuturor
formelor de discriminare pe criteriul de sex, precum si pentru realizarea de facto a egalitatii de sanse si
de tratament intre femei si barbati;

d) principiul transparentei, potrivit caruia elaborarea, derularea, implementarea si evaluarea politicilor si
programelor din domeniu sunt aduse la cunostinta publicului larg;

e) principiul transversalitatii, potrivit caruia politicile si programele publice care apara si garanteaza
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati sunt realizate prin colaborarea institutiilor si
autoritatilor cu atributii in domeniu la toate nivelele vietii publice.

1.4 CADRUL LEGAL NATIONAL

Legea 202/2002, republicata, privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
reprezinta actul normativ care defineste egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, luarea
in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin, si respectiv
feminin si tratamentul egal al acestora si are in vedere eliminarea tuturor formelor de discriminare pe
criteriul de sex ” (Art. 1 alin. 2).

Potrivit actului normativ enuntat mai sus, prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati, in relatiile de munca, se intelege accesul nediscriminatoriu la:
- alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;



- angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale;
- venituri egale pentru munca de valoare egala;

- informare si consiliere profesional&, programe de calificare, perfectionare, specializare si recalificare
profesionalg;

- promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

- conditii de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in munca, conform prevederilor
legislatiei in vigoare:

- altele decat cele de natura salariala, la sistemele publice si private de securitate social;

- prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

Legea 202/2002 reglementeaza egalitatea de sanse intre femei si barbati avand o aplicabilitate
generala, pentru toate persoanele, atat in sectorul public cat si in cel privat. Ea prevede obligativitatea
pentru angajatori, a introducerii, in regulamentele interne de organizare si functionare a dispozitiilor care
sa interzica discriminarea pe criterii de sex. De asemenea, angajatii beneficiaza de dreptul permanent la
informare asupra drepturilor pe care le au prin afigare in locuri vizibile, dup& cum urmeaza:

a) prin discriminare directa se intelege situatia in care o persoana este tratata mai putin favorabil, pe
criterii de sex, decat este, a fost sau ar fi tratata alt3 persoana intr-o situatie comparabila;

b) prin discriminare indirecta se intelege situatia Tn care o dispozitie, un criteriu sau o practics, aparent
neutra ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex, in raport cu persoanele de alt sex, cu
exceptia cazului fn care aceasta dispozitie, acest criteriu sau aceasts practica este justificata obiectiv de
un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzatoare si necesare.

De asemenea, Legea 202/2002 cuprinde prevederi care reglementeaza protectia maternitatii,
hartuirea sau haruirea sexuald, dupa cum urmeazs:

a) Nu sunt considerate discriminari masurile speciale prevazute de lege pentru protectia maternitatii,
nasterii si alaptarii, actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de barbati sau femei. Este
permisa diferenta de tratament bazata pe o caracteristics de sex, in situatia in care aceasta reprezinta o
cerinta profesionalad specificd, determinati de natura activitatilor profesionale specifice.

b) prin h&rtuire se ntelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit, legat de sexul
persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea unui mediu de
intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

C) prin harfuire sexuala se intelege situatia in care se manifestd un comportament nedorit cu conotatie
sexuald, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca effect lezarea demnitatii unei
persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

d 1) prin hartuire psihologica se intelege orice comportament necorespunzator care are loc intr-o
perioada, este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau
alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori
psihologica a unei persoane;

d 2) prin sex desemnam ansamblul trasaturilor biologice si fiziologice prin care se definesc femeile Si
barbatii;

d 3) prin gen desemnam ansamblul format din rolurile, comportamentele, trasaturile si activitatile pe care
societatea le considera potrivite pentru femei si,respectiv, pentru barbati;

e) actiunile pozitive reprezinta acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a accelera
realizarea in fapt a egalitatii de sanse intre femei si barbati si care nu sunt considerate actiuni de
discriminare;

f) prin munca de valoare egala se intelege activitatea remuneraté care, in urma compararii, pe baza
acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de masura, cu o alta activitate, reflecta folosirea unor cunostinte
si deprinderi profesionale similare sau egale si depunerea unei cantitati egale ori similare de efort
intelectual si/sau fizic;

g) prin discriminare bazat pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si discriminarea indirect,
harfuirea si hartuirea sexuald a unei persoane de catre o alta persoana la locul de munca sau in alt loc in
care aceasta isi desfagoard activitatea, precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de
respingerea unor astfel de comportamente de citre persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea;
h) prin discriminare multipla se intelege orice fapté de discriminare bazata pe doua sau mai multe criterii
de discriminare. Constitutia Romaniei prevede la Art. 41 alin. (4) : la munca egala, femeile au salariu egal
cu barbatii. De asemenea, Legea nr. 53/2003 republicata, prevede la Art. 5 alin. (2) : orice discriminare
directd sau indirecta fata de un salariat, discriminare prin asociere, hartuire sau fapta de victimizare,
bazata pe criteriul de ras, cetétenie, etnie, culoare, limb3a, religie, origine sociala, trasaturi genetice, sex,
(.....), varstd, handicap, boalad cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica, situatie sau
responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicala, apartenentd la o categorie defavorizata,
este interzisa.

Art. 159 alin. (3) din Legea nr. 53/2003 republicats - prevede ca la stabilirea si la acordarea salariului este
interzisa orice discriminare pe criterii de sex, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationald, ras3,



culoare, etnie, religie, optiune politica, origine social&, handicap, situatie sau responsabilitate familiala,

apartenenta ori activitate sindicala.

Art. 162 alin. (2) din Legea nr. 53/2003 republicata - prevede ca salariul individual se stabileste prin
negocieri individuale intre angajator si salariat.

Totodata, art. 6 din Legea-cadru nr. 153/2017 prevede ca sistemul de salarizare reglementat prin aceasta
lege are la baz& anumite principii, printre care si principiul nediscrimindrii (in sensul eliminarii oricaror
forme de discriminare si instituirii unui tratament egal cu privire la personalul din sectorul bugetar care
presteaza aceeasi activitate si are aceeasi vechime in munca si in functie) si principiul egalitatii (prin
asigurarea de salarii de baza egale pentru munca cu valoare egald).

CAPITOLUL 2 - DOMENII DE APLICARE SI INDICATORI DE EGALITATE

DOMENIU DE APLICARE

INDICATORI DE BAZA

Politica de egalitate de sanse si de
tratament intre femei si barbati

Existenta unui plan de actiune pentru egalitatea sanse si de
tratament intre femei si barbati.

Existenta unui responsabil cu aplicarea atributiilor specifice
domeniului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si

barbati.

Comunicare, limbaj, imagine

Comunicarea interna a tuturor aspectelor privind egalitatea
de sanse si de tratament intre femei si barbati, in entitatea
publica sau privata.

Existenta unui ghid de limbaj si imagine privind comunicarea
interna si externa, care sa respecte principiile egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si barbati.

Numa&rul actiunilor de comunicare interna intreprinse pentru
informarea angajatilor cu privire la egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati.

Reprezentarea echilibrata a femeilor si
barbatilor

Procentajul femeilor si barbatilor angajati in cadrul entitatii
publice sau private.

Procentajul femeilor si barbatilor aflati in functii de
conducere.

Remunerare si recrutare

Procentajul femeilor si barbatilor pe categorii si niveluri
de remunerare.

Remunerarea medie anuald a femeilor si barbatilor.
Procentul femeilor si barbatilor angajati in baza a diferite
tipuri de contracte.

Procentul femeilor si barbatilor la nivelul demisiilor si
concedierilor inregistrate la nivelul entitatilor publice sau
private.

Hartuire sexuala

Existenta unei persoane responsabile de identificarea,
prevenirea si actionarea in situatii de hartuire sexuala.
Sensibilizarea in scopul evitarii hartuirii si atitudinilor sexuale
din partea persoanelor aflate in functii de conducere sau a
personalului.

Actiuni intreprinse la nivelul entitatii publice sau private in
vederea prevenirii, evitarii si eliminarii actiunilor si hartuirilor
sexuale.

Conditii la locul de munca

Numarul masurilor intreprinse pentru crearea unor spatii de
lucru care sa respecte egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati (organizare birouri, spatii comune,
toalete etc...)

Echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata

Existenta si numarul masurilor adoptate in vederea
asigurarii concilierii vietii profesionale si cea private (ex.:
flexibilizarea timpului si spatiului de lucru, zile libere, alte
bonusuri pentru parinti).

Existenta serviciilor in vederea realizarii acestui obiectiv.
Numarul de contracte de telemunca inregistrate la nivelul
entitatilor publice si private.




CAPITOLUL 3 - OBLIGATIILE ANGAJATORILOR
3.1 OBLIGATIA LEGALA PENTRU ELABORAREA PLANULUI DE ACTIUNE
In cuprinsul H.G. Nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare aprevederilor
Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei sibarbati se prevede:
Art. 3 (1) Planurile de actiune privind implementarea principiului egalitatii de sanse intre
femei si barbati prevazute la art. 2 lit. d) se elaboreaza de citre persoana desemnata cu
atributii in domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati sau, dupa
caz, expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse, cu consultarea departamentului de
resurse umane si, se supun, dupa caz, avizarii organizatiilor sindicale, fiind inaintate spre aprobare
conducerii entitatii in cauza.
Planurile de actiune trebuie s aib in vedere urmatoarele domenii de interventie:
a. accesul la un loc de muncs,
b. clasificarea ocupatiilor,
C. promovarea si formarea profesionals,
d. timpul de lucru pentru a favoriza echilibrul intre viata profesional si viata privata sau de familie,
e. aspecte care se refera la prevenirea hértuirii sexuale si hartuirea pe criterii de gen.
Planurile prevazute la Art. 3 alin. (1), mentionat anterior, trebuie s& cuprind@ urmatoarele masuri
active din perspectiva realizarii egalitatii de tratament intre femei si barbati:
1. promovarea egalitétii de sanse si de tratament intre femei si barbati si eliminarea
discriminarii directe si indirecte dupa criteriul de sex;
2. prevenirea si combaterea hartuirii la locul de munca;
3. procedura interna de recrutare si selectare a noilor angajati;
4. procedura interna privind promovarea, inclusiv ocuparea functiilor de conducere, a
functiilor din consiliile de administratie si de supraveghere ale companiilor private;
5. conditii echitabile la pensionarea femeilor si barbatilor;
6. formarea continua si dezvoltarea carierei:
7. diferite masuri care s& vizeze o mai buna reconciliere a vietii profesionale cu viata de
familie, care pot include dispozitii privind: concediul de maternitate, concediul de crestere si ingrijirea
copilului, concediu paternal, maternitatea, ingrijire a copiilor si a altor persoane dependente aflate in
ngrijire si alte tipuri de concedii familiale, concediul de acomodare pentru familiile care adopta copii,
modalitatile speciale de organizare a timpului de lucru (organizarea timpului de lucru cu timp partial,
impartirea locurilor de muncé, telemuncd, program de lucru flexibil, etc.) si aranjamentele/servicii pentru
ingrijirea copiilor;
8. organizarea muncii si conditiile de muncé si mediul de lucru;
9. dezvoltarea unui sistem confidential si sigur pentru depunerea plangerilor legate de
hartuirea sexuala si discriminarea pe criterii de sex la locul de munca, in scopul asigurarii unui acces real
al victimelor la toate etapele administrative si judiciare prevazute de lege si indrumarea acestora pe
intreg parcursul derularii acestor proceduri.
10. asigurarea tratamentului egal la s&natate si securitate in munca.

3.2 MASURI PENTRU PREVENIREA S| COMBATEREA DISCRIMINARII INTRE BARBATI S| FEMEI
iN RELATIILE DE MUNCA.

Entitatile publice sau private au obligatia legal& de a adopta masuri cu scopul de a evitaorice tip de
discriminare intre barbati si femei in relatiile de munca. De asemenea, aceste masuri trebuie incluse siin
continutul oricarui proces de negociere a contractelor/relatiilor de munca.

RELATIILE DE MUNCA CONFORM CODULUI MUNCII

Egalitatea de tratament in cadrul relatiilor de muncé functioneaza principiul egalitatii detratament fata
de toti salariatii si angajatorii. Egalitatea de tratament presupune absentaoricarei forme de discriminare.
Actele de discriminare pot proveni de la angajator, de la organele de conducere ale angajatorului sau
dela alti salariati.
CODULUI MUNCII prevede urmatoarele:
- Art.5.1 ,In cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament fat& de toti salariatii si
angajatorii”. ‘
- Art. 5.2 ,Orice discriminare directs sau indirects fata de un salariat, bazats pe criterii de sex, (........)
varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap,
situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicala, este interzisa,,.



CAPITOLUL 4 - COMPETENTE / RESPONSABILITATI SI DIRECTII DE ACTIUNE
4.1 COMPETENTE / RESPONSABILITATI PERSOANA DESEMNATA CU ATRIBUTII IN EGALITATE
DE SANSE

In completarea H.G. Nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a
prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati prevede:
ART. 1- In scopul asigurarii egalitéii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul muncii,
institutiile si autoritatile publice centrale si locale, civile si militare, precum si companiile private, cu un
numar de peste 50 de angajati, au posibilitatea:
a) de a identifica un angajat caruia sa ii repartizeze, prin fisa postului, atributii in domeniul egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si barbati. In acest caz, angajatorul va avea in vedere necesitatea
identificarii unor oportunitéti de pregétire profesionald, cu incadrare in limita bugetului existent si aprobat
pentru cheltuielile cu aceasta destinatie;
b) de a opta pentru angajarea unui expert/tehnician in egalitate de sanse, cu incadrare in limita bugetului
existent si aprobat pentru cheltuieli salariale anuale. Tn acest caz, la momentul previziondrii bugetului
pentru anul urmator, angajatorul poate include bugetul necesar pentru angajarea unui expert/tehnician in
egalitate de sanse;
c) de a analiza conformitatea planurilor de actiune privind implementarea principiului egalitatii de sanse
intre femei si barbati cu strategiile specifice existente si aprobate la nivelul entitatii, cu sprijinul si
indrumarea persoanelor prevazute la lit. a) si b).

Planurile de actiune pot avea atat o abordare anuala, cat si multianuald, in functie de strategiile
specifice existente si aprobate la nivelul fiecarui angajator.

La nivelul institutului, din perspectiva domeniului specific in care isi desfagoara activitatea, persoana
desemnata cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati are
urmatoarele atributii principale:

a) analizeaza contextul de aparitie si evolutie a fenomenului de discriminare de gen, precum si
nerespectarea principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati si recomanda solutii in vederea
respectarii acestui principiu, conform legii;

b)formuleaza recomandari / observatii / propuneri in vederea prevenirii/gestion&rii/remedierii contextului
de risc care ar putea conduce la incalcarea principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati cu respectarea principiului confidentialitatii;

c) propune mésuri privind asigurarea egalitaii de sanse si de tratament intre femei si barbati, evalueaza
impactul acestora asupra femeilor si barbatilor;

d) elaboreaza planuri de actiune privind implementarea principiului egalitatii de sanse intre femei si
barbati in care sé fie cuprinse cel putin: masuri active de promovare a egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati si eliminarea discriminarii directe si indirecte dupa criteriul de gen, masuri privind
prevenirea si combaterea hartuirii la locul de munca, masuri privind egalitatea de tratament in ceea ce
priveste politica de remunerare, promovare in functii si ocuparea functiilor de decizie;

e) elaboreazs, fundamenteaza, evalueaza si implementeaza programe si proiecte in domeniul egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati;

f) acorda consultants de specialitate pentru aplicarea prevederilor legislatiei nationale i comunitare fn
domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati.

Atributiile persoanei desemnate cu atributii in domeniul egalitétii de sanse si de tratament intre femei
si barbati sau, pot fi realizate prin utilizarea urmatoarele mijloace:

a) comunicare si colaborare cu alti specialisti din cadrul departamentelor de specialitate ale entitatii in
care isi desfasoara activitatea;

b) culegere si analizare a datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati la nivelul entitatii in care isi desfasoara activitatea;

c) elaborare a unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea principiului egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul specific de activitate;

d) cooperare, colaborare si realizare a schimbului de informatii, dupa caz, cu autoritétile centrale si locale,
cu institutiile de Tnvatamant si de cercetare, cu organizatii neguvernamentale;

e) asigurare a informérii de specialitate pentru conducerea entitatii in care isi desfagoara activitatea in
legatura cu respectarea legislatiei in domeniu;

f) participare efectivé la diferite faze privind programarea, identificarea, formularea, finantarea,
implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate de cétre entitatea in care fsi
desfasoara activitatea din perspectiva includerii si monitorizarii aspectelor referitoare la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si barbati.




4.2 DIRECTII DE ACTIUNE

Potrivit dispoziiilor legale prevazute la ART. 5, (1) in vederea prevenirii, combaterii si eliminarii
discriminarii bazate pe criteriul de sex, definitd conform art. 11, din Legea nr. 202/2002, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare, angajatorii trebuie sa aplice urmatoarele masuri de prevenire si
actiune:
a) elaborarea unei politici interne clare in domeniul relatiilor de munca care sa vizeze eliminarea
tolerantei la harfuirea la locul de munca si masuri antiharfuire;
b) realizarea unor proiecte, programe de instruire, actiuni, campanii de informare, educare si
constientizare a angajatilor Tn scopul asigurarii unei intelegeri comune, asupra politicii interne privind
harfuirea la locul de munca si a cunoasterii modalitatilor de raportare a unei astfel de situatii;
c) asigurarea unor sesiuni de informare si formare specializata in domeniul egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati pentru conducerea institutiei si celelalte posture de conducere;
d) promovarea unei atitudini bazate pe respect reciproc si buna colaborare, care sd genereze un
comportament profesional in orice moment, inclusiv in cadrul intalnirilor organizate in afara sediului si in
afara orelor de serviciu, precum si ih mediul on-line;
e) informarea angajatilor privind procedura de depunere a unei plangeri de hartuire sexuald/
comportament inadecvat la locul de munca si cu privire la modul de solutionare a sesizarilor/reclamatiilor
formulate de catre persoanele prejudiciate prin asemenea fapte.
(2) In vederea realizarii masurii prevazute la alin. 1 lit. a), conducerea institutiei va colabora cu
departamentele de specialitate din cadrul compartimentelor de resurse umane, economic, juridic,
persoanele prevazute la art. 1 lit. a) si b) si cu reprezentantii organizatiilor sindicale, in cazul in care
acestea sunt constituite la nivelul entitatii.

intocmit,
Responsabil egalitate



Gina ISAR




