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CAPITOLUL 1— CONSIDERATII GENERALE

11 PREMISE

Problematica promovarii egalitdtii de sanse in viata sociald pentru ambele sexe constituie o cerintd esentiald pentru
orice societate, fiind consideratd o componentd esenfiald a preocupdrilor pentru respectarea drepturilor si

libertdtilor fundamentale ale omului, dar si pentru consolidarea democratiilor.

In acest sens, Romédnia 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 §i barbafi, republicatd, cu modificirile si completarile ulterioare. Aceastd lege defineste
egalitatea de sanse si de tratament intre femei $i barbati ca luarea in considerare a capacitdtilor, nevoilor i

aspirafiilor diferite ale persoanelor de sex masculin §i, respectiv, feminin §i tratamentul egal al acestora.

Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre Femei §i Barbati (ANES) este garantul institufional al respectirii
principiului egalitdfii de sanse i de tratament intre Semei i barbati si al elabordrii si implementdrii cadrului
legislativ necesar la nivel national. n spiritul legii 202/2002, dar $i In conformitate cu recomandirile U.E, ANES
are i rolul de a asigura integrarea activa si vizibili a perspectivei de gen in toate politicile si programele nationale,

dar si rol de control al aplicarii si respectirii reglementrilor din domeniul siu 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 egalitdtii de gen la implementarea unor masuri specifice,
care sd vizeze, in special, femeile, ci mobilizarea tuturor politicilor pentru a face fatd provocirilor legate de
egalitatea de gen, ceea ce presupune o analizi sistematici atit a misurilor propuse, cit si a efectelor definirii si

implementirii politicilor.
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Tot Comisia Europeand specificd faptul ci abordarea integratoare a genului implicd ,,validarea sistematici a
diferentelor dintre conditiile, situatiile si nevoile femeilor si birbatilor reflectate in toate politicile i actiunile
comunitdtii europene. Acest fapt presupune mai mult decit programe si resurse accesibile femeilor, ci si
mobilizarea simultani a unor instrumente legale, financiare, analitice si 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 reprezintd initiative strategice si adaptabile
menite sd prezinte cadrul legal, dar mai ales conditiile operationale pentru implementarea abordarii integratoare a

genului in practicd si la locul de munca.

Proiectarea unor instrumente de monitorizare si evaluare este fundamentali in asigurarea implementirii cu succes a
planurilor. In acest sens, utilizarea unor seturi de indicatori, cantitativi si calitativi, capabili sd surprindi impactul

implementarii planurilor este absolut necesar.

De asemenea, adaptarea planurilor la contextul national si local, dar si la nevoile fiecarei institutii care implementezi
astfel de instrumente este absolut necesard fiind o dovadi a angajamentului si loialitatii fatd de combaterea

inegalitatilor dintre femei si barbati.

Pornind de la aceste premise, propunem, in cele ce urmeazi, 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 gi bérbati si a discriminiirii.

1.2 DEFINITII S1 DELIMITARI CONCEPTUALE

Cu scopul de a avea o intelegere unitard a conceptelor folosite prezentim, in cele ce urmeazi, definitiile si
intelegerea celor mai importanti termeni, care vor fi folositi pe parcursul prezentului si care sunt utili in elaborarea
unor planuri realiste gi fezabile, aga cum rezulta ei in special din legislatia internd, dar si din cadrul legal european §i

international, la care Roménia a aderat de-a lungul timpului.

Abordarea integratoare de gen (sau gender mainistreaming): ,abordarea integratoare a egalititii de gen nu
presupune numai a face eforturi pentru promovarea egalitatii si a merge pani la a pune in aplicare mésuri specifice
pentru ajutarea femeilor, ci presupune si mobilizarea tuturor politicilor si masurilor generale in mod specific in
scopul realizirii egalititii, ludnd in considerare in mod activ si deschis, in stadiul de proiect, posibilele efecte asupra
respectivei situatii a femeilor si a barbatilor (perspectiva de gen). Aceasta presupune examinarea sistematici 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 intersectionald presupune o abordare complexd si substantiali a felului in care se construiesc
inegalitatile, o perspectivé care pune accent pe faptul ¢d in anumite circumstante multiple identititi pe care femeile si
bérbatii le pot avea (rasa, clasi, etnie, religie, orientare sexuald, limba, nationalitate) interactioneaza si pot genera

vulnerabilititi specifice (vezi discriminarea multipld/intersectionald a femeilor rome).

Actiuni pozitive: acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a accelera realizarea in fapt a egalitatii
de sanse intre femei i birbati si care nu sunt considerate actiuni de discriminare (Legea 202/2002).
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Audit de gen: evaluare a gradului in care este institutionalizati efectiv egalitatea de sanse si de tratament intre femei
$i barbati in politici, programe, structuri si proceduri organizationale, inclusiv in procesele de decizie i in cadrul

bugetelor aferente acestora (EIGE).

Bugetare din perspectiva de gen: analiza bugetului in vederea identificirii impactului pe care il are asupra vietii
femeilor i barbatilor §i 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 (verticald si/sau

orizontald) pe piata muncii 1(EIGE).

Discriminare bazati pe criteriul de sex: discriminarea directs §i discriminarea indirects, hartuirea si hirtuirea
sexuald a unei persoane de citre o altd persoani la locul de munci sau in alt loc in care aceasta fisi desfisoard
activitatea, precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de

cdtre persoana respectivi ori de supunerea sa la acestea (legea 202/2002).

Discriminare indirectii: situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica, aparent neutrd, ar dezavantaja, in
special, persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia cazului in care aceasti dispozitie,
acest criteriu sau aceasti practici este justificati obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop

sunt corespunzitoare si necesare (legea 202/2002).

Nu sunt considerate discriminiri misurile speciale previzute de lege pentru protectia maternitatii, nasterii si alaptarii,
actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de birbati sau femei. Este permisd diferenta de tratament bazati
pe o caracteristicd de sex, in situatia in care aceasta reprezintd o cerin{d profesionala specifica, determinati de natura

activitatilor profesionale specifice. (legea 202/2002)

Discriminare multipli: orice fapti de discriminare bazati pe doud sau mai multe criterii de discriminare (legea

202/2002) (vezi si abordarea/perspectiva intersectionali).

Ordonanta 137/2000 privind prevenirea §i sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu modificdrile i
completdrile ulterioare, Art. 2 alin. 6 prevede Japtul cd ,, Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd bazatd
pe doud sau mai multe criterii previzute la aliniatul (1) constituie circumstantd agravantd in stabilirea raspunderii

contraventionale dacd una sau mai multe dintre componentele acesteia nu intrd sub incidenta legii penale”.

Disparitatea salariali de gen/diferenta de remunerare: desemneazi diferenta dintre castigurile salariale orare

brute medii dintre angajatii femei si barbati (EIGE).

Disparitatea salariali de gen: desemneazi diferenta dintre cagtigurile salariale orare brute medii dintre angajatii
femei si birbati (EIGE).

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

Egalitatea de gen: .,nu inseamni cii femeile $i barbatii vor deveni la fel, ci ci drepturile si responsabilititile si

posibilitatile lor nu vor depinde de nasterea ca femeie sau ca birbat.” (EIGE)

Egalitatea de sanse intre femei si barbati: presupune vizibilitate, autonomie, responsabilitate si participare egald a

celor doud sexe la/in toate sferele vietii publice $i private (1998 — Consiliul Europei, Abordarea integratoare a
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egalitifii de sanse intre femei i barbati).

Egalitatea de sanse: se referd la lipsa de bariere, explicite sau implicite, in calea participarii economice, politice si
sociale pe criterii de sex si de gen: ,Asemenea bariere sunt de multe orj indirecte, dificil de distins, cauzate si

mentinute de fenomene structurale si reprezentiri sociale care s-au dovedit deosebit de rezistente la schimbare
(EIGE).

Egalitatea de tratament: presupune absenta oricirei forme de discriminare. Actele de discriminare pot proveni de la
angajator, de la organele de conducere ale angajatorului sau de la alfi salariati. In cadrul relatiilor de muncs,

functioneaza principiul egalititii de tratament fatd de toti salariatii si angajatorii. (Codul Muncii; art. 5).

Egalitatea dintre femei si birbati: este considerati o problemi de drepturi ale omului si o conditie, un indicator al

dezvoltirii 5i democratiei axate pe om” (EIGE).

Gen: ansamblul format din rolurile, comportamentele, trasiturile si activititile pe care societatea le consideri

potrivite pentru femei §i pentru barbati (legea 202/2002).

Hartuire psihologica: orice comportament necorespunzator care are loc intr-o perioada, este repetitiv sau sistematic
$i implicd un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte intenfionate si care ar putea afecta

personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori psihologici a unei persoane (legea 202/2002).

Hirtuire sexuali: situatia in care se manifesti un comportament nedorit cu conotatie sexuald, exprimat fizic, verbal
sau nonverbal, avind ca obiect sau ca efect lezarea demnititii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de

intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor (legea 202/2002).

Hiruire: situafia in care se manifestd un comportament nedorit, legat de sexul persoanei, avind ca obiect sau ca
efect lezarea demnititii persoanei in cauzi $i crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor

(legea 202/2002) (vezi mai jos si definitia hirtuirii 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 fin
combinatie pentru a da forma unor programe foarte diferite, in raport cu obiectivele, abordirile si dimensiunile lor, in

vederea realizirii egalitatii de gen (EIGE).

Integrarea perspectivei de gen: orice problemd sau preocupare determinatd de diferentele de gen si/sau de

diferentele de sex dintre femei si barbati (EGIE).

Monitorizare si evaluare de gen: proces care necesiti integrarea perspectivei de gen in practicile de monitorizare,
raportare §i evaluare a tuturor politicilor si planurilor, atat la nivel de procese si inputuri cét gi in ceea ce priveste
rezultatele si impactul acestora, pentru a afla cum anumite programe si proiecte specifice afecteazi viata femeilor si

barbatilor si pentru a face ca inegalititile si nu se perpetueze (EIGE).

Muncii de valoare egali: activitatea remunerati care, in urma compardrii, pe baza acelorasi indicatori si a acelorasi
unitdti de misura, cu o alti activitate, reflecti folosirea unor cunostinte i deprinderi profesionale similare sau egale

si depunerea unei cantititi egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic (legea 202/2002).
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Paritate de gen: concept numeric si de substantd asociat cu egalitatea de gen, calculat de multe ori ca valoare a

raportului dintre femei /bérbati pentru un anumit indicator (EIGE).

Participare de gen echilibrati: reprezentare care nu scade sub pragul de 40% ca prag de paritate a femeilor sau a

barbatilor in orice organism de decizie din sfera publici si politici (EIGE).

Rate de participare: pe parcursul analizei diagnostic utilizim ratele de participare ale unor grupuri specifice — ex.

femei, barbati, parinti singuri etc — ca procent din rata de participare totald (Comisia Europeans, 1985).

Reconcilierea dintre munci, familie si viata privatii: obiectiv din sfera egalititii de gen care necesitd introducerea
de concedii familiale si parentale, formule de ingrijire pentru copii si bétrani si crearea unui mediu de lucru care si

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 bazeazi pe rationamentul ci sunt necesare o serie

intreaga de strategii, actiuni $i masuri, pentru a redresa inegalitati adinc inridacinate 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 §i maternitatea: ,, Dispozitii favorabile pentru
protectia femeilor in ceea ce privesie sarcina §i maternitatea si mdsuri pozitive cu scopul de a atinge egalitatea de

gen substantiald nu sunt contrare principiului tratamentului egal” (EIGE).

Segregarea ocupationali orizontala: tendinta de a angaja barbatii i femeile in ocupatii diferite, din care rezultd

tendinta spre crearea domeniilor feminizate si masculinizate (EIGE).

Segregarea ocupationali verticali: tendinta de a angaja birbatii i femeile pentru pozitii diferite in cadrul aceleiasi

profesii sau domeniu profesional (EIGE).
Sex: ansamblul trisiturilor biologice si fiziologice prin care se definesc femeile si birbatii (legea 202/2002).

Statistici de gen: statistici care reflectd, in mod adecvat, diferentele si inegalititile din situatia femeilor si a

barbatilor in toate domeniile vietii sociale (EIGE).

Statistici dezagregate pe sex: colectarea si raportarea datelor statistice, tindnd cont de variabila sex, pentru a facilita

analiza comparativi a situatiei barbatilor si a femeilor din diferite domenii. (Comisia Europeand, 1986)

Statut marital: acel statut prin care o persoand este necisétorit/a, casatorit/a, divortat/a, vaduv/a (legea 202/2002).

Stereotipuri de gen: sistemele organizate de credinte si opinii consensuale, perceptii si prejudeciti in legiturd cu
atributiile si caracteristicile, precum si rolurile pe care le au sau ar trebui s le indeplineascé femeile $i barbatii (legea

202/2002).

Violentii de gen: fapta de violentd directionatd impotriva unei femei sau, dupd caz, a unui birbat, motivatd de
apartenenta de sex. Violenfa de gen impotriva femeilor este violenta care afecteaza femeile in mod disproportionat.
Violenta de gen cuprinde, fard a se limita insd la acestea, urmatoarele fapte: violenta domesticd, violenta sexuala,
mutilarea genitali a femeilor, cisitoria fortatd, avortul fortat si sterilizarea fortatd, hartuirea sexuala, traficul de fiinte

umane si prostitutia fortatd (legea 202/2002).



CAPITOLUL 2 - CADRUL LEGAL
2.1 Cadrul legal general

Legea 202/2002, republicatd, privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, reprezinta actul
normativ care defineste egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati 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 Tn vedere eliminarea tuturor formelor de discriminare pe criteriul de sex ™ (4rt. I alin. 2).

Potrivit actului normativ enuntat mai sus (are. 7, alin. I), prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si

birbati, in relatiile de munca, se intelege accesul nediscriminatoriu la:

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

b) angajare 1n toate posturile sau locurile de munci vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale;

c) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare, specializare i recalificare

profesionala, inclusiv ucenicia;
€) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

1) conditii de incadrare in munca si de munci ce respecti normele de sinitate si securitate in muncé, conform

prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile de concediere;

g) beneficii, altele decét cele de naturi salariald, 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 cd de egalitatea de sanse si de tratament intre femei gi barbati in relatiile de munca
beneficiazi toti lucritorii, inclusiv persoanele care exercitdi o activitate independentd, precum si sofiile/sotii
lucritorilor independenti care nu sunt salariate/salariati sau asociate/asociati la intreprindere, in cazul in care
acestea/acestia, in conditiile prevdzute de dreptul intern, participd in mod obignuit la activitatea lucritorului

independent si indeplinesc fie aceleasi sarcini, fie sarcini complementare.

De asemenea, articolul 7, aliniatul 3 subliniazi faptul ci prevederile legii 202/2002 se aplicd tuturor persoanelor,

functionari publici si personal contractual din sectorul public §i privat, inclusiv din institutiile publice, cadrelor

militare din sectorul public, precum si celorlalte categorii de persoane al caror statut este reglementat prin legi

speciale.

Legea 202/2002 prevede (vezi articolul 8) obligativitatea pentru angajatori, a introducerii, in regulamentele interne,
regulamentele de organizare si functionare a dispozitiilor care sd interzicd discriminarea pe criterii de sex. De
asemenea, angajatii beneficiazi de dreptul permanent la informare asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce
priveste respectarea egalitafii de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca inclusive prin

afisarea acestor informatii in locuri vizibile.



In 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 i bérbafi este previzutd obligafia angajatorilor de a
elabora o politicd internd clara in domeniul relatiilor de munci care si vizeze eliminarea tolerantei pentru hirfuirea la
locul de munci si misuri anti-hirtuire, in vederea prevenirii, combaterii si elimindrii discriminarii bazate pe criteriul

de sex, definitd conform art. 11 din Legea nr. 202/2002, republicati, cu modificérile si completarile ulterioare.
Conform actului normativ, Structura orientativa a politicii interne cuprinde urmétoarele elemente:
a) principii directoare;

b) cadrul legal;

c) scopul si domeniul de aplicare;

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

€) hirtuire sexuala, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedorite;

1) mésuri preventive, cu detalierea posibilelor mésuri i sanctiuni care pot fi aplicate in cazul harfuirii la locul
de munci;

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

h) reguli de confidentialitate;

i) masuri preliminare privind solutionarea sesizarilor la nivelul angajatorului;

j) modalititile de solutionare a sesizarilor la nivelul angajatorului;

k) stabilirea concluziilor privind analiza sesizirilor i a masurilor dispuse la nivelul angajatorului.

PROCEDURA INTERNA PRIVIND RECLAMAREA FAPTELOR DE HARTUIRE

Conform dispozitiilor legale in vederea prevenirii §i combaterii oriciror comportamente, definite drept discriminare
bazata pe criteriul de sex/gen, angajatorii au obligatia de a elabora o procedurd internd care sa cuprinda circuitul
institutional privind demersurile necesare in vederea informirii imediate a autoritifilor publice abilitate cu aplicarea

si controlul respectirii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei §i barbati.

Angajatorii au obligatia de a formula dispozitii clare pentru interzicerea faptelor de discriminare bazatd pe criteriul
de sex/gen si de a stabili sanctiuni disciplinare, in conditiile previzute de lege, pentru angajafii care incalcd
demnitatea personald 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 urmaté in cazul in care vor si depund o plangere de harfuire, cét si referitor la
drepturile angajatilor cu privire la respectarea principiului egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati, in

relatiile de munca.



in situatia inregistrarii unei reclamatii de hartuire la locul de munca, 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 i de tratament intre femei si birbafi se prevede:

ART. 4, In scopul prevenirii, combaterii si eliminirii oriciror comportamente, definite drept discriminare bazata pe
criteriul de sex §i asigurdrii egalitafii de sanse si de tratament intre femei si bérbati, potrivit legii, angajatorii au

urmatoarele obligatii:

a) in cuprinsul regulamentelor interne ale unitatilor trebuie sa introduca, in mod explicit, faptul ca este interzisa
discriminarea bazati pe criteriul de sex si sd asigure informarea §i luarea la cunostintd a prevederilor acestora de

catre tofi angajatii,

b) in vederea aplicdrii prevederilor art. 8 lit. ¢) din Legea nr. 202/2002, republicatd, cu modificarile si
completirile ulterioare, asigurd informarea continud a tuturor angajatilor asupra drepturilor pe care acestia le au in
ceea ce priveste respectarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca 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 entititii deschise in diferite refele de socializare, sms, inclusiv prin afigare

in locuri vizibile prin intermediul unor panouri clasice sau electronice situate in interiorul/exteriorul cladirii;

c) in vederea aplicdrii prevederilor art. 8 lit. d) din Legea nr. 202/2002, republicata, cu modificarile gi
completarile ulterioare, angajatorii claboreazi o procedurd internd care cuprinde circuitul institutional privind
demersurile necesare in vederea informdrii imediate a autorititilor publice abilitate cu aplicarea §i controlul
respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbai. Informarea imediatd a
autoritatilor publice abilitate se realizeazi 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 privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE

(Regulamentul general privind protectia datelor).

Codul muncii prevede urmidtoarele:

Art.5.1 ,,In cadrul relatiilor de muncd functioneazd principiul egalitdtii de tratament fatd de tofi salariafii si

angajatorii”,

Art. 3.2, Orice discriminare directd sau indirectd fajd de un salariat, discriminare prin asociere, hdrtuire sau Japtd
de victimizare, bazatd pe criteriul de rasd, cetdfenie, etnie, culoare, limbd, religie, origine sociald, trdsdturi
genetice, sex, orientare sexuald, varstd, handicap, boald cronicd necontagioasd, infectare cu HIV, opfiune politicd,
situatie sau responsabilitate familiald, apartenentd ori activitate sindicald, apartenentd la o categorie defavorizatd,

este interzisd’”.



Art. 3.3 Constituie discriminare directd orice act sau faptd de deosebire, excludere, restricfie sau preferinfd,
intemeiat(ci) pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect neacordarea,

restrdngerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitdrii drepturilor prevazute in legislafia muncii.

Art. 5.4 Constituie discriminare indirectd orice prevedere, actiune, criteriu sau practicd aparent neutrd care are ca
efect dezavantajarea unei persoane fatd de o altd persoand in baza unuia dintre criteriile prevdzute la alin. (2), in
afard de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practicd se justificd in mod obiectiv, printr-un scop

legitim, si dacd mijloacele de atingere a acelui scop sunt proportionale, adecvate §i necesare.

Art 5.6 Discriminarea prin asociere constd din orice act sau faptd de discriminare sdvdrsil(d) impotriva unei
persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificatd potrivit criteriilor prevazute la alin. (2),
este asociatd sau prezumatd a fi asociatd cu una sau mai multe persoane apartindnd unei astfel de categorii de

persoane.

Art. 5.7 Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o pldngere sau actiune in justifie cu privire

la incdlcarea principiului tratamentului egal §i al nediscrimindrii.

Art. 5.8 Orice comportament care consti in a dispune, scris sau verbal, unei persoane sd utilizeze o formd de
discriminare, care are la bazi unul dintre criteriile previzute la alin. (2), impotriva uneia sau mai multor persoane

este considerat discriminare.

De asemenea, potrivit dispozitiilor legale previzute 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 birbati, angajatorii trebuie si aplice urmitoarele misuri de prevenire §i actiune:

a) elaborarea unei politici interne clare in domeniul relafiilor de muncd care sd vizeze eliminarea tolerantei la

hartuirea la locul de muncd gi mdsuri anti-hdrfuire;

b) realizarea unor proiecte, programe de instruire, acfiuni, campanii de informare, educare §i congtientizare a
angajatilor in scopul asigurdrii unei infelegeri comune asupra politicii interne privind hirtuirea la locul de muncd si

a cunoasterii modalitdtilor de raportare a unei astfel de situatii;

c) asigurarea unor sesiuni de informare si formare specializatd in domeniul egalitdtii de yanse §i de tratament

intre femei si barbati pentru conducerea institufiei si celelalte posturi de conducere;

d) promovarea unei atitudini bazate pe respect reciproc §i bund colaborare, care sd genereze un comportament

profesional in orice moment, inclusiv in cadrul intdlnirilor organizate in afara sediului §i in afara orelor de serviciy,

precum §i in mediul on-line;

e) informarea angajatilor privind procedura de depunere a unei pldngeri de hdrfuire sexuald/comportament
inadecvat la locul de muncd si cu privire la modul de solutionare a sesizdrilov/reclamatiilor formulate de cdtre

persoanele prejudiciate prin asemenea fapte.

(2) In vederea realizdrii mdsurii prevéizute la alin. 1 lit. a), conducerea institufiei va colabora cu departamentele de
specialitate din cadrul compartimentelor de resurse umane, economic, juridic, persoanele prevdzute la art. 1 lit. a) i

b) si cu reprezentantii organizagiilor sindicale, in cazul in care acestea sunt constituite la nivelul entitdfii.
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Legea nr. 167 din 7 august 2020 pentru modificarea i 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 hdrfuire morali

la locul de muncd, astfel:

(5.1) Constituie hértuire morald la locul de muncd §i se sanctioneazd disciplinar, contraventional sau penal, dupd
caz, orice comportament exercitat cu privire la un angajat de cdtre un alt angajat care este superiorul siu ierarhic,
de cdtre un subaltern si/sau de cdtre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legdturd cu raporturile
de muncd, care sd aibd drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de muncd prin lezarea drepturilor sau
demnitdtii angajatului, prin afectarea sandtdtii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional
al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmdtoarele forme: a) conduitd ostild sau nedoritd; b)
comentarii verbale; ¢) actiuni sau gesturi. (5.1) Constituie hdrfuire morald la locul de muncd orice comportament
care, prin caracterul sdu sistematic, poate aduce atingere demnitdtii, integritdyii fizice ori mentale a unui angajat
sau grup de angajati, pundnd in pericol munca lor sau degraddnd climatul de lucru. In intelesul prezentei legi,

stresul §i epuizarea fizicd intrd sub incidenta hdrtuirii morale la locul de muncd.

(5.3) Fiecare angajat are dreptul la un loc de muncd lipsit de acte de hdrtuire morald. Niciun angajat nu va fi
sanctionat, concediat sau discriminat, direct sauindirect, inclusiv cu privire la salarizare, formare profesionald,
promovare sau prelungirea raporturilor de muncd, din cauzd cd a fost supus sau cd a refuzat sd fie supus hdrtuirii

morale la locul de muncd.

(5.4) Angajatii care sivdrsesc acte sau fapte de hartuire morald la locul de muncd rdspund disciplinar, in condifiile
legii i ale regulamentului intern al angajatorului. Rdspunderea disciplinard nu inldturd rdspunderea

contraventionald sau penald a angajatului pentru faptele respective.

(5.5) Angajatorul are obligatia de a lua orice mdsuri necesare in scopul prevenirii si combaterii actelor de hdrtuire
morald la locul de muncd, inclusiv prin prevederea in regulamentul intern al unitdii de sancfiuni disciplinare pentru

angajatii care savdrsesc acte sau fapte de hdrfuire morald la locul de muncd.

(5.6) Este interzisd stabilirea de cdtre angajator, in orice formd, de reguli sau mdsuri interne care sa oblige, sd

determine sau sd indemne angajatii la savérsirea de acte sau fapte de hdrtuire morald la locul de munca.

(5.7) Angajatul, victimd a hdrfuirii morale la locul de muncd, trebuie si dovedeascd elementele de fapt ale harfuirii
morale, sarcina probei revenind angajatorului, in conditiile legii. Intentia de a prejudicia prin acte sau fapte de

héirtuire morald la locul de muncd nu trebuie doveditd.

2.2 Planurile de actiune privind egalitatea de sanse i de tratament intre femei si barbafi

Planurile previzute la Art 3, alin. (1), mentionat anterior, trebuie sd cuprindd urmitoarele misuri active din

perspectiva realizérii egalitatii de tratament intre femei §i barbati:

1. promovarea egalitatii de sanse gi de tratament intre femei si barbati si eliminarea discrimindrii directe si

indirecte dupa criteriul de sex;
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2. prevenirea §i combaterea hartuirii la locul de munca;
3 procedura internd de recrutare si selectare a noilor angajati;

4, procedurd internd privind promovarea, inclusiv ocuparea functiilor de decizie, a functiilor din consiliile de

administratie si de supraveghere ale companiilor private;

5. politicd de salarizare si nivelurile de salarizare efective aferente functiilor de management si de executie
existente, cu masuri menite si asigure egalitatea de gen si eliminarea disparititilor salariale intre femei si bérbati,

precum si conditii echitabile la pensionarea femeilor si birbatilor;
6. formarea continud si dezvoltarea carierei;

7. diferite masuri care si vizeze o mai buni 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, modalititile speciale de organizare a timpului de lucru

(organizarea timpului de lucru cu timp partial, impartirea locurilor de munci, telemuncé, program de lucru flexibil,

etc.) si aranjamentele/servicii pentru ingrijirea copiilor;
8. organizarea muncii si conditiile de munci si mediul de lucru;

0. dezvoltarea unui sistem confidential si sigur pentru depunerea plangerilor legate de harfuirea sexuald si
discriminarea pe criterii de sex la locul de munci, in scopul asigurdrii unui acces real al victimelor la toate etapele

administrative §i judiciare previzute de lege si indrumarea acestora pe intreg parcursul deruldrii acestor proceduri.
10. asigurarea tratamentului egal la sinitate si securitate in munca.

2.3 Competente in realizarea §i implementarea planurior. Rolul expertilor.

Planurile de actiune privind implementarea principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati prevdzute se

elaboreazi:

1. de citre persoana desemnati cu atributii in domeniul egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati

sau, dupa caz,

2, de citre expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse, cu consultarea departamentului de resurse umane si se
supun, dupi caz, avizirii organizatiilor sindicale, fiind inaintate spre aprobare conducerii entititii 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 §i bérbati). Competente/responsabilititi Expert egalitate de

sanse (Cod COR 242230) / Tehnician egalitate de sanse (Cod COR 341207).

in completarea H.G. Nr. 262/2019 pentru aprobarca Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr.

202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbali prevede:

ART. I - In scopul asigurdrii egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul muncii, institufiile
si autoritdtile publice centrale gi locale, civile si militare, precum si companiile private, cu un numdr de peste 50 de

angajati, au posibilitatea:
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a) de a identifica un angajat cdruia sd ii repartizeze, prin fisa postului, atribufii in domeniul egalitdfii de sanse
si de tratament intre femei si bdrbati. In acest caz, angajatorul va avea in vedere necesitatea identificdrii unor
oportunitdfi de pregdtire profesionald, cu incadrare in limita bugetului existent §i aprobat pentru cheltuielile cu

aceastd destinafie;

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 previziondrii bugetului pentru anul

urmdtor, angajatorul poate include bugetul necesar pentru angajarea unui expert/tehnician in egalitate de sanse;

c) de a analiza conformitatea planurilor de actiune privind implementarea principiului egalitdtii de sanse intre
femei gi bdrbati cu strategiile specifice existente §i aprobate la nivelul entitdfii, cu sprijinul si indrumarea

persoanelor prevdzute 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 furnizeazd competente in domeniu. Absoventii acestor
cursuri, module de formare, programe de studii au competente in domeniu §i pot fi cooptati/angajati ca experfi in
realizarea si implementarea Planurilor, dar si a politicii interne care sd integreze principiul egalitdfii gen si nu in
ultimd instantd a unei proceduri interne privind modul de raportare a situatiilor de discriminare pe criteriu de sex i

de hdrtuire la locul de muncd.

La nivelul institufiei/companiei, din perspectiva domeniului specific al fiecdrei entitdti in care isi desfasoard
activitatea, expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse sau persoana desemnatd cu atributii in domeniul egalitdfii de
sanse i de tratament intre femei §i bdrbati are urmdtoarele atributii principale (art. 2 alin. (35) din Legea nv.

202/2002):

a) analizeazd contextul de aparitie §i evolutie a fenomenului de discriminare de gen, precum §i nerespectarea
principiului egaliidtii de sanse intre femei i bdrbati si recomandd solufii in vederea respectdrii acestui principiu,

conform legii;

b) formuleazd recomanddri / observatii / propuneri, in vederea prevenirii/gestiondrii/remedierii contextului de
risc care ar putea conduce la incdlcarea principiului egalitdfii de sanse §i de tratament intre femei §i bdrbati cu

respectarea principiului confidentialitdfii,

c) propune mdsuri privind asigurarea egalitdtii de sanse §i de tratament intre femei i barbati, evalueazda
impactul acestora asupra femeilor §i barbafilor;

d) elaboreazd planuri de actiune privind implementarea principiului egalitdtii de sanse intre femei §i bdrbati in
care sd fie cuprinse cel putin: mdsuri active de promovare a egalitdfii de sanse §i de tratament intre femei §i bdrbafi
si eliminarea discrimindrii directe si indirecte dupd criteriul de gen, mdsuri privind prevenirea §i combaterea
hartuirii la locul de muncd, mdsuri privind egalitatea de tratament in ceea ce priveste politica de remunerare,

promovare in funcfii §i ocuparea funciiilor de decizie;

e elaboreazd, fundamenteazd, evalueazd gi implementeazd programe si proiecte in domeniul egalitdtii de

sanse §i de tratament intre femei §i bdrbati;
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h acordi consultantd de specialitate pentru aplicarea prevederilor legislaiei nationale si comunitare in

domeniul egalitdtii de sanse intre femei i barbati.

Atributiile expertilor/tehnicienilor in domeniul egalitdtii de sanse sau persoanelor desemnate cu atributii in

domeniul egalitdtii gen, pot fi realizate prin utilizarea urmdtoarele mijloace (H.G. Nr. 262/2019, art. 2):

a) comunicare si colaborare cu alfi specialisti din cadrul departamentelor de specialitate ale entitdfii in care

isi desfasoard activitatea;
b) culegere si analizare a datelor si informaiilor privind egalitatea de gen la nivelul
entitdii in care isi desfdsoard activitatea;

c) elaborare a unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea principiului egalitdfii de gen in

domeniul specific de activitate;

d) cooperare, colaborare si realizare a schimbului de informatii, dupd caz, cu autorititile centrale si locale, cu

institutiile de invdtdmdnt si de cercetare, cu organizatii neguvernamentale;

e asigurare a informdrii de specialitate pentru conducerea entitdfii in care isi desfisoard activitatea in

legditurd cu respectarea legislatiei in domeniu,

N participare efectivd la diferite faze privind programarea, identificarea, formularea, finanfarea,
implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/programelor inifiate de cdtre entitatea in care isi desfasoard
activitatea din perspectiva includerii si monitorizdrii aspectelor referitoare la asigurarea egalitdfii de sanse intre

femei gi barbafi.

24  SANCTIUNI

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

femei §i barbati.

Astfel, la ART. 36 se stipuleazi: ,,incalcarea prevederilor prezentei legi atrage raspunderea disciplinars, materiala,

civild, contraventionala sau penali, dupi caz, a persoanelor vinovate.”

Legea stabileste, de asemenea, cuantumul amenzilor, pentru faptele savarsite, la ART. 37 (1) Constituie contraventii
si se sanctioneazi cu amenda contraventionald de la 3.000 lei la 10.000 lei, daca fapta nu a fost savarsitd in astfel de
conditii incat, potrivit legii penale, sa fie considerat infractiune, incalcarea dispozitiilor art. 6 alin. (1), (1°1) i (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
regimul juridic al contraventiilor, aprobati cu modificéri si completari prin Legea nr. 180/2002, cu modificarile si
completirile ulterioare, discriminarea bazatid pe doud sau mai multe criterii. (3) Constatarea si sancfionarea

contraventiilor prevazute de prezenta lege se fac de citre:
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Autorititile abilitate conform legii si@ constate contraventiile stabilite de legislatia in vigoare i si aplice sanctiuni

sunt:

a) Inspectia Muncii, prin inspectorii de muncd din cadrul inspectoratelor teritoriale de muncd, 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 Discrimindrii, in cazul contraventiilor constind in incélcarea

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 Roméne, ofiterii si
subofiterii din cadrul Jandarmeriei Romane, ofiterii si agentii de politie din cadrul Politiei de Frontierd Romane, in
zona de competentd, precum si de cétre polifistii locali, in cazul contraventiilor constand in incélcarea dispozitiilor
art. 6 alin. (1°1).

Hiirtuirea morali la locul de munci se sanctioneazd astfel:

Constituie contraventie hirtuirea morald la locul de munca sdvarsita 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 §i se sanctioneaza cu amenda:

a) de 1a 30.000 lei la 50.000 lei neindeplinirea de citre angajator a obligatiilor previzute la art. 5.5 ordonata nr.

137 din 31 august 2000, cu modificérile si completirile ulterioare;

b) de 1a 50.000 lei 1a 200.000 lei nerespectarea de citre angajator a prevederilor de la art. 5.6. ordonantei nr.

137 din 31 august 2000, cu modificarile i completarile ulterioare.

Articolul 2.1, 2.2 si 2.3 ale ordonatei 137 din 31 august 2000, cu modificirile si completérile ulterioare prevad

urméatoarele:

2.1 Ori de céte ori va constata sivarsirea unei fapte de hirtuire morald la locul de munca, instanta de judecata

poate, in conditiile legii:

a) si dispuni obligarea angajatorului la luarea tuturor masurilor necesare pentru a stopa orice acte sau fapte de

hartuire morali la locul de munci cu privire la angajatul in cauza,
b) sa dispuna reintegrarea la locul de muncd a angajatului in cauza;

c) si dispuni obligarea angajatorului la plata citre angajat a unei despagubiri in cuantum egal cu echivalentul

drepturilor salariale de care a fost lipsit;

d) s dispuni obligarea angajatorului la plata catre angajat a unor daune compensatorii si morale;

€) s dispuni obligarea angajatorului la plata cétre angajat a sumei necesare pentru consilierea psihologica de

care angajatul are nevoie, pentru o perioada rezonabila stabilitd de catre medicul de medicini a muncii;

f) si dispuna obligarea angajatorului la modificarea evidentelor disciplinare ale angajatului.
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2.2 Ori de cate ori va constata sdvérgirea unei fapte de hartuire morald la locul de muncd, Consiliul National

pentru Combaterea Discrimindrii aplici, in conditiile legii, oricare dintre mésurile previzute la alin. (2*1) lit. a) si ),

(23) Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amendd de la 100.000 lei la 200.000 lei neaducerea de citre
angajator la indeplinire 2 misurilor dispuse de catre Consiliu. Plata amenzii nu exonereazi angajatorul de aducerea la

indeplinire a obligatiilor previzute la alin. (21).

Prezentul plan de actiune a fost intocmit avind in vedere Ghidul metodologic pentru standardizarea planului
de actiune privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si birbati in cadrul entititilor publice sau

private, emis de ANES prin Ordinul nr. 12 din 08.05.2024 si dipozitiile legale pertinente in materie.
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PLAN DE ACTIUNE PRIVIND EGALITATEA DE

SANSE $I DE TRATAMENT INTRE FEMEI SI BARBATI
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Domeniul de Obiective Indicatori Masuri Responsabili Resurse | Termen
interventie
Cultura si politica | Cresterea gradului de constientizare cu | Nr. campanii Informare/ Constientizare Manager, compartiment resurse | Surse permanent
organizationala privire la importanta egalitdtii de gen umane, persoana desemnata cu | proprii
atributii in acest sens

Cresterea gradului de constientizare cu | Nr. campanii Informare/ Constientizare Manager, compartiment resurse | Surse permanent

privire la stereotipuri, prejudecati si umane, persoana desemnata cu | proprii

discriminare bazata pe criteriul de sex atributii Tn acest sens

Promovarea unor valori ca: pluralismul, | Nr. campanii Informare/ Constientizare Manager, compartiment resurse | Surse permanent

autonomia, empatia, egalitatea umane, persoana desemnata cu | proprii

atributii Tn acest sens

Toleranta 0 fata de stereotipuri, Nr. campanii Informare/ Constientizare Manager, compartiment resurse | Surse permanent

prejudecati, limbaj sexist, violenta de umane, persoana desemnatd cu | proprii

gen, discriminare bazata pe criteriul de atributii in acest sens

sex etc.

Promovarea unui limbaj non-sexist, Nr. instrumente | Ghiduri/standarde/ reguli Compartiment resurse umane, Surse 31.12.2024

incluziv, nediscriminatoriu in functie de | create persoana desemnata cu atributii | proprii

g informare/ constientizare .
criteriul de sex z in acest sens
Nr. campanii
Promovarea unei identitati vizuale non- | Nr. instrumente | Ghiduri/standarde/ reguli Manager, compartiment resurse | Surse 31.12.2024
sexiste/non- discriminatorii bazate pe create umane, persoana desemnata cu | proprii

criteriul de sex

informare/ constientizare

atributii in acest sens
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Cresterea gradului de constientizare cu | Nr. campanii informare/ constientizare Manager, compartiment resurse | Surse permanent
privire la implicatiile etice ale deciziilor umane, persoana desemnata cu | proprii
(perpetuarea versus combaterea atributii Tn acest sens
inegalitatilor dintre femei si barbati)
Promovarea unei culturi Nr. instrumente | Tntalniri/ Colectare Manager, compartiment resurse | Surse permanent
organizationale bazate pe feedback create feedback prin metode umane, persoand desemnata cu | proprii
care sd integreze nevoile si interesele cantitative/ calitative (date | atributii in acest sens
femeilor si barbatilor (vezi dezagregate pe sex)
discriminarea multipla) Colectare feedback anonim
(date dezagregate pe sex)/
Raport anual privind stadiul
si rezultatele masurilor
implementate pentru
asigurarea egalititatii de
sanse si de tratament
Dezvoltarea unui climat de incredere si | Nr. proceduri Coduri de eticd/comisii de Manager, compartiment resurse | Surse 31.12.2024
a unor spatii sigure pentru angajatii eticd/ posibilitatea umane, persoana desemnata cu | proprii
care se confrunta cu discriminare NF- Instruments realizarii de plangeri atributii in acest sens Retmanent
bazatd pe criteriul de sex anonime
Recrutare, Crearea unor proceduri de selectie si Nr. proceduri Grupuri de lucru/consultdri | Manager, compartiment resurse | Surse Permanent
promovare, recrutare echitabile, menite sd limiteze cu experti umane, persoand desemnatd cu | proprii
remunerare si inegalitatile de gen atributii in acest sens
managementul
carierei
Crearea unor proceduri de selectie si Nr. proceduri Grupuri de lucru/consultdri | Manager, compartiment resurse | Surse Permanent
recrutare menite sa stimuleze cu experti umane, persoand desemnata cu | proprii

candidatura femeilor din categorii
diverse (vezi categoriile care pot genera

atributii Tn acest sens
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discriminare bazata pe criteriul de sex),
n special in domenii in care prezenta
acestora este deficitard

Cresterea gradului de constientizare cu | Nr. traininguri Formari ale personalului Manager, compartiment resurse | Surse Permanent
privire la inegalitatile de gen in randul /formari din departementele de umane, persoanad desemnatd cu | proprii
personalului implicat in resurse umane/ comisii de | atributii fn acest sens
recrutarea/promovarea/ evaluare/ Planuri de
managementul carierei dezvoltare a
competentelor in domeniul
egalitatii de sanse si de
tratament
Reducerea diferentelor de salarizare Nr. persoane Proceduri financiar- Manager, Conducere, Surse Permanent
(daca ele exista) (femei/barbati) | contabile compartiment resurse umane/ | proprii
care au
beneficiat de
recalculare a
salariului
Transparentizarea grilelor de salarizare | Nr. proceduri/ Proceduri/Instrumente Manager, conducerea Surse Permanent
instrumente de | utilizate in transparentizare | ,Compartiment resurse umane | proprii
transparentizare
Cresterea gradului de informare cu Nr. cursuri de Traininguri/Formari Compartiment resurse umane, Surse Permanent
privire la avansare/managementul formare persoana desemnata cu atributii | proprii

carierei

in acest sens
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Echilibrul dintre Formule flexibile de lucru Nr. de angajati Proceduri de flexibilizare a | Manager, compartiment resurse | Surse Permanent
viata personala care au programului de lucru umane, persoana desemnata cu | proprii
beneficiat de un atributii in acest sens
astfel de
program
Crearea unor spatii de recreere pentru | Nr. spatii Amenajarea de sali de Manager, conducere , persoana | Surse Permanent
angajati sport, sali de lecturd, spatii | desemnata cu atributiiin acest | proprii
de socializare etc. sens
Cresterea gradului de constientizare cu | Nr. campanii/ Campanii de Compartiment resurse umane, Surse Permanent
privire la nevoia de echilbru intre viata | formari constientizare/ formari persoana desemnata cu atributii | proprii
personald, cea de familie si carierd in acest sens
Tranzitie usoara la munca pentru Nr. instrumente | Formari/calificari/ program | Compartiment resurse umane, | Surse Permanent
parinti create flexibil/ telemunca/ persoana desemnata cu atributii | proprii
intalniri de informare si in acest sens
socializare
Crearea unor mecanisme de sustinere Nr. Instrumente | Formari/ Politici afirmative | Manager, Conducere, Surse Permanent
pentru femeile vulnerabile in fata create compartiment resurse umane, proprii
discriminarii bazatd pe criteriul de sex persoana desemnata cu atributii
n acest sens
Leadership si Adoptarea unor stiluri de conducere Nr. instrumente | Luarea deciziilor prin Manager,Conducere, persoana | Surse Permanent
accesul la decizie | democratice, participative create consens, consultarea desemnata cu atributii Tnacest | proprii

partilor implicate,
consultarea
stakeholderilor,
consultarea femeilor/a

sens
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sindicatelor

Dezvoltarea unor strategii de sprijin Nr. instrumente | Informare/ consiliere Manager, Conducere, Surse Permanent
pentru accesul femeilor in pozitii de create compartiment resurse umane, proprii
decizie persoana desemnata cu atributii

in acest sens
Promovarea transparentei in luarea si Nr. proceduri Informari, sedinte deschise, | Manager, Conducere, Surse Permanent
implementarea deciziilor create dezbateri, consultari compartiment resurse umane, proprii

persoana desemnata cu atributii

in acest sens
Facilitarea accesului la informatii cu Nr. campanii/ Campanii de informare/ Compartiment resurse Surse Permanent
privire la managementul carierei instrumente traininguri umane,persoana desemnatd cu | proprii

atributii in acest sens
Cresterea gradului de participare a Nr. femei in Paritate de gen in organele | Manager, Conducere, Surse Permanent
femeilor la luareadeciziei, inclusiv a pozitii de decizie | de conducere/ Cel putin compartiment resurse umane, proprii

celor din categorii aflate in risc de
discriminare bazata pe criteriul de sex

30% femei/barbati in
pozitiide
decizie/formare/con siliere
profesionala pentru
femei/Mecanisme
deliberative de luarea a
deciziilor etc.

persoand desemnata cu atributii
in acest sens
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Combaterea Toleranta 0 fata de discriminare si Nr. masuri/ Coduri de eticd/Comisii de Surse Permanent
- o o ) ) . ‘ Manager, Conducere, .
violentei, hartuire bazate pe criteriul de sex reguli/proceduri | etica/Regulamente de - proprii
T L g o o S 3 compartiment resurse umane,
discriminarii si ordineinterioara care sa i g
e . N persoand desemnata cu
hartuirii bazata cuprinda capitole e
s . iy atributii in acest sens
pecriterii de sex referitoare la discriminare
si hartuire prezentate si
afisate in
institutii/Proceduri pentru
raportarea situatiilor de
hart uire
Cresterea constientizarii cu privire la Nr. campaniide | Campanii de informare si Compartiment resurse Surse Permanent
violente de gen, discriminare bazatd pe | informare constientizare (definirea si umane,persoana desemnatd cu proprii
criteriul de sex intelegerea atributiiin acest sens
fenomenelor/modalitati de
actiune/institutii etc.)
Cresterea gradului de incredere al Nr.instrumente/ | Posibilitatea realizariide Manager, Conducere, Surse Permanent
angajatilor ca vor fi sustinutiin cazul in | proceduri plangeri compartiment resurse umane, proprii
care se confrunta cu anonime/constituire a cu pefsdafia desemngd cu
S e o i cou atributii Tn acest sens, Consilier
discriminarea/hartuirea bazata pe rapiditate a comisiei de e isiig
criteriul de sex eticd/consiliere
legald/consiliere psihologica
Masuri de sustinere a angajatilor Nr. masuri Zile de concediu platit Manager, Conducere, Surse Permanent
victime ale violentei pentru investigatii compartiment resurse umane, proprii

medicale, flexibilizarea
programului de munca
pentru asigurarea
protectiei victimelor/
schimbarea numaruluide
telefon si/ sau adresei de e-
mail pentru asigurarea

persoana desemnata cu
atributii in
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protectiei victimelor

Elaborarea unei proceduri interne Nr. proceduri Procedurainternd de compartiment resurse umane, Surse 31.12.2024
privind modul de raportare a situatiilor raportare a situatiilor de persoand desemnata cu proprii
de discriminare pe criterii de sex si de discriminare si hartuire atributii in acest sens
hartuire lalocul de munca
Abordarea Definirea problemelor dintr-o Nr. indicatori Analizd diagnostic care sa persoana desemnata cu Surse Permanent
integratoare a persepectivi sensibil la egalitatea de integreze problematica atributii in acest sens proprii
genuluiin gen inegalitatilor dintre femei si
politicile, barbati
programele si
proiectele
institutiei
Planificare sensibild |a egalitatea de gen | Nr. indicatori Bugetare de gen/indicatori | Compartiment resurse umane, Surse Permanent
sensibili la gen/Echilibrude persoand desemnata cu proprii
gen in echipele de atributii in acest sens
implementare
Implementarea politicilor/programelor/ | Nr.indicatori Traininguri/formari/ Compartiment resurse umane, Surse Permanent
proiectelor sensibile la egalitatea de gen proceduri de achizitii cu persoand desemnatd cu proprii

conditii ce favorizeaza
egalitateade gen

atributii Tn acest sens
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Monitorizare/evaluare sensibildla
egalitatea de gen

Nr. instrumente/
metode de
evaluare

Metode de
evaluare/monitorizare
capabile sd surprinda
impactul implementarii
politicilor/programelor/
proiectelor din perspectiva
reducerii inegalitatilor de
gen

Manager, Conducere,
compartiment resurse umane,
persoana

Surse
proprii

Permanent
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