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Secretarul de stat al Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse ntre Femei si Birbati, numit
prin Decizia Prim - Ministrului or. 219 din 16 aprilie 2029,

Avand Tn vedere:

Referatul de aprobare nr. 155/GD/DEST] FB/29.04.2024 referitor la Projectul de Ordin privind
aprobarea Ghiduiui metodolegic pentru standardizarea planulyi de actiune privind egalitatea de
sanse 5i de tratament Tntre famef si barbati n cadrul entitatitor publice sau private.

Tn conformitate cu prevederile:
- Hotararii Guvernului nr. 177/2016 privind organizarea s functionarea Agentiei Nationale pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati, cu modificirile si completarile ulterfoare;

- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament nire femei si barbati, cu
completarile si modificirile ulterioare;

- Hotararii Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarez Normelor metodologice de aplicare a
prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament Tntre femei si barbatd,
unde (a art. 3 {1) se prevede astiel: Planurile de actiune privind implementarea principiului
egalitdtii de sanse Tntre femei si barbati previzute la art. 2 (it dj se elaboreazs de catre
persoana desemnatd cu atributii Tn domeniul egalitdtii de sanse si de tratament Tntre femei si
barbati sau, dupd caz, expertul /tehnicanul in egalitatea de sanse, cu consultarea
departamentului de resurse umane si, se supun, dupd caz, avizsri organizatiilor sindicale, fiind
inaintate spre aprobare conducerii entitatii in cauzs;

- Hotararii Guvernului nr. 1.547/2022 pentru aprobarea Strategief naticnale privind promovarea
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si prevenirza si combaterea violentei
domestice pentru perioada 2022—2G27 si a fost publicatd In 22 decembrie 2022, in Monitorut
Oficial Partea | nr. 12398is.

In baza art. 5 alin. (3) din Hotdrdrea Guvernuiui nr. 177/2016 privind organizarea si
functionarea Agentiei Nationale pentru Egalitatea de sanse Wntre Femei si Barbati emite
urmatorul ;

ORDIN

Art. 1 Tncepand cu data prezentului ordin, se aprobd Ghidul metodologic pentru standardizarea
planului de actiune privind egalitatea de sanse si de tratament Tnire femei si barbati in cadrul
entitatilor publice sau private.
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CAPITOLUL 1 - CONSIDERATII GENERALE

1.1  PREMISE

Problematica promovdrii egalitdtii de sanse in viata sociald pentru ambele sexe
constituie o cerintd esentiald pentru orice societate, fiind consideratd o
componenta esentiald a preocupdrilor pentru respectarea drepturilor si libertatilor
fundamentale ale omului, dar si pentru consolidarea democratiilor.

In acest sens, Romdnia a parcurs mai multe etape, fiind intr-un proces continuu de
consolidare a legislatiei si politicilor in domeniu, principalul cadru legal fiind oferit
de Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
bdrbati, republicatd, cu modificdrile si completdrile ulterioare. Aceastd lege
defineste egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati ca luarea in
considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex
masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora.

Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Bdrbati (ANES) este
garantul institutional al respectdrii principiului egalitdtii de sanse si de tratament
intre femei si barbati si al elabordrii si implementdrii cadrului legislativ necesar la
nivel national. In spiritul legii 202/2002, dar si in conformitate cu recomandarile
U.E, ANES are si rolul de a asigura integrarea activa si vizibila a perspectivei de gen
in toate politicile si programele nationale, dar si rol de control al aplicarii si
respectarii reglementarilor din domeniul sau de activitate.

Abordarea integratoare a genului in toate politicile si programele (sau gender
mainstreaming) presupune, conform Comisiei Europene, a nu limita eforturile de
promovare a egalitatii de gen la implementarea unor masuri specifice, care sa
vizeze, in special, femeile, ci moblizarea tuturor politicilor pentru a face fata
provocarilor legate de egalitatea de gen, ceea ce presupune analiza sistematica
atat a masurilor propuse, cat si a efectelor definirii si implementarii politicilor.’

Tot Comisia Europeana specifica faptul ca abordarea integratoare a genului implica
,validarea sistematica a diferentelor dintre conditiile, situatiile si nevoile femeilor
si barbatilor reflectate in toate politicile si actiunile comunitatii europene. Acest
fapt presupune mai mult decat programe si resurse accesibile femeilor, ci
mobilizarea simultana a unor instrumente legale, financiare, analitice si

! European Commission. Communication: "Incorporating equal opportunities for women and men into all
Community policies and activities" (COM(96)67final), citata in EQUAL Guide on Gender Mainstreaming,
European Commission Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, 2004, pag.
4,
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organizationale cu scopul de a introduce relatii echilibrate intre femei si barbati in
toate ariile’.

Planurile de actiune privind egalitatea de sanse intre femei si barbati reprezinta
initiative strategice si adaptabile menite sa prezinte cadrul legal, dar mai ales
conditiile operationale pentru implementarea aborddrii integratoare a genului in
practica si la locul de munca.?

Proiectarea unor instrumente de monitorizare si evaluare este fundamentala in
asigurarea implementarii cu succes a planurilor. in acest sens, utilizarea unor seturi
de indicatori, cantitativi si calitativi, capabili sa surprinda impactul
implementarii planurilor este absolut necesara.*

De asemenea, adaptarea planurilor la contextul national si local, dar si la nevoile
fiecarei institutii care implementeza astfel de instrumente este absolut necesara
fiind o dovada a angajamentului si loialitatii fata de combaterea inegalitatilor dintre
femei si barbati.

Pornind de la aceste premise, propunem, in cele ce urmeaza, un ghid metodologic
de standardizare a planurilor de actiune in domeniul egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati, cu scopul de a veni in sprijinul tuturor institutiilor
si organizatiilor, publice sau private, care trebuie sa se implice activ in combaterea
inegalitatilor dintre femei si barbati si a discriminarii.

1.2 SCOPUL STANDARDIZARII PLANULUI DE ACTIUNE

Scopul prezentului ghid metodologic este de a furniza entitdtilor publice, dar si
celor private, informatii, instrumente de lucru si proceduri utile pentru
implementarea Planului de actiune privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si bdrbati (in continuare Plan de actiune), conform Art. 23”2 alin. (1) din
Legea nr. 202/2002, republicatd, cu modificdrile si completdrile ulterioare, care

2European Commission. Communication: "Incorporating equal opportunities for women and men into all
Community policies and activities" (COM(96)67final), citata in EQUAL Guide on Gender Mainstreaming,
European Commission Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, 2004, pag.
4,

3 DIRECTORATE GENERAL FOR INTERNAL POLICIES POLICY DEPARTMENT C: CITIZENS' RIGHTS AND
CONSTITUTIONAL AFFAIRS WOMEN'S RIGHTS AND GENDER EQUALITY Gender Equality Plans in the private and
public sectors in the European Union, 2017, pag. 10;

4 DIRECTORATE GENERAL FOR INTERNAL POLICIES POLICY DEPARTMENT C: CITIZENS' RIGHTS AND
CONSTITUTIONAL AFFAIRS WOMEN'S RIGHTS AND GENDER EQUALITY Gender Equality Plans in the private and
public sectors in the European Union, 2017, pag. 10;
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prevede cd institutiile publice, autoritatile publice, precum si organizatiile
guvernamentale:

a) elaboreaza anual planuri de actiune pentru aplicarea prevederilor legale privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati atat in politicile interne
de gestionare a resurselor umane, cat si in politicile, programele si proiectele
specifice domeniului de activitate;

b) raporteaza ANES, anual, progresele obtinute. De asemenea, institutiile si
autoritatile publice centrale si locale, structurile de dialog social, patronatele si
sindicatele, partidele politice, toate comisiile si comitetele guvernamentale si
parlamentare raporteaza Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse intre Femei
si Barbati, anual, stadiul privind reprezentarea femeilor si barbatilor la nivel
decizional, precum si masurile propuse si realizate pentru imbunatatirea situatiilor
care nu respecta principiul reprezentarii echilibrate. Planurile de actiune sunt
evaluate si avizate de ANES, care urmareste aplicarea lor.

in functie de particularitatile entitatilor publice sau private si de nevoile angajatilor,
acestea isi adapteaza activitatile, procedurile si instrumentele de lucru, cu scopul
acoperirii acestor nevoi si imbunatatirii climatului de lucru. Precizam ca Institutul
European pentru Egalitatea de Sanse si de Tratament intre Femei si Barbati
(European Institutie for Gender Equality) reprezinta o sursa valoroasa de informatii
si bune practici in domeniu, informatii care pot fi accesate la sectiunile:

Gender mainstreaming - “Good Practices”, accesibile la
https://eige.europa.eu/gender-minstreaming/good-practices Si
Gender mainstreaming - “Policy Areas”, accesibile la

https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/policy-areas.

Recomandam consultarea acestor resurse, pentru a crea planuri de actiune cat mai
adaptate nevoilor si contextului institutiilor care realizeaza implementarea.

1.3 DEFINITII SI DELIMITARI CONCEPTUALE

Cu scopul de a avea o intelegere unitara a conceptelor folosite prezentam, in cele
ce urmeaza, definitiile si intelegerea celor mai importanti termeni, care vor fi
folositi pe parcursul prezentului Ghid si care sunt utili in elaborarea unor planuri
realiste si fezabile, asa cum rezulta ei in special din legislatia interna, dar si din
cadrul legal european si international, la care Romania a aderat de-a lungul
timpului.

Abordarea integratoare de gen (sau gender mainistreaming): ,abordarea
integratoare a egalitatii de gen nu presupune numai a face eforturi pentru
promovarea egalitatii si a merge pana la a pune in aplicare masuri specifice pentru
ajutarea femeilor, ci presupune si mobilizarea tuturor politicilor si masurilor
generale in mod specific in scopul realizarii egalitatii, luand in considerare in mod
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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).

Abordarea intersectionala presupune o abordare complexa si substantiala a felului
in care se constuiesc inegalitatile, o perspectiva care pune accent pe faptul ca in
anumite circumstante multiple indentitati pe care femeile si barbatii le pot avea
(rasa, clasa, etnie, religie, orientare sexuala, limba, nationalitate) interactioneaza
si pot genera vulnerabilitati specifice (vezi discriminarea multipla/intersectionala a
femeilor rome).

Actiuni pozitive: 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 (Legea 202/2002).

Audit de gen: evaluare a gradului in care este institutionalizata efectiv egalitatea
de sanse si de tratament intre femei si barbati in politici, programe, structuri si
proceduri organizationale, inclusiv in procesele de decizie si in cadrul bugetelor
aferente acestora (EIGE).

Bugetare din perspectiva de gen: analiza bugetului in vederea identificarii
impactului pe care il are asupra vietii femeilor si barbatilor si alocarea resurselor
financiare in vederea respectarii principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati
(Legea 202/2002).

Desegregarea pietei muncii: politici care au scopul de a reduce sau a elimina
segregarea de gen (verticala si/sau orizontala) pe piata muncii 1(EIGE).

Discriminare bazata pe criteriul de sex: discriminarea directa si discriminarea
indirecta, hartuirea si hartuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la
locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi desfasoara activitatea, precum si
orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de
comportamente de catre persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea (legea
202/2002).

Discriminare indirecta: situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica,
aparent neutra, ar dezavantaja, in special, persoanele de un anumit sex in raport
cu persoanele de alt sex, cu exceptia cazului in care aceasta dispozitie, acest
criteriu sau aceasta practica este justificata obiectiv de un scop legitim, iar
mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzatoare si necesare (legea
202/2002).

Nu sunt considerate discrimindri mdsurile speciale prevazute de lege pentru protectia maternitdtii,
nasterii si_aldptdrii, actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de bdrbati sau femei.
Este permisd diferenta de tratament bazatd pe o caracteristicd de sex, in situatia in care aceasta
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reprezintd o cerintd profesionald specificd, determinatd de natura activitdtilor profesionale
specifice. (legea 202/2002)

Discriminare multipla: orice fapta de discriminare bazata pe doua sau mai multe
criterii de discriminare (legea 202/2002) (vezi si abordarea/perspectiva
intersectionala).

Ordonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu
modificarile si completarile ulterioare, Art. 2 alin. 6 prevede faptul ca ,,Orice deosebire,
excludere, restrictie sau preferinta bazata pe doua sau mai multe criterii prevazute la
aliniatul (1) constituie circumstanta agravanta in stabilirea raspunderii contraventionale
daca una sau mai multe dintre componentele acesteia nu intra sub incidenta legii penale”.

Disparitatea salariala de gen/diferenta de remunerare: desemneaza diferenta
dintre castigurile salariale orare brute medii dintre angajatii femei si barbati (EIGE).

Disparitatea salariala de gen: desemneaza diferenta dintre castigurile salariale
orare brute medii dintre angajatii femei si barbati (EIGE).

Diviziunea de gen a muncii: alocarea de slujbe sau tipuri de activitati diferite
femeilor si barbatilor (EIGE).

Egalitatea de gen: ,,nu inseamnd cd femeile si bdrbatii vor deveni la fel, ci cd
drepturile si responsabilitdtile si posibilitdtile lor nu vor depinde de nasterea ca
femeie sau ca bdrbat.” (EIGE)

Egalitatea de sanse intre femei si bdrbati: presupune vizibilitate, autonomie,
responsabilitate si participare egala a celor doua sexe la/in toate sferele vietii
publice si private (1998 - Consiliul Europei, Abordarea integratoare a egalitatii de
sanse intre femei si barbati).

Egalitatea de sanse: se referd la lipsa de bariere, explicite sau implicite, n calea
participdrii 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 structurale si reprezentdri sociale care s-au dovedit deosebit de
rezistente la schimbare (EIGE).

Egalitatea de tratament: presupune absenta oricdrei forme de discriminare.
Actele de discriminare pot proveni de la angajator, de la organele de conducere ale
angajatorului sau de la alti salariati. In cadrul relatiilor de muncd, functioneaza
principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii si angajatorii. (Codul
Muncii; art. 5).

Egalitatea dintre femei si barbati: este consideratd o problemd de drepturi ale
omului si o conditie, un indicator al dezvoltdrii si democratiei axate pe om” (EIGE).
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Gen: ansamblul format din rolurile, comportamentele, trdsdturile si activitatile pe
care societatea le considerd potrivite pentru femei si pentru bdrbati (legea
202/2002).

Hartuire psihologica: orice comportament necorespunzdtor care are loc intr-o
perioadd, 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 psihologicd a unei persoane
(legea 202/2002).

Hdrtuire sexuala: situatia in care se manifesta un comportament nedorit cu
conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect
lezarea demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare,
ostil, degradant, umilitor sau jignitor (legea 202/2002).

Hartuire: 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 (legea
202/2002) (vezi mai jos si definitia hartuirii morale).

Indicator de gen: instrument de monitorizare a diferentelor dintre femei si barbati,
a schimbarilor legate de gen in timp si a progreselor in domeniul egalitatii de gen
(EIGE).

Instrument de integrare a perspectivei de gen: instrument operationalizat care
poate fi folosit separat sau in combinatie pentru a da forma unor programe foarte
diferite, in raport cu obiectivele, abordarile si dimensiunile lor, in vederea realizarii
egalitatii de gen (EIGE).

Integrarea perspectivei de gen: orice problema sau preocupare determinata de
diferentele de gen si/sau de diferentele de sex dintre femei si barbati (EGIE).

Monitorizare si evaluare de gen: proces care necesita integrarea perspectivei de
gen in practicile de monitorizare, raportare si evaluare a tuturor politicilor si
planurilor, atat la nivel de procese si inputuri cat si in ceea ce priveste rezultatele
si impactul acestora, pentru a afla cum anumite programe si proiecte specifice
afecteaza viata femeilor si barbatilor si pentru a face ca inegalitatile sa nu se
perpetueze (EIGE).

Munca de valoare egala: activitatea remunerata 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 (legea 202/2002).
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Paritate de gen: concept numeric si de substanta asociat cu egalitatea de gen,
calculat de multe ori ca valoare a raportului dintre femei /barbati pentru un anumit
indicator (EIGE).

Participare de gen echilibrata: reprezentare care nu scade sub pragul de 40% ca
prag de paritate a femeilor sau a barbatilor in orice organism de decizie din sfera
publica si politica (EIGE).

Rate de participare: pe parcursul analizei diagnostic utilizdm ratele de participare
ale unor grupuri specifice - ex. femei, bdrbati, parinti singuri etc - ca procent din
rata de participare totala (Comisia Europeand, 1985).

Reconcilierea dintre munca, familie si viata privata: obiectiv din sfera egalitatii
de gen care necesita introducerea de concedii familiale si parentale, formule de
ingrijire pentru copii si batrani si crearea unui mediu de lucru care sa faciliteze
imbinarea muncii cu familia si viata privata pentru femei si barbati (EIGE).

Sanse egale: ca parte a setului de obiective de egalitate de gen, se bazeaza pe
rationamentul ca sunt necesare o serie intreaga de strategii, actiuni si masuri,

pentru a redresa inegalitati adanc inradacinate si persistente.” (EIGE).

Se referd la contextul in care nu existd discriminare directd sau indirectd pe criterii de sex si gen,
inclusiv nu existd 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 mdsuri pozitive cu scopul de a atinge egalitatea de gen substantiald nu sunt contrare
principiului tratamentului egal” (EIGE).

Segregarea ocupationala orizontala: tendinta de a angaja barbatii si femeile in
ocupatii diferite, din care rezulta tendinta spre crearea domeniilor feminizate si
masculinizate (EIGE).

Segregarea ocupationala verticala: tendinta de a angaja barbatii si femeile pentru
pozitii diferite in cadrul aceleiasi profesii sau domeniu profesional (EIGE).

Sex: ansamblul trasaturilor biologice si fiziologice prin care se definesc femeile si
barbatii (legea 202/2002).

Statistici de gen: statistici care reflecta, in mod adecvat, diferentele si inegalitatile
din situatia femeilor si a barbatilor in toate domeniile vietii sociale (EIGE).

Statistici dezagregate pe sex: colectarea si raportarea datelor statistice, tinand
cont de variabila sex, pentru a facilita analiza comparativa a situatiei bdrbatilor si
a femeilor din diferite domenii. (Comisia Europeand, 1986)

Statut marital: acel statut prin care o persoana este necasatorit/a, casatorit/a,
divortat/a, vaduv/a (legea 202/2002).
9
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Stereotipuri de gen: sistemele organizate de credinte si opinii consensuale,
perceptii si prejudecati in legatura cu atributiile si caracteristicile, precum si
rolurile pe care le au sau ar trebui sa le indeplineasca femeile si barbatii (legea
202/2002).

Violenta de gen: fapta de violenta directionata impotriva unei femei sau, dupa caz,
a unui barbat, motivata de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva femeilor
este violenta care afecteaza femeile in mod disproportionat. Violenta de gen
cuprinde, fara a se limita insa la acestea, urmatoarele fapte: violenta domestica,
violenta sexuala, mutilarea genitala a femeilor, casatoria fortata, avortul fortat si
sterilizarea fortata, hartuirea sexuala, traficul de fiinte umane si prostitutia fortata
(legea 202/2002).

1.4 PRINCIPII

Egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati si implicit Planurile
de actiune pentru promovarea egalitatii de sanse si de tratament, se vor
fundamenta pe urmadtoarele principii:

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

b) principiul respectarii demnitdtii umane, potrivit cdruia fiecdrei persoane i
este garantatd dezvoltarea libera si deplind a personalitatii;

¢) principiul cooperdrii_si_al parteneriatului, potrivit cdruia autoritdtile
administratiei publice centrale si locale colaboreazd cu societatea civild 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 cdruia elaborarea, derularea, implementarea
si evaluarea politicilor si programelor din domeniu sunt aduse la cunostinta
publicului larg;

e) principiul transversalitatii, potrivit cdruia politicile si programele publice care
apdrd si garanteazad egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bdrbati sunt
realizate prin colaborarea institutiilor si autoritdtilor cu atributii in domeniu la
toate nivelurile vietii publice.
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CAPITOLUL 2 - CADRUL LEGAL

2.1 DE CE? Cadrul legal general

Legea 202/2002, republicatd, privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si bdrbati, reprezinta actul normativ care defineste egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati ca ,,( ....) 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 (art. 7, alin. 1), prin egalitatea de sanse si
de tratament intre femei si barbati, in relatiile de munca, se intelege accesul
nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate
nivelurile ierarhiei profesionale;

c) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare,
perfectionare, specializare si recalificare profesionala, inclusiv ucenicia;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

f) conditii de incadrare in munca si de munca ce respecta normele de sanatate
si securitate in munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv
conditiile de concediere;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la sistemele
publice si private de securitate sociala;

h) organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la
beneficiile acordate de acestea;

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

Aliniatul 2 subliniaza faptul ca de egalitatea de sanse si de tratament intre femei
si barbati in relatiile de munca beneficiaza toti lucratorii, inclusiv persoanele care
exercita o activitate independenta, precum si sotiile/sotii lucratorilor independenti
care nu sunt salariate/salariati sau asociate/asociati la intreprindere, in cazul in
care acestea/acestia, in conditiile prevazute de dreptul intern, participa in mod
obisnuit la activitatea lucratorului independent si indeplinesc fie aceleasi sarcini,
fie sarcini complementare.

De asemenea, articolul 7, aliniatul 3 subliniaza faptul ca prevederile legii 202/2002
se aplica tuturor persoanelor, functionari publici si personal contractual din
sectorul public si privat, inclusiv din institutiile publice, cadrelor militare din
sectorul public, precum si celorlalte categorii de persoane al caror statut este
reglementat prin legi speciale.
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Legea 202/2002 prevede (vezi articolul 8) 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 acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati in relatiile de munca inclusive prin afisarea acestor informatii
in locuri vizibile.

Tn cuprinsul 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 este prevazuta obligatia angajatorilor de a elabora o politica
interna clard in domeniul relatiilor de muncd care sd vizeze eliminarea tolerantei
pentru hdrtuirea la locul de muncd si mdsuri anti-hdrtuire, in vederea prevenirii,
combaterii si elimindrii discrimindrii bazate pe criteriul de sex, definitd conform
art. 11 din Legea nr. 202/2002, republicatd, cu modificdrile si completarile
ulterioare.

Conform actului normativ, Structura orientativa a politicii interne cuprinde
urmatoarele elemente:

a) principii directoare;

b) cadrul legal;

c) scopul si domeniul de aplicare;

d) hartuirea la locul de munca, cu detalierea definitiei si comportamentelor
si atitudinilor nedorite;

e) hartuire sexuala, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor
nedorite;

f) masuri preventive, cu detalierea posibilelor masuri si sanctiuni care pot fi aplicate
in cazul hartuirii la locul de munca;

g) masuri proactive, cu stabilirea rolului si responsabilitatilor concrete atat in sarcina
angajatorului, cat si a salariatilor;

h) reguli de confidentialitate;

i) masuri preliminare privind solutionarea sesizarilor la nivelul angajatorului;

j) modalitatile de solutionare a sesizarilor la nivelul angajatorului;

k) stabilirea concluziilor privind analiza sesizarilor si a masurilor dispuse la nivelul
angajatorului.

PROCEDURA INTERNA PRIVIND RECLAMAREA FAPTELOR DE HARTUIRE

Conform dispozitiilor legale in vederea prevenirii si combaterii oricaror comportamente,
definite drept discriminare bazata pe criteriul de sex/gen, angajatorii au obligatia de a
elabora o procedura interna care sa cuprinda circuitul institutional privind demersurile
necesare in vederea informarii imediate a autoritatilor publice abilitate cu aplicarea si
controlul respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati.
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Angajatorii au obligatia de a formula dispozitii clare pentru interzicerea faptelor de
discriminare bazata pe criteriul de sex/gen si de a stabili sanctiuni disciplinare, in conditiile
prevazute de lege, pentru angajatii care incalca demnitatea personala a altor angajati prin
crearea de medii degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin
actiuni de discriminare, astfel cum sunt definite de legea 202/2002 republicata.

Angajatorii au, de asemenea, obligatia de a informa permanent angajatii, inclusiv prin
afisare in locuri vizibile, atat referitor la procedura ce trebuie urmata in cazul in care vor
sa depuna o plangere de hartuire, cat si referitor la drepturile angajatilor cu privire la
respectarea principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, in relatiile
de munca.

In situatia nregistrarii unei reclamatii de hartuire la locul de muncd, angajatorii au obligatia
de a informa imediat autoritatile publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii
legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.

in cuprinsul HG 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 se prevede:

ART. 4, In scopul prevenirii, combaterii si elimindrii oricdror comportamente, definite
drept discriminare bazatd pe criteriul de sex si asigurdrii egalitdtii de sanse si de tratament
intre femei si bdrbati, potrivit legii, angajatorii au urmdtoarele obligatii:

a) in cuprinsul regulamentelor interne ale unitdatilor trebuie sd introducd, in mod
explicit, faptul cd este interzisd discriminarea bazatd pe criteriul de sex si sd asigure
informarea si luarea la cunostintd a prevederilor acestora de cdtre toti angajatii;

b) in vederea aplicdrii prevederilor art. 8 lit. c) din Legea nr. 202/2002, republicatd,
cu modificdrile si completdrile ulterioare, asigurd informarea continud a tuturor
angajatilor asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea
egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si bdrbati in relatiile de muncad prin toate
mijloacele de comunicare posibilele cum ar fi: sedinte, reuniuni, comunicate, mesaje
transmise prin e-mail sau postate pe retelele de intranet, conturi ale entitdtii deschise in
diferite retele de socializare, sms, inclusiv prin afisare in locuri vizibile prin intermediul
unor panouri clasice sau electronice situate in interiorul/exteriorul cladirii;

¢) in vederea aplicdrii prevederilor art. 8 lit. d) din Legea nr. 202/2002, republicatd,
cu modificdrile si completdrile ulterioare, angajatorii elaboreaza o procedurd internd care
cuprinde circuitul institutional privind demersurile necesare in vederea informdrii imediate
a autoritdtilor publice abilitate cu aplicarea si controlul respectdrii legislatiei privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bdrbati. Informarea imediatd a
autoritdtilor publice abilitate se realizeazd cu respectarea prevederilor Regulamentului
(UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind
protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si
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privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul
general privind protectia datelor).

Codul muncii prevede urmdtoarele:

Art.5.1 ,in cadrul relatiilor de muncd functioneazd principiul egalitdtii de
tratament fatd de toti salariatii si angajatorii”.

Art. 5.2 ,,Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, discriminare
prin asociere, hartuire sau fapta de victimizare, bazata pe criteriul de rasa,
cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociala, trasaturi genetice, sex,
orientare sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare cu HIV,
optiune politica, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate
sindicala, apartenenta la o categorie defavorizata, este interzisa”.

Art. 5.3 Constituie discriminare directa orice act sau fapta de deosebire,
excludere, restrictie sau preferinta, intemeiat(a) pe unul sau mai multe dintre
criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea,
restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor
prevazute in legislatia muncii.

Art. 5.4 Constituie discriminare indirecta orice prevedere, actiune, criteriu sau
practica aparent neutra care are ca efect dezavantajarea unei persoane fata de o
alta persoana in baza unuia dintre criteriile prevazute la alin. (2), in afara de cazul
in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practica se justifica in mod obiectiv,
printr-un scop legitim, si daca mijloacele de atingere a acelui scop sunt
proportionale, adecvate si necesare.

Art 5.6 Discriminarea prin asociere consta din orice act sau fapta de discriminare
savarsit(a) impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de
persoane identificata potrivit criteriilor prevazute la alin. (2), este asociata sau
prezumata a fi asociata cu una sau mai multe persoane apartinand unei astfel de
categorii de persoane.

Art. 5.7 Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere
sau actiune in justitie cu privire la incalcarea principiului tratamentului egal si al
nediscriminarii.

Art. 5.8 Orice comportament care consta in a dispune, scris sau verbal, unei
persoane sa utilizeze o forma de discriminare, care are la baza unul dintre criteriile
prevazute la alin. (2), impotriva uneia sau mai multor persoane este considerat
discriminare.

De asemenea, potrivit dispozitiilor legale prevazute la ART. 5, (1), H.G. 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,
angajatorii trebuie sa aplice urmatoarele masuri de prevenire si actiune:
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a) elaborarea unei politici interne clare in domeniul relatiilor de munca care sa
vizeze eliminarea tolerantei la hartuirea la locul de munca si masuri anti-hartuire;
b) realizarea unor proiecte, programe de instruire, actiuni, campanii de informare,
educare si constientizare a angajatilor in scopul asigurarii unei intelegeri comune
asupra politicii interne privind hartuirea 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 posturi de conducere;

d) promovarea unei atitudini bazate pe respect reciproc si buna colaborare, care sa
genereze un comportament profesional in orice moment, inclusiv in cadrul
intalnirilor organizate in afara sediului si in afara orelor de serviciu, precum si in
mediul on-line;

e) informarea angajatilor privind procedura de depunere a unei plangeri de hartuire
sexuala/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) n 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.

Legea nr. 167 din 7 august 2020 pentru modificarea si completarea Ordonantei
Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, precum si pentru completarea art. 6 din Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati introduce termenul de
hartuire morala la locul de munca, astfel:

(5.1) Constituie hartuire morala la locul de munca si se sanctioneaza disciplinar,
contraventional sau penal, dupa caz, orice comportament exercitat cu privire la un
angajat de catre un alt angajat care este superiorul sau ierarhic, de catre un
subaltern si/sau de catre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in
legatura cu raporturile de munca, care sa aiba drept scop sau efect o deteriorare a
conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin
afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului
profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele
forme: a) conduita ostila sau nedorita; b) comentarii verbale; c) actiuni sau gesturi.
(5.1) Constituie hartuire morala la locul de munca orice comportament care, prin
caracterul sau sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori
mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor sau
degradand climatul de lucru. In intelesul prezentei legi, stresul si epuizarea fizica
intra sub incidenta hartuirii morale la locul de munca.

(5.3) Fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire
morala. Niciun angajat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau
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indirect, inclusiv cu privire la salarizare, formare profesionala, promovare sau
prelungirea raporturilor de munca, din cauza ca a fost supus sau ca a refuzat sa fie
supus hartuirii morale la locul de munca.

(5.4) Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca
raspund disciplinar, in conditiile legii si ale regulamentului intern al angajatorului.
Raspunderea disciplinara nu inlatura raspunderea contraventionala sau penala a
angajatului pentru faptele respective.

(5.5) Angajatorul are obligatia de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii si
combaterii actelor de hartuire morala la locul de munca, inclusiv prin prevederea in
regulamentul intern al unitatii de sanctiuni disciplinare pentru angajatii care
savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca.

(5.6) Este interzisa stabilirea de catre angajator, in orice forma, de reguli sau masuri
interne care sa oblige, sa determine sau sa indemne angajatii la savarsirea de acte
sau fapte de hartuire morala la locul de munca.

(5.7) Angajatul, victima a hartuirii morale la locul de munca, trebuie sa dovedeasca
elementele de fapt ale hartuirii morale, sarcina probei revenind angajatorului, in
conditiile legii. Intentia de a prejudicia prin acte sau fapte de hartuire morala la
locul de munca nu trebuie dovedita.

2.2 CE? Planurile de actiune privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati

Planurile prevazute la Art 3, alin. (1), mentionat anterior, trebuie sa cuprinda
urmatoarele masuri active din perspectiva realizarii egalitatii de tratament intre
femei si barbati:
1. promovarea egalitatii 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 decizie, a
functiilor din consiliile de administratie si de supraveghere ale companiilor private;
5. politica de salarizare si nivelurile de salarizare efective aferente functiilor de
management si de executie existente, cu masuri menite sa asigure egalitatea de gen
si eliminarea disparitatilor salariale intre femei si barbati, precum si conditii
echitabile la pensionarea femeilor si barbatilor;
6. formarea continua si dezvoltarea carierei;
7. diferite masuri care sa 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 ingrijire 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 munca, telemunca, program de lucru
flexibil, etc.) si aranjamentele/servicii pentru ingrijirea copiilor;
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8. organizarea muncii si conditiile de munca 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 sanatate si securitate in munca.

2.3 CINE? Competente in realizarea si implementarea planurior. Rolul expertilor.

Planurile de actiune privind implementarea principiului egalitatii de sanse intre

femei si barbati prevazute se elaboreaza:

1. de catre persoana desemnata cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati sau, dupa caz,

2. de catre 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 (Art. 3 (1)
din 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)

Competente/responsabilitati Expert egalitate de sanse (Cod COR 242230) /
Tehnician egalitate de sanse (Cod COR 341207)

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 egalitatii 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 identificdrii unor oportunitdti de
pregdtire 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.
In acest caz, la momentul previzionarii bugetului pentru anul urmator, angajatorul
poate include bugetul necesar pentru angajarea unui expert/tehnician in egalitate
de sanse;
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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).

De asemenea, Ministerul Educatiei a autorizat/acreditat de-a lungul timpului
cursuri, module de formare si programe de studii (de nivel masteral si doctoral)
care furnizeaza competente in domeniu.> Absoventii acestor cursuri, module de
formare, programe de studii au competente in domeniu si pot fi cooptati/angajati
ca experti in realizarea si implementarea Planurilor, dar si a politici interne® care
sa_integreze principiul egalitatii gen si nu in ultima instanta a unei _proceduri
interne privind modul de raportare a situatiilor de discriminare pe criteriu de sex si
de hartuire la locul de munca.

La nivelul institutiei/companiei, din perspectiva domeniului specific al fiecarei
entitati in care isi desfasoara activitatea, expertul/tehnicianul in egalitatea de
sanse sau persoana desemnata cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati are urmatoarele atributii principale (art. 2 alin.
(5) din Legea nr. 202/2002):

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/gestionarii/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 masuri privind asigurarea egalitatii 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 sa 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;

5Tn Romania existd doua programe masterale care formeaza competente in domeniu: Masteratul de Gen, Politici
si Minoritati/Facultatea de Stiinte Politice — SNSPA (http://www.politice.ro/ro/mpgm) si Masteratul de Politicile
Egalitatii de Sanse in Context Romanesc si European/Facultatea de Stiinte Politice/Universitatea Bucuresti
(http://fspub.unibuc.ro/fspub/programe-de-studii/master/politicile-egalitatii-de-sanse-in-context-romanesc-
si-european).

6 Vezi domeniul de interventie “Cultura si politics organizationals” din ANEXA 1: MODEL CADRU - PLAN DE ACTIUNE PRIVIND EGALITATEA DE SANSE S| DE
TRATAMENT INTRE FEMEI N BARBATI N CADRUL ENTITATILOR PUBLICE SAU PRIVATE.
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e) elaboreaza, fundamenteaza, evalueaza si implementeaza programe si proiecte in
domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati;

f) acorda consultanta de specialitate pentru aplicarea prevederilor legislatiei
nationale si comunitare in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati.

Atributiile expertilor/tehnicienilor in domeniul egalitatii de sanse sau persoanelor
desemnate cu atributii in domeniul egalitatii gen, pot fi realizate prin utilizarea
urmatoarele mijloace (H.G. Nr. 262/2019, art. 2):

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 gen la nivelul
entitatii in care isi desfasoara activitatea;

c) elaborare a unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea
principiului egalitatii de gen in domeniul specific de activitate;

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

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

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

2.4 SANCTIUNI

In cuprinsul Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati, cu modificarile si completarile ulterioare, CAPITOLUL VIl prevede
si modalitatile de sanctionare a angajatorilor care nu duc la indeplinire obligatiile
legale ce le revin, referitor la integrarea principiului egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati.

Astfel, la ART. 36 se stipuleaza: ,incilcarea prevederilor prezentei legi atrage
raspunderea disciplinara, materiala, civila, contraventionala sau penala, dupa caz,
a persoanelor vinovate.”

Legea stabileste, de asemenea, cuantumul amenzilor, pentru faptele savarsite, la
ART. 37 (1) Constituie contraventii si se sanctioneaza cu amenda contraventionala
de la 3.000 lei la 10.000 lei, daca fapta nu a fost savarsita in astfel de conditii incat,
potrivit legii penale, sa fie considerata infractiune, incalcarea dispozitiilor art. 6
alin. (1), (1*1) si (2) - (4), art. 7 alin. (2), art. 8, art. 9 alin. (1), art. 10 alin. (1) -
(4), (6), (8)si(9), art. 11 - 22 si art. 29. (2) Constituie contraventie si se sanctioneaza
potrivit dispozitiilor art. 10 alin. (2) din Ordonanta Guvernului nr. 2/2001 privind
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regimul juridic al contraventiilor, aprobata cu modificari si completari prin Legea
nr. 180/2002, cu modificarile si completarile ulterioare, discriminarea bazata pe
doua sau mai multe criterii. (3) Constatarea si sanctionarea contraventiilor
prevazute de prezenta lege se fac de catre:

Autoritatile abilitate conform legii sa constate contraventiile stabilite de legislatia
in vigoare si sa aplice sanctiuni sunt:

a) Inspectia Muncii, prin inspectorii de munca din cadrul inspectoratelor teritoriale
de munca, in cazul contraventiilor constand in incalcarea dispozitiilor art. 7 alin.
(2), art. 8, art. 9 alin. (1), art. 10 alin. (1) - (4), (6), (8) si (9), art. 11 - 13, precum
si art. 29;

b) Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, in cazul contraventiilor
constand in incalcarea dispozitiilor art. 6 alin. (1), (2), (3) si (4), precum si ale art.
14 - 22;

c) Ministerul Afacerilor Interne, prin ofiterii si agentii de politie din cadrul Politiei
Romane, ofiterii si subofiterii din cadrul Jandarmeriei Romane, ofiterii si agentii de
politie din cadrul Politiei de Frontiera Romane, in zona de competenta, precum si
de catre politistii locali, in cazul contraventiilor constand in incalcarea dispozitiilor
art. 6 alin. (1*1).

Hartuirea morala la locul de munca se sanctioneaza astfel:

Constituie contraventie hartuirea morala la locul de munca savarsita de catre un
angajat, prin lezarea drepturilor sau demnitatii unui alt angajat, si se pedepseste
cu amenda de la 10.000 lei la 15.000 lei.

(172) Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda:

a) de la 30.000 lei la 50.000 lei neindeplinirea de catre angajator a obligatiilor
prevazute la art. 5.5 ordonata nr. 137 din 31 august 2000, cu modificarile si
completarile ulterioare;

b) de la 50.000 lei la 200.000 lei nerespectarea de catre angajator a prevederilor
5.6 ordonanta nr. 137 din 31 august 2000, cu modificarile si completarile
ulterioare.

Articolul 2.1, 2.2 si 2.3 ale ordonatei 137 din 31 august 2000, cu modificarile si
completarile ulterioare prevad urmatoarele:

2.1 Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire morala la locul de
munca, instanta de judecata poate, in conditiile legii:

a) sa dispuna obligarea angajatorului la luarea tuturor masurilor necesare pentru a
stopa orice acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca cu privire la
angajatul in cauza;

b) sa dispuna reintegrarea la locul de munca a angajatului in cauza;

c) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unei despagubiri in
cuantum egal cu echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit;

d) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unor daune
compensatorii si morale;
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e) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a sumei necesare pentru
consilierea psihologica de care angajatul are nevoie, pentru o perioada rezonabila
stabilita de catre medicul de medicina a muncii;

f) sa dispuna obligarea angajatorului la modificarea evidentelor disciplinare ale
angajatului.

2.2 Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire morala la locul de
munca, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii aplica, in conditiile legii,
oricare dintre masurile prevazute la alin. (2*1) lit. a) si e),

(273) Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda de la 100.000 lei la
200.000 lei neaducerea de catre angajator la indeplinire a masurilor dispuse de catre
Consiliu. Plata amenzii nu exonereaza angajatorul de aducerea la indeplinire a
obligatiilor prevazute la alin. (2"1).

CAPITOLUL 3. ETAPE IN REALIZAREA SI IMAPLEMENTAREA PLANULUI DE ACTIUNE

3.1 INITIATIVA S| ANGAJAMENT

Loialitatea si devotamentul fata de promovarea drepturilor si libertatilor
individuale, fata de sustinerea si consolidarea principiilor si valorilor unei societati
democratice si pluralise si, in consecinta, fata de promovarea egalitatii gen trebuie
sa se concretizeze, la nivelul institutiilor publice, dar si a celor private prin existenta
unor angajamente ferme in acest sens. Entitatile publice si private care initiaza
demersuri pentru punerea in aplicare a politicilor pentru egalitatea de gen trebuie
sa fie constiente de rolul si responsabilitatea pe care o au in constructia unei
societati mai bune, a unor comunitati mai drepte, mai echitabile, mai sensibile la
diversitatea nevoilor si intereselor pe care femeile si barbatii le au, dar si de
beneficiile pe care care le vor obtine pe termen lung prin implicarea activa in
imbunatatirea conditiilor si climatului de munca din perspectiva promovarii
egalitatii de gen.

Initierea demersurilor de realizare si implementare a Planurilor de actiune privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in cadrul entitatilor publice
si private se poate face:

1. de catre persoane/echipe din conducerea institutiei acestea avand avantajul
autoritatii si in consecinta capacitatea mai mare de a propune si implementa
planurile si in particular a politicii interne a organizatiei (vezi ANEXA 1, domeniul de
interventie Cultura si politica organizationala);

2. de catre persoane/echipe din departamentele de Resurse Umane/Juridic care
pot propune si argumenta necesitatea implementarii planurilor si in particular
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a procedurii interne privind modul de raportare a situatiilor de discriminare
pe criteriu de sex si de hartuire la locul de munca;

3. de catre angajati sau reprezentanti ai angajatilor care printr-un proces de
consultare si negociere cu factorii de decizie, cu departamentul juridic si/sau
de resurse umane din organizatie prezinta nevoia initierii si implementarii
Planurilor.

Angajamentul, spre deosebire de initiativa, reprezinta in special apanajul factorilor
de decize din organizatiile publice sau private si reflecta viziunea conducerii
acestora fata de principii, valori, obiective, metode si instrumente de promovare si
atingere a acestora. In consecinta, asumarea angajamentului fata de promovarea
egalitatii de gen trebuie sa fie recunoscuta de catre conducerea institutiei si
reflectata prin intocmirea unor documente scrise (planuri, documente de politica
interna, coduri de etica, regulamente, proceduri interne de sesizare a cazurilor de
discriminare/discriminare multipla/intersectionala/hartuire), care sa stipuleze
principiile generale de interventie si normele si valorile care stau la baza acestora.
Prevederile acestui document pot fi integrate in Regulamentul de Ordine Interioara
dupa consultarea cu Sindicatele si cu reprezentanti ai angajatilor.

Tot ca o masura a angajamentului, entitatea publica sau privata trebuie sa
desemneze o persoana sau o echipa care sa aiba responsabilitati clare in realizarea
si implementarea planului de actiune pentru egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati in cadrul organizatiei, dar si sa aloce resursele necesare
atingerii obiectivelor asumate in plan.

3.2 DIAGNOSTIC

Proiectarea si implementarea planurilor de actiune privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati, in cadrul entitatilor publice si private, trebuie
intoteauna sa se fundamenteze pe o riguroasa analiza diagnositic a situatiei
existente in organizatie.

Analiza diagnostic are ca scop cunoasterea realitatii din organizatie, care va
fundamenta ulterior identificarea reala a nevoilor, proiectarea obiectivelor din
cadrul Planului, dar si distribuirea eficienta a resurselor cu scopul atingerii acestora.

Obiectivele diagnosticului constau in:

a. ldentificarea principalelor probleme in vederea rezolvdrii si recunoasterii
domeniilor prioritare de actiune.

b. Furnizarea unui punct de referinta in vederea stabilirii unor comparatii si
evaludri viitoare.
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c. Identificarea nevoilor existente: de formare si de dezvoltare a angajatilor,
de schimbare institutionald, de politici.

d. Implicarea pesonalului in elaborarea Planului.

Un diagnostic realist si fezabil nu se poate obtine fara:
1. Alocarea resurselor financiare necesare realizarii analizei diagnostic;
2. Identificarea persoanelor (din organizatie sau din afara acesteia) care sa
detina competentele necesare in realizarea diagnosticului.

Metodologia diagnosticului

O analiza diagnostic complexa si completa trebuie sa aiba la baza utilizarea unor
metode de colectarea a datelor atat cantitative (cifre, analiza statistica, masurare
numerica), cat si calitative (descriere comprehensiva).

ATENTIE: Organizatiile pot propune colectarea de date cu privire la etnie, varsta, statut marital,
religie, orientare sexuald etc. cu mentiunea clard ca declararea apartenentei la una din aceste
categorii este OPTIONALA si in niciun caz obligatorie.

Metodele cantitative (experiment, sondaj, observatie pe baza unei grile) ofera
raspunsuri la intrebarile: Cine? Cand? Cat? Unde?

Metodele calitative (interviu, studiu de caz, analiza de documente) ofera raspunsuri
la intrebarile: De ce? Cum?

Ce trebuie sa cuprinda analiza diagnostic? 7

A) Date generale dezagregate pe sex, dar si in functie de categorii de analiza
(etnie, varsta, statut social, orientare sexuala, religie etc.) care pot oferi o
imagine mai  profunda asupra riscului  aparitie  discriminarii
multiple/intersectionale.

Indicatori propusi:

1. Numar de femei/barbati in pozitii de conducere;

2. Numar de femei/barbati in pozitii de executie;

3. Numar de femei/barbati pe departamente;

4. Numar de femei/barbati cu norma intreaga;

7 Lista indicatorilor este orientativa si nu extensivd. Recomandam ca ea sa fie completat si adaptata
n functie de nevoie fiecirei entitati publice sau private.
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Numar de femei/barbati cu program partial de munca;

Numar femei/barbati angajati pe perioada determinata/nederterminata;
Numar femei/barbati angajati ca functionari publici/personal contractual;
Numar mediu de ani necesari pentru avansarea in cariera pentru femei si
pentru barbati;

Disparitatea salariala - diferenta dintre castigurile salariale orare brute medii
dintre angajatii femei si barbati;

Numarul de femei/barbati candidati pentru diverse pozitii in organizatie;
Numarul femeilor/barbatilor care au plecat in ultimii ani din organizatie;
Numarul de femei/barbati care au beneficiat de concediu de crestere copil,
pe ce perioada si cati dintre acestia s-au reintors in organizatie;

Numarul de zile absente pentru barbati si femei si corelarea acestora cu
motivatiile aduse;

Numarul de programe/ore de formare profesionala la care au participat
femeile/barbatii;

Numarul de femei/barbati existent in diverse comisii de concurs, evaluare,
acordare de burse/granturi etc;

Numarul de femei/barbati cu competente in domeniul egalitatii de sanse;
Numar femei/barbati aflati la in risc de discriminare multipa/intersectionala
etc.

B) Analiza sensibila la gen (date dezagregate femei/barbati) a conditiilor de

munca - identificarea perceptiilor angajatilor cu privire la:

Conditiile de munca: cultura organizationala, program, remunerare,

managementul carierei;

i. Cat de deschisa si incluziva este organizatia?

ii. Care sunt valorile ogranizatiei? (diveristate, empatie,
demnitate, democratie, egalitate, dreptate, solidaritate)

iii. Care este gradul de satisfatie cu privire la raportul
munca/remunerare (date dezagregate pe sex)?

iv. Care este gradul de satisfactie cu privire la perspectiva avansarii
in cariera (date dezagregate pe sex)?

v. Care sunt domeniile in care organizatia ar trebui sa faca
imbunatatiri (date dezagregate pe sex)?

vi. Care sunt cuvintele care pot descrie cel mai bine atmosfera de
lucru din organizatie (date dezagregate pe sex)?

vii. Cum pot fi descrise relatiile de munca cu colegii, superiorii (date
dezagregate pe sex)?

viii. Este prezenta discriminarea in relatiile de munca (date
dezagregate pe sex? Daca da ce forme de discriminare
direct/indirecta/multipla (date dezagregate pe sex) etc.?

ix. Cat de informati sunt angajatii cu privire la ce pot face in caz
de discriminare (date dezagregate pe sex)?
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Cat de informati sunt despre discriminarea multipla?

2. Echilibrul dintre viata personala, cea de familie si cariera:

i.

ii.

iii.

iv.

Vi.

Gradul de satisfactie cu privire la actualul program de lucru
(date dezagregate pe sex);

Frecventa realizarii de ore peste program (date dezagregate pe
sex);

Gradul de satisfactie cu privire la echilibrul dintre viata de
familie si cea profesionala (date dezagregate pe sex);

Numarul de ore de odihna vs. numarul de ore de serviciu vs.
numarul de ore dedicate muncilor in familie (date dezagregate
pe sex);

Prioritati: familie, viata personala, cariera (date dezagregate pe
sex);

Recomandari cu privire la modalitatile de imbunatatire a
echilibrului dintre viata persoanla, familie si cariera (date
dezagregate pe sex) etc.

3. Violenta, hartu1rea si hartuirea sexuala la locul de munca.

ii.
iv.

vi.

vii.

viii.

Cat de informati sunt angajatii cu privire la fenomene ca
violenta de gen, hartuire (morala/sexuald) la locul de munca
(date dezagregate pe sex)?

Cat de informati sunt angajatii cu privire la ce pot face in caz
de hartuire si violenta de gen (date dezagregate pe sex)?

Cate campanii de informare a derulat institutia in acest sens?
Cati dintre angajati, pozitii de conducere/pozitii de executie,
considera ca au avut de suferit din cauza hartuirii/hartuirii
sexuale/violentei de gen (date dezagregate pe sex)?

Ce au facut cand s-au confruntat cu asemenea situatii?

Ce cred angajatii ca ar trebui sa faca organizatia pentru a
minimiza riscurile aparitiei unor situatii de hartuire/hartuire
sexuala/violenta de gen (date dezagregate de sex)?

Cum se raporteaza cei din conducere la acest fenomen (date
dezagregate de sex)?

Ce masuri de sutinere a victimelor violentei (program flexibil,
confidentialitate, zile de concediu, salarii in avans) promoveza
organizatia?

C) ldentificarea masurilor de promovare a egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati deja existente in organizatie:

1. Are organizatia un Plan de promovare a egalitatii de sanse intre femei si barbati?
Daca da, ce obiective sunt asumate prin acesta?
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Integreaza organizatia principiul egalitatii de sanse intre femei si barbati in
politica sa interna (Capitolul 5 - ANEXA 1, domeniul de interventie Cultura si
politica organizationala)?
Exista o procedura interna privind modul de raportare a situatiilor de
discriminare pe criteriu de sex si de hartuire la locul de munca ?
Exista in institutie un responsabil cu aplicarea atributiilor specifice domeniului
egalitatii de gen? Are acesta calificare in domeniu (vezi expert egalitate de
sanse/tehnician egalitate de sanse sau alte studii - masterat, doctorant in
domeniu)?
Au fost luate masuri de reprezentare echilibrata a femeilor si barbatilor la pozitii
de decizie? Care sunt acestea (cote de reprezentare, informare/constientizare
etc.)?
Au fost implementate in institutie/organizatie masuri de echilibrare a vietii
private cu cea de familie si cu cariera:
i. program flexibil;
ii. servicii de crestere si ingrijire copii in institutie
(crese/gradinite/after-school)?
iii. stimulente/bonificatii/vouchere pentru parintii cu copii?
iv. incurajarea barbatilor sa beneficieze de concediu de crestere si
ingrijire copil etc.)?
v. spatii de recreere (zone de relaxare, de facut exercitii fizice)?
vi. toalete accesibile si accesorizate conform nevoilor femeilor, dar
si parintilor?
vii. zile libere platite/neplatite pentru evenimente de familie?
Exista un regulament sau norme interne care sa vizeze promovarea egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si barbati in comunicarea interna a institutiei:
i. Limbaj non-sexist (feminizarea/masculinizarea stereotipa a
unori ocupatii, trimiteri la statutul marital);
ii. Imagini non-sexiste (hipersexualizare, promovarea unor
sterotipuri de gen etc.)
Au fost facute campanii de constientizare cu privire la violenta de gen, hartuire,
hartuire sexuala/morala, discriminare, discriminare pe criteriul de sex?
Au fost facute campanii de informare cu privire la drepturile angajatilor si
protectia maternitatii?

10. Organizatia include in luarea decizilor si consultari cu femeile sau reprezentante

ale acestora?

11.Exista in institutie/organizatie un cod de etica sau un regulament de ordine

interioara care sa contina si aspecte care tin de discriminarea de gen, hartuire,
hartuire sexuala?

12.Prevad aceste documente (cod de etica/regulament de ordine interioara) si

sanctiuni impuse pentru incalcarea principiilor care asigura egalitatea de sanse
si de tratament intre femei si barbati?

13. Aplica institutia principiile bugetarii din perspectiva de gen?
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a. Exista linii bugetare dedicate egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati?
b. Care este volumul resurselor financiare dedicate egalitatii de sanse si
de tratament intre femei si barbati?
14.Exista o politica de sprijin/sustinere pentru persoanele aflate in risc de
discriminare multipla? Ce presupune aceasta?

Analiza diagnostic se poate realiza de catre angajati ai institutiei cu compentente
in domeniul egalitatii de gen (vezi mai sus). in masura in care in cadrul institutiei nu
exista astfel de persoane, recomandam realizarea analizei diagnostic prin cooptarea
unor experti externi.

3.3 PROIECTAREA PLANULUI DE ACTIUNE PRIVIND EGALITATEA DE SANSE $I DE
TRATAMENT INTRE FEMEI SI BARBATI

Conform cadrului legal romanesc, dar si recomandarilor europene si internationale,

promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, in cadrul

entitatilor publice sau private, trebuie sa se realizeze in cadrul unui Plan. Realizarea
acestui Plan implica:

1. ldentificarea nevoilor - rezultate in special din analiza diagnostic;

2. Stabilirea prioritatilor - printr-o stransa corelare a nevoilor cu resursele
(umane/financiare/de timp) disponibile. ATENTIE: lipsa unor resurse NU ar
trebui sa justifice lipsa masurilor/a Planului, institutia trebuie sa faca
demersurile necesare pentru a asigura resursele in cantitatea si configuratia
necesare;

3. Delimitarea unor domenii de interventie:

Politica si cultura organizationala (elemente de politica interna);

Recrutare, promovare, remunerare si managementul carierei;

Echilibrul dintre viata personala, familie si cariera;

Leadership si accesul la decizie;

Combaterea discriminarii si a hartuirii pe baza de sex;

Abordarea integratoare a genului in politicile, programele si proiectele

institutiei - gender mainstreaming.

4. Stabilirea obiectivelor generale si specifice, cuantificabile, pe termen scurt
sau lung, tinand cont de informatiile obtinute in cadrul diagnosticului realizat
anterior.

5. Corelarea obiectivelor cu masuri/actiuni/activitati, dar si cu indicatori

meniti sa asigure realizarea acestora;

Identificarea si alocarea resurselor necesare;

Identificarea responsabililor cu implementarea si alocarea de sarcini;

Stabilirea unor termene realiste si fezabile de indeplinire a obiectivelor.

D ON T

o N

3.4 IMPLEMENTAREA PLANULUI
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Implementarea presupune atingerea obiectivelor asumate prin punerea in aplicare
a masurilor specificate si asumate in Planul de actiune si poate avea atat o abordare
anuala, cat si multianuala, in functie de strategiile specifice existente si aprobate
la nivelul fiecarei organizatii publice sau private. Cei care fac implementarea
trebuie sa fie constienti de faptul ca nu exista implementare perfecta si ca, in acest
proces, pot aparea variate dificultati. De aceea, in aceasta etapa este nevoie de
deschidere, flexibilitate si adaptabilitate, cu scopul de a indeplini obiectivele
asumate.

3.5 MONITORIZARE S| EVALUAREA REZULTATELOR

Monitorizarea si evaluarea implica examinarea modul in care Planul este aplicat,
in corelatie cu scopurile si obiectivele propuse, dar si cu impactul lor asupra
problemei/nevoii identificate.8

Evaluarea impactului trebuie realizata plecand de la analiza initiala a situatiei
(analiza diagnostic), la nivelul entitatilor publice sau private, luand in considerare
activitatile si masurile planificate.

Urmatorul pas vizeaza realizarea structurii modelului de evaluare si se vor defini
instrumentele si metodele. In acest sens, chestionarele, interviurile scrise, discutiile
si aplicarea indicatorilor pot fi instrumente eficiente, pentru a evalua rezultatele
aplicarii Planului de actiune, in cadrul entitatilor publice sau private.

In vederea completarii evaludrii, se pot introduce urmatoarele raspunsuri:

a. Planul este aplicabil realitatii entitatii?

b. Actiunile care s-au efectuat sunt adecvate pentru a se atinge obiectivele
prevazute?

c. Sunt suficiente resursele destinate implementarii planului?

d. Se valorifica in mod pozitiv rezultatele obtinute din implementarea actiunilor
realizate pana la momentul actual?

e. Actiunile au fost finalizate in intervalul de timp prevazut?

f. Metodele utilizate au fost cele adecvate?

g. Persoanele care participa la diferite actiuni sunt multumite?

Monitorizarea si evaluarea (T1) se vor realiza in stransa legatura cu etapa de
diagnostic (T0) si prin raportare la valorile realizate de indicatorii recomandati in
cadrul acestei etape.

8 A. Miroiu, 2001, Introducere in analiza politicilor publice, Editura Punct, pp. 44;
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De asemenea, recomandam ca monitorizarea si evaluarea planurilor sa se realizeze
atat la finalul unui ciclu de implementare a Planurilor de actiune, cat si pe parcursul
implementarii fapt ce poate permite corectarea din mers a unor posibile disfunctii.

Monitorizarea si evaluarea sunt absolut necesare si realizarea lor cu maxima
atentie si seriozitate este o dovada a angajamentului institutiei fata de
pomovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati.

CAPITOLUL 4 - DOMENII DE INTERVENTIE SI INDICATORI DE EGALITATE

4.1 POLITICA SI CULTURA ORGANIZATIONALA

Politica organizatiei reflecta conceptia acesteia cu privire la evolutia activitatii
sale, optiunile de ansamblu, principiile si normele ce o calauzesc, precum si
actiunile concrete prin care se valorifica potentialul sau corespunzator cerintelor
societatii.

Cultura organizationala sau manageriala reprezinta un sistem de valori, credinte,
ipoteze, norme de comportament general acceptate, ce exista intr-o organizatie si
care ii uneste pe membrii acesteia ca baza comuna de actiune. Aceasta vizeza
maniera de conducere, modalitatea in care lucrurile sunt executate, conceptiile
managerilor si angajatilor, atitudinile, opiniile, traditiile, perceptiile, idealurile,
standardele etice, intamplarile, evenimentele, setul de politici manageriale,
atmosfera interna din cadrul organizatiei etc.’®

Politica si cultura organizationala pot avea, asadar, un impact decisiv in crearea
unui climat care sa favorizeze egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati. /n consecintd, recomanddm asumarea in Planurile de actiune a unor
obiective care sa reflecte includerea, in regulamentele si documentele de politica
internd ale organizatiei, a principiului egalitdtii de sanse si de tratament intre
femei si bdrbati si, in consecintd, si a aborddrii intersectionale, preocuparea pentru
asumarea si implementarea unor valori si practici non-sexiste, care sa vizeze
reducerea riscului de discriminare mutipld, promovarea pluralismului, care sd
accentueze promovarea autonomiei si integritdtii femeilor si badrbatilor, care sa
tina seama de diferentele dintre femei si bdrbati si de interesele specifice ale
acestora.

9 Sica Stanciu, Carmen Radu, Liviu Radu, Management Public — Manual, Universitatea Nicolae Titulescu, 2021,
pag. 123;
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Asumarea acestor valori trebuie sa se reflecte in practicile si rutinele zilnice ale
membrilor organizatiei ca efect al unui proces continuu de invatare si adaptare la
nevoile angajatilor, barbati si femei.

4.2 RECRUTAREA, PROMOVAREA, REMUNERAREA S| MANAGEMENTUL CARIEREI

Exista numeroase studii care prezinta inegalitatile dintre femei si barbati pe piata
muncii si in relatiile de munca in Romania. Femeile sunt mai putin active pe piata
muncii - 56,5% fata de 74,4% barbati, se mentine o disparitate salariala
femei/barbati de 3,3% (pentru anul 2019), iar aceasta este mult mai mare in mediul
privat, respectiv 11,1 % (pentru anul 2019). In virtutea asumarii cu preponderenta a
responsabilitatilor familiale/de ingrijire, femeile avanseaza mai greu in cariera si
resimt mai puternic tensiunea intre cariera si viata de familie. In virtutea perpetuarii
unor sterotipuri, prejudecati si discriminari de gen, pot aparea disfunctii in relatiile
de munca:

tendinta de a considera barbatii mai potriviti pentru anumite posturi/domenii
(aparare, politica, pozitii de conducere), iar femeile mai potrivite pentru
altele (educatie, sanatate, asistenta sociala, pozitii de executie);

tendinta de a evita angajare femeilor tinere in virtutea anumitor experiente
specifice (de exemplu potentialul de a deveni mame);

tendinta de a recruta, mai degraba, barbati pentru posturi de conducere si
decizie;

tendinta de a stabili criterii de evaluare/standarde de performata generale
sau chiar masculinizate, care nu tin seama de diferentele dintre femei si
barbati si care deseori dezavantajeaza femeile (de exemplu disponibilitatea
de a face deplasari care dezavantajeaza mamele cu copii, disponibilitatea de
a lucra noaptea etc.).

Asadar, Planul de actiune trebuie sa cuprinda obiective ce vizeaza contracararea
acestor tendinte, o salarizare echitabila si chiar masuri care sa stimuleze
participarea femeilor in anumite domenii si accesul lor la pozitii de decizie.

4.3 ECHILIBRUL DINTRE VIATA PERSONALA, FAMILIE SI CARIERA

Echilibrul dintre viata personala, familie si cariera se refera la felul in care barbatii
si femeile reusesc sa jongleze cu responsabilitatile pe care le au la serviciu, cele
casnice (cu atat mai mult cu cat au in ingrijire si copii, persoane varstnice sau
persoane cu dizabilitati), dar si cu nevoia de a avea timp liber si timp pentru propria
persoana. Studiile arata ca, in virtutea promovarii unor roluri de gen traditionale,
femeile resimt mult mai acut acesta tensiune, pentru ca fac in continuare mult mai
multe activitati casnice si de ingrijire. Facand o comparatie intre Barometrul de gen
2000 si cel realizat aproape douazeci de ani mai tarziu, Laura Grunberg
demonstreaza ca, in Romania, perceptiile legate de distributia complementara si
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dezechilibrata a sarcinilor casnice se mentin. Astfel, daca in anul 2000, cel putin
80% dintre respondenti considerau ca pregatirea mancarii, curatenia in casa,
spalatul hainelor si al vaselor, calcatul rufelor etc. sunt activitati realizate numai
de femei, iar reparatiile in casa sunt apanajul barbatilor, cu fluctuatii mici, aceste
procente sunt valabile si in 2018."° Datele EuroStat ne spun ca, pentru intervalul
2008-2015, femeile din Romania au petrecut cu peste 2 ore/zi mai mult timp decat
barbatii facand munci casnice si de ingrijire (aproximativ 2,8 ore pentru barbati si 5
ore pentru femei)'!. Th masura in care productivitatea muncii, dar si calitatea vieti
sunt influentate si de gradul in care angajatii reusesc sa ajunga la un echilbru intre
viata personala, familie si cariera, Planurile de actiune trebuie sa vizeze si masuri
care sa stimuleze reconcilierea intre aceste aspecte.

4.4 LEADERSHIPUL SI ACCESUL LA DECIZIE

In Romania, femeile continua sa aibd acces mai greu la putere si la pozitii de decizie,
in special, in virtutea promovarii unor sterotipuri si prejudecati (femeile nu sunt
facute sa conduca, nu sunt bune managere, lidere etc.) si in virtutea asumarii cu
preponderenta a muncilor casnice si de ingrijire. Romania este sub media europeana
(UE-28) la ponderea femeilor in pozitii de decizie, in special la reprezentarea
politica 19,1% in parlamentul national, legislatura 2019-2023'2. Doar in administratia
publica centrala regasim o situatie mai echilibrata - 49,6% femei'3. Se mentin
discrepantele si in mediul privat, ponderea femeilor in randul administratorilor ne-
executivi ai marilor companii cotate la bursa era in anul 2019 de 14,4%, procent care
reprezintd mai putin de jumatate din media europeana'®. in anul 2019, Romania
avea doar 6,9% femei director executiv (CEO)'. Lipsa accesului la decizie se
transfera intr-o reprezentare mai putin substantiala a intereselor femeilor pe agenda
formala si in dezavantaje sistematice cu care acestea se confrunta (salarii mai mici,
pensii mai mici, perspective mai limitate de dezvoltare personala si profesionala),
toate acestea reprezentand inechitati sociale care trebuie adresate inclusiv prin
Planurile de actiune.

4.5 COMBATEREA VIOLENTEI, DISCRIMINARII, DISCRIMINARII MULTIPLE SI
HARTUIRII PE BAZA DE SEX

10 Laura Grunberg, Barometrul de gen. Romania 2018, Editura Hecate, pag. 17;

u EuroStat, accesat in 7.07.2021 la https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=How _do_women_and_men_use_their_time -
statistics&oldid=463738#Women_are_more_involved in_household and family care_activities;

12 EIGE, accesat in 07.07.2021 la
https://eige.europa.eu/genderstatistics/dgs/indicator/bpfa g offic g1 wmid natparl;

13 Sursa: EIGE [pdt_wmid_natadmin]

1 Sursa: EIGE [pdt_wmid_comp]

15 Sursa: EIGE [pdt_wmid_comp]
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Discriminarea in relatiile de munca, dar si hartuirea si hartuirea sexuala raman
probleme reale, care trebuie adresate in Planurile de actiune privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati. De asemenea, violenta impotriva
femeilor este un fenomen larg raspandit, invizibil si invizibilizat (rufele se spala in
familie) si care, contrar prejudecatilor, nu reprezinta o problema privata, ci una
publica, performanta la locul de munca putand fi grav afectata daca nu se intervine.
Angajatorii din mediul public, dar si din cel privat pot si trebuie sa ia masuri pentru
prevenirea si combaterea unor astfel de situatii. Barometrul de gen 2018 scoate la
iveala o slaba constientizare a acestor fenomene, oferindu-ne numeroase
argumente, care sa sustina nevoia de interventie in aceasta directie. Datele din
barometru ne spun ca 47,3% din respondenti sunt de acord cu afirmatia ca ,,de multe
ori femeile nu obtin locuri de munca pentru ca sunt femei” (femeile in proportie
mai mare decat barbatii - 54,1%)'¢. O cercetare realizata de BestJobs in 2019 arata
ca 44 % dintre angajatii romani s-au simtit hartuiti sexual la locul de munca cel putin
o data, insa patru din cinci persoane afectate nu au raportat incidentele colegilor
sau superiorilor si au preferat fie sa suporte hartuirea, fie sa plece din companie.
56% au trecut printr-o astfel de situatie de cel putin trei ori, in timp ce circa 12%
spun ca li se intampla constant. 86 % dintre cei care au spus ca s-au simtit hartuiti
sexual la job sunt femei.!"” Toate aceste cifre ne arata importanta deosebita a
masurilor de prevenire si combatere a discriminarii, discriminarii multiple si hartuirii
la locul de munca, Planurile de Actiune fiind o modalitate foarte buna de a adresa
aceste provocari.

4.6 ABORDAREA INTEGRATOARE A GENULUI IN POLITICILE, PROGRAMELE Sl
PROIECTELE INSTITUTIEI - GENDER MAINSTREAMING

Uniunea Europeana propune abordarea integratoare a genului (inca din 1999 prin
Tratatul de la Amsterdam) ca principala strategie de interventie in combaterea
inegalitatilor dintre femei si barbati. Aceasta strategie se fundamenteaza pe faptul
ca interventiile punctuale de combatere a inegalitatilor dintre femei si barbati, cele
dezvoltate doar in anumite domenii (de ex. doar accesul femeilor pe piata muncii,
sau doar accesul la educatie), sunt necesare, dar nu_si suficiente. Abordarea
integratoare a genului porneste de la premisa ca inegalitatile dintre femei si barbati
sunt deosebit de complexe si sunt prezente in toate domeniile/sferele vietii sociale,
economice, politice si in consecinta trebuie adresate facand apel la instrumente cel
putin la fel de complexe. Abordarea integratoare a genului presupune integrarea
perspectivei de gen in toate politicile/programele/proiectele institutiilor publice
si/sau private, in toate etapele acestora - definire, planificare, implementare,
monitorizare si evaluare.

16 Laura Grunberg, Barometrul de gen. Romania 2018, pag. 20;
17 Anagajatorulmeu.ro, accestat in 08.07.2021;
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in consecinta, prin planurile de actiune pentru promovarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati, institutiile publice si private trebuie sa adreseze problematica
inegalitatilor de gen, pe de o parte in raport cu organizarea si functionarea
propriei institutii (vezi domeniile de mai sus), pe de alta parte in raport cu
politicile/programele/proiectele pe care le implementeaza. De exemplu, o
organizatie activa in domeniul publicitatii va urmari promovarea egalitatii de sanse
si de tratament intre femei si barbati atat la nivel intern, dar si in raport cu
produsele media pe care le promoveaza - evitarea hipersexualizarii femeilor,
evitarea promovarii stereotipurilor si prejudecatilor de gen (vezi femeile care apar
in reclamele la detergenti de vase) etc.

Din aceasta perspectiva, politicile/programele/proiectele implementate de
institutiile publice si/sau private trebuie sa adreseze urmatoarele provocari:

1. Definire:

a. In ce masura politica/programul/proiectul are impact asupra vietilor
femeilor si babatilor?

b. Cum afecteaza politica/programul/proiectul impementat femeile
si/sau barbatii aflati la intersectia unor multiple vulenrabilitati
(discriminare multipla)?

c. Exista diferente intre femei si barbati (de acces la drepturi/de
participare/de reprezentare/de acces la resurse) in domeniul de
interventie al politicii/proiectului/programului? Care sunt acestea?

2. Planificare:

a. Construirea unor bugete adecvate (bugetare de gen);

b. Stabilirea unui set de indicatori meniti sa surprinda evolutiile si dintr-
o perspectiva sensibila la inegalitatile dintre femei si barbati;

c. Echipe de proiect echilibrate femei/barbati;

3. Implementare:

a. Formari in domeniul egalitatii de sanse;

b. Implicarea unor experti in domeniu, care sa sutina procesul de
implementare;

c. Utilizarea bazei de date de bune practici oferite de Institutul European
pentru Egalitate de Gen (European Institute for Gender Equality -
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices);

d. Asigurarea accesului la decizie si reprezentarea intereselor femeilor si
barbatilor aflate/aflati la intersectia mai multor categorii identitare
(in risc de discriminare mutipla)

4. Monitorizare si evaluare:
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. Evaluarea politicilor/programelor/proiectelor si din prisma impactului
asupra inegalitatilor de gen;
. Utilizarea unor metode adecvate de evaluare (cantitative/calitative);

. Diseminarea rezultatelor evaluarilor.
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CAPITOLUL 5. MODEL CADRU - PLAN DE ACTIUNE PRIVIND EGALITATEA DE
SANSE S| DE TRATAMENT INTRE FEMEI S| BARBATI IN CADRUL ENTITATILOR
PUBLICE SAU PRIVATE (ANEXA 1)

Domeniul de

interventie Obiective Indicatori Masuri Responsabili | Resurse | Termen
Nr.
;{impann Manageri/
Cresterea gradului de e'rsoane Departament
constientizare cu Eonstientiz Formare/Informare/ | resurse
privire la importanta ate Constientizare umane/Expert
egalitatii de gen Nr egalitate de
persoane 2anse
formate
Nr.
. mpanii
Cresterea gradului de ﬁar pa Departament
constientizare cu e;’soane res?Jrse
privire la stereotipuri, P Lo Formare/Informare/
. e constientiz L umane/Expert
prejudecati si ate Constientizare ccalitate de
discriminare bazata s .
pe criteriul de sex Nr. sanse/Manageri
persoane
formate
Nr.
. campanii
Cultura si Nr.
ps % Promovarea unor Departament
politica valori persoane resurse
organization ) . constientiz | Formare/Informare/
= ; ca:pluralismul,autono ’ L umane/Expert
ala . . ate Constientizare .
mia, empatia, Nr ’ egalitate de
egalitatea ) sanse/Manageri
persoane '
formate
Nr.
Toleranti 0 fats de campanii Departament
stereotiburi " Nr. resurse umane/
: Cei s . rsoan Exper
prejudecati, limbaj persoane. pe t
sexist. violents de constientiz | Formare/Informare/ | egalitate de
gen cjiscrimiﬁare ate Constientizare sanse/
- o r. nageri/
bazata pe criteriul de N Manage
sex etc persoane conducerea
’ formate institutiei
Promovarea unui il\:lrs.trument Departament
limbaj non-sexist, Ghiduri/standarde/ P
. . e create . resurse umane/
incluziv, Nr reguli Expert
nediscriminatoriu in ca}n anii Formare/informare/ e glitate de
functie de criteriul de P constientizare s
sex Nr. ’ sanse/
persoane
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constientiz Manageri/cond
ate ucerea
institutiei
Nr Departament
o resurse
instrument
Promovarea unei e create umane/Expert
. AR Ghiduri/standarde/ egalitate de
identitati vizuale non- | Nr. : .
. ’ s reguli sanse/Manageri
sexiste/non- campanii . ’
o . Formare/informare/ | /
discriminatorii bazate | Nr. S
o constientizare conducerea
pe criteriul de sex persoane ’ o
o institutiei/
constientiz ;
g Departamentul
ate .
de comunicare
Cresterea gradului de Departament
constientizare cu Nr. resurse umane/
privire la implicatiile | campanii Expert
etice ale deciziilor Nr. Formare/informare/ | egalitate de
(perpetuarea versus persoane constientizare sanse/
combaterea constientiz Manageri/cond
inegalitatilor dintre ate ucerea
femei si barbati) institutiei
Intalniri/
Colectare feedback
prin metode
cantitative/
calitative (date Departament
Promovarea unei dezagregate pe sex) | resurse umane/
culturi organizationale Expert
bazate pe feedback Nr. Colectare feedback egalitate de
care sa integreze instrument | anonim (date sanse/
nevoile si interesele e create dezagregate pe Manageri/
femeilor si barbatilor sex)/ conducerea
(vezi discriminarea Raport anual privind | institutiei/
multipla) stadiul si rezultatele | Departamentul
masurilor de comunicare
implementate
pentru asigurarea
egalititatii de sanse
si de tratament
. s Coduri de Departament
Dezvoltarea unui Nr. spatii o o
: - . ’ etica/comisii de resurse umane/
climat de incredere si | Nr. o i
o ' . etica/ posibilitatea Expert
a unor spatii sigure proceduri e N . .
T2 realizarii de plangeri | egalitate de
pentru angajatii care Nr. . i,
o . anonime/spatii de sanse/
se confrunta cu instrument | . L, . U ’ ,
RN . intalnire si discutie Manageri/cond
discriminare bazata e . ’ ’
o sigure ucerea
pe criteriul de sex R
institutiei
Recrutare, Crearea unor Grupuri de rDees?J?;Lament
promovare, | proceduri de selectie | Nr. L p/ ltri /E
remunerare | si recrutare proceduri ucru (;onsu tari cu umar\e xpert
) e oy experti egalitate de
si echitabile, menite sa ’ sanse/
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managemen
tul carierei

limiteze inegalitatile
de gen

Manageri/cond
ucerea

institutiei
Crearea unor
proceduri de selectie
si recrutare menite sa
stimuleze candidatura
. . .. Departament
femeilor din categorii
. resurse umane/
diverse .
. " Grupuri de Expert
(vezi categoriile care Nr. < . .
. lucru/consultari cu egalitate de
pot genera proceduri : .
RIARE < experti sanse/Manageri
discriminare bazata ’ ’
N - /conducerea
pe criteriul de sex), in s
RN i institutiei
special in domenii in ;
care prezenta
acestora este
deficitara
. Formari ale
Cresterea gradului de -
PO personalului din
constientizare cu
L ; e departementele de Departament
privire la inegalitatile
A ’ resurse umane/ resurse
de gen in randul Nr. e
Ca - .| comisii de evaluare/ | umane/Expert
personalului implicat traininguri : .
i / Planuri de egalitate de
<. dezvoltare a sanse/Manageri
recrutarea/promovare | formari N y
a/ competentelor in /conducerea
domeniul egalitatii institutiei
managementul . d ’
Ay de sanse si de
carierei ' ;
tratament
Nr.
persoane
(femei/bar Departament
Reducerea .
) bati) care . g . resurse umane/
diferentelor de ’ Proceduri financiar- .
N < au . Manageri/cond
salarizare(daca ele - contabile
exist3) beneficiat ucerea
de institutiei
recalculare
a salariului
Nr.
. Departament
proceduri/ .
. : Proceduri/Instrumen | resurse umane/
Transparentizarea instrument o A .
: . te utilizate in Manageri/cond
grilelor de salarizare e de .
transparentizare ucerea
transparen PRI
. institutiei
tizare ’
. Departament
Cresterea gradului de P
NP L . resurse umane/
informare cu privire la | Nr. cursuri - . -
Traininguri/Formari Expert
avansare/managemen | de formare .
L egalitate de
tul carierei
sanse
ors Nr. de .
Echilibrul - o Proceduri de
. . Formule flexibile de angajati s Departament
dintre viata ’ flexibilizare a
l" lucru care au rogramului de lucru resurse umane/
personaia, beneficiat | P
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familie si
cariera

de un Expert
astfel de egalitate de
program sanse/
Manageri/cond
ucerea
institutiei
Departament
Nr. de resurse umane/
Servicii de crestere si | servicii Expert
ingrijire pentru copiii | Nr. Crese/Gradinite/ egalitate de
angajatilor in cadrul beneficiari | After School sanse/
unitatii ai Manageri/cond
serviciilor ucerea
institutiei
Cresterea sustinerii Nr. Vouchere/bonificati/ Manageri/cond
L T < ’ ucerea
institutiei pentru servicii/ formari (de ex. C e
(s A ; . institutiei/
familiile cu copii, in instrument | cursuri de ’
: Lo : < Departament
special copii mici e create puericultura)
resurse umane
Departament
Cresterea gradului de P TN resurse umane/
A Intalniri periodice in | Expert
incluziune pentru Nr. s .
o N . spatii prietenoase egalitate de
parintii aflati in instrument ’ s
T ’ pentru familiile cu sanse/
concediu de crestere e create . : .
A 0 copii/newslettere Manageri/cond
si ingrjire copil
' ucerea
institutiei
Accesorizarea Personal
toaletelor cu spatii auxiliar /Expert
Crearea de spatii s pentru schimbat egalitate de
. ’ Nr. spatii .
sanitare adecvate ’ copiii, produse sanse/Manageri
igenico sanitare etc. | /conducerea
institutiei
" Amenajarea de sali Expgrt
Crearea unor spatii de o egalitate de
’ s de sport, sali de .
recreere pentru Nr. spatii < s sanse/Manageri
. ’ lectura, spatii de ’
angajati . ’ /conducerea
’ socializare etc. R
institutiei
Cresterea gradului de Departament
PR . resurse umane/
constientizare cu Campanii de
L . Nr. S Expert
privire la nevoia de " constientizare/ .
. n . campanii/ L egalitate de
echilbru intre viata < . formari
« ’ formari sanse/
personala, cea de ;
e . Departament
familie si cariera .

’ de comunicare
Formari/calificari/ Departament
program flexibil/ resurse umane/

- < Nr. o
Tranzitie usoara la . telemunca/ Expert
" ’ « . .. |instrument | . 5 .. .
munca pentru parinti e create intalniri de egalitate de

informare si
socializare

sanse
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Departament
Crearea unor resurse umane/
mecanisme de Expert
sustinere pentru Nr. Stimulente/Bonusuri | egalitate de
femeile vulnerabile in | Instrument | /Formari/Politici sanse/
fata discriminarii e create afirmative Manageri/cond
bazata pe criteriul de ucerea
sex institutiei
Luarea deciziilor
prin consens, Expert
Adoptarea unor stiluri f:onsyltarea partilor | egalitate de .
Nr. implicate, sanse/Manageri
de conducere . ’
: instrument | consultarea /
democratice, .
S e create stakeholderilor, conducerea
participative PR
consultarea institutiei
femeilor/a
sindicatelor
Departament
resurse
Dezvoltarea unor
. umane/Expert
strategii de sprijin Nr. .
. Informare/ egalitate de
pentru accesul instrument A
PNIDA - consigliere sanse/
femeilor in pozitii de | e create : .
.. ’ Manageri/cond
decizie
ucerea
institutiei
Promovarea resurse umane/
Leadership transpar'entel n - ' Expert
si accesul la | \U3rea s Nr. Informari, sedinte | o litate de
aecizie implementarea proceduri deschise, dezbateri, sagnse /
deciziilor create consultari . .
Manageri/cond
ucerea
institutiei
Facilitarea accesului . Departament
. . . Nr. Campanii de
la informatii cu privire . . resurse umane/
’ campanii/ informare/
la managementul ) - . Expert
N, instrument | traininguri .
carierei e egalitate de
sanse
Paritate de gen in
organele de
Cresterea gradului de condygere (AGA,
L . Consiliile Departament
participare a femeilor ;
s Directoare)/Cel resurse umane/
la luarea deciziei, . . 0
: . . Nr. femei putin 30% Expert
inclusiv a celor din - s Ly ‘a .
I, P in pozitii femei/barbati in egalitate de
categorii aflate in risc I o ’
de decizie | pozitii de sanse/

de discriminare
bazata pe criteriul de
sex

decizie/formare/con
siliere profesionala
pentru femei/
Mecanisme
deliberative de

Manageri/cond
ucerea
institutiei
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luarea a deciziilor
etc.

Combaterea
violentei,
discriminarii
si hartuirii
bazata pe
criterii de
sex

Campanii de

Cresterea informare si
constientizarii cu Nr constientizare Departament
privire la violente de ca;n anii (definirea si resurse umane/
gen, discriminare de P intelegerea Expert
bazata pe criteriul de informare fenomenelor/modali | egalitate de
sex tati de sanse
actiune/institutii
etc.)
Coduri de
etica/Comisii de
etica/Regulamente
L2 . . | Departament
de ordine interioara
care s cuprinda resurse umane/
Toleranta 0 fata de N : . Expert
AN K Nr. masuri/ | capitole referitoare .
discriminare si . L . egalitate de
- ’ reguli/proc | la discriminare si
hartuire bazate pe . N ; sanse/
LT eduri hartuire prezentate : .
criteriul de sex si afisate in Manageri/cond
A . ucerea
institutii/Proceduri TR
’ institutiei
pentru raportarea ’
situatiilor de
hartuire
Cresterea gradului de
incredere al
angajatilor ca vor fi Posibilitatea Departament
sustinuti in cazul in realizarii de plangeri | resurse umane/
care se confrunta cu Nr.instrum anonime/constituire | Expert
discriminarea/hartuir en'te/ a cu rapiditate a egalitate de
ea bazata pe criteriul roceduri comisiei de sanse/Manageri
de sex P etica/consiliere /
legala/consiliere conducerea
psihologica institutiei
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Zile de concediu
platit pentru
investigatii medicale
si/sau initierea unor
proceduri legale

impotriva
agresorilor/
acordarea de salarii
in avans victimelor Departament
pentru rezolvarea P
problemelor resurse umane/
M3suri . L . Expert
asuri de sustinere a administrative .
. L N VN egalitate de
angajatilor victime Nr. masuri | (locuinta) si legale sanse/
ale violentei (avocat)/ Manageri Jcond
flexibilizarea
programului de ucerea
munca pentru instituties
asigurarea protectiei
victimelor/
schimbarea
numarului de telefon
si/ sau adresei de e-
mail pentru
asigurarea protectiei
victimelor
Elaborarea unei
E;?vciﬁ(cjjurgolgstfzinee Procedura interna de
raportare a situatiilor | Nr. rz;p ortt'z‘allre ?j
de discriminare pe proceduri fji:::?i'r]r]\i(r)\;r:si
criterii de sex si de hartuire ’
hartuire la locul de ’
munca
Definirea problemelor Anal1zg Fj1agnost1c
dintr-o persepectiva Nr. care sa mtg sreze Expgrt
T : T : problematica egalitate de
sensibila la egalitatea | indicatori : o .
de gen mega'ht‘atlvlor dl'ntre sanse
femei si barbati
Abordarea Bugetare de
integratoare gen/indicatori Expert
a genului in | planificare sensibild la | Nr. sensibili la egallt;':\te de
politicile, egalitatea de gen indicatori gen/Echilibru de gen $Daenpsaertament
programele in echipele de
si proiectele implementare resurse umane
institutiei Implementarea Traininguri/formari/ | Expert
’ politicilor/programelo Nr proceduri de egalitate de
r/ indicatori achizitii cu conditii sanse/
proiectelor sensibile ce favorizeaza Departament
la egalitatea de gen egalitatea de gen resurse umane
Monitorizare/evaluare | Nr. Metode de Expert
sensibila la egalitatea | instrument | evaluare/monitoriza | egalitate de
de gen e/ re capabile sa sanse/
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metode de
evaluare

surprinda impactul
implementarii
politicilor/programel
or/

proiectelor din
perspectiva reducerii
inegalitatilor de gen

Departament
resurse umane/
Manageri/cond
ucerea
institutiei
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