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Conducerea Academiei Romane Filiala Cluj Napoca prin adoptarea prezentei strategii

asigura cadrul organizatoric necesar aplicarii la nivelul tuturor structurilor functionale si in
relatia cu alte institutii si publicul larg a unui comportament care recunoaste faptul ca
femeile si barbatii trebuie sa aiba responsabilitati si drepturi egale, care sa le garanteze un
nivel de trai adecvat pentru ei si familiile lor, sa le ofere siguranta de bazd si care
recunoaste drepturile omului si permite dezvoltarea creativitatii si atingerii implinii
personale.

Academia Romana Filiala Cluj Napoca isi asuma angajamentul sa asigure un mediu
organizational prin care sa sprijine egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati, asa cum sunt acestea definite in legislatia specifica.

In elaborarea prezentei strategii si a planului aferent, la nivelul Academiei Romane Filiala
Cluj Napoca s-au avut in vedere prevederile legale existente, politicile, recomandarile,
exemplele si studiile de caz referitoare la discriminare, incluziune si egalitate de gen,
inclusiv EU Strategy for Gender Equality 2020-2025.

Abrevieri:
EIGE — Institutul European pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati

PEG — Plan privind Egalitatea de Gen
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Capitolul 1.Consideratii generale privind egalitatea de sanse si de tratament intre

femei si barbati.

Problematica promovarii egalititii de sanse in viata sociala pentru ambele sexe constituie o
cerintd esentiald pentru societatea romaneasca, fiind consideratda o componenta esentiald a
preocupdrilor pentru respectarea drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului.

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

Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati este garantul
institutional al respectérii egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati si al
elaborarii si implementarii cadrului legislativ la nivel national. Rolul sdu este de a asigura
implementarea si monitorizarea aplicarii prevederilor Legii nr.202/2022 privind egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicati, cu modificarile si
completarile ulterioare.

Pornind de la principul egalitatii de sanse intre femei si barbati, este esential ca femeilor si
barbatilor sa li se asigure in mod REAL egalitatea de sanse in ceea ce priveste accesul la
educatie, formare, un loc de munca si participarea la luarea de decizii publice si politice.

Capitolul 2.Definitii si delimitari conceptuale.

wEgalitatea dintre femei si barbati este consideratd o problema de drepturi ale
omului si o conditie, un indicator al dezvoltarii si democratiei axate pe om”. (EIGE)

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




Sansele egale, ca parte a setului de obiective de egalitate de gen, se bazeaza pe
rationamentul ca sunt necesare o serie intreagd de strategii, actiuni si masuri, pentru a
redresa inegalitati adanc Tnradacinate si persistente. (EIGE)

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

de tratament intre femei si barbati)

Egalitatea de tratament se referd la contextul in care nu existd discriminare directad
sau indirectd pe criterii de sex si gen, inclusiv nu existd tratament mai putin favorabil al
femeilor pe motive precum sarcina si maternitatea: "Dispozitii favorabile pentru protectia

femeilor in ceea ce priveste sarcina si maternitatea si masuri pozitive in scopul de a atinge
egalitatea de gen substantiald nu sunt contrare principiului tratamentului egal”. (EIGE)

Egalitatea de tratament presupune absenta oricarei forme de discriminare. Actele
de discriminare pot proveni de la angajator, de la organele de conducere ale angajatorului
sau de la alti salariati. Egalitatea de tratament in cadrul relatiilor de munca functioneaza

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

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

Egalitatea de gen din perspectiva drepturilor, responsabilitatilor si oportunitatilor
egale dintre femei si barbati, fete si baieti ,,Egalitatea de gen nu inseamna ca femeile si

T

depinde de nasterea ca femeie sau barbat. (EIGE). Egalitatea de gen presupune sa fie
luate Tn considerare atat interesele, nevoile si prioritatile femeilor cét si ale barbatilor,
recunoscand in acest fel diversitatea diferitelor grupuri de femei si barbati. Egalitatea de
gen nu este o problema a femeilor,ci ar trebui sa priveasca si sa angajeze pe deplin atat
barbatii cat si1 femeile.

Abordarea_integratoare de gen ,, nu presupune numai a face eforturi pentru
promovarea egalitatii si @ 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 activ si deschis, in
stadiul de proiect, posibilele efecte asupra respectivei situatii a femeilor si barbatilor (
perspectiva de gen).Aceasta presupune examinarea sigematica a masurilor si politicilor si
luarea in considerare a unor astfel de efecte posibile in definirea si punerea lor in aplicare.
(EIGE)
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Rate de participare: pe parcursul analizei diagnostic utilizam ratele de participare
ale unor grupuri specifice - ex. femeli, barbati, parinti singuri, etc. — ca procent din rata de
participare totala. (Comisia Europeana , 1985)

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

Segregarea ocupationald orizontala reprezintd tendinta de a angaja barbati si
femei in ocupatii diferite, din care rezulta domeniile feminizate si masculinizate.

Segregarea ocupationalid verticalad reprezinta tendinta de a angaja barbati si
femei pentru pozitii diferite in cadrul aceleiasi profesii sau domeniu profesional. (EIGE)

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

e principiul legalititii, potrivit caruia sunt respectate prevederile Constitutiei si

legislatiei nationale in materie, precum si prevederile acordurilor si altor documente
juridice internationale la care Romania este parte;

e principiul respectirii_ demnititii umane, potrivit caruia fiecarei persoane ii este
garantata dezvoltarea libera si deplina a personalitatii;

e principiul _cooperirii _si__al parteneriatului, potrivit caruia autoritatile
administratiei publice centrale si locale colaboreaza cu societatea civila si
organizatiile neguvernamentale pentru elaborarea, implementarea, evaluarea si
monitorizarea politicilor publice si a programelor privind eliminarea tuturor

formelor de discriminare pe criteriul de sex, precum si pentru realizarea de facto a
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati;

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

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




Capitolul 3. Cadrul legal

Legea nr.202/2002 republicata, privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati, cu modificarile si completarile ulterioare.

Hotardrea nr. 262/2019 Norme Metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.

Constitutia Romaniei prevede la art.41, alin (4): la munca egala, femeile au salariu egal

cu barbatii.

Ordonanta Guvernului nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor

de discriminare, republicata, cu modificarile ulterioare.

Legea - Cadru nr.153/2017 privind salarizarea personalului plétit din fonduri publice -
prevede la art.6, punctul b: principiul nediscriminarii, in sensul eliminarii oricéror forme
de discriminare si instituirii unui tratament egal cu privire la personalul din sectorul
bugetar care presteaza aceeasi activitate si are aceeasi vechime in munca si in functie.

Legea nr.53/2003 — Codul muncii prevede la :

- art.5,alin 2: Orice discriminare directd sau indirecta fatd de un salariat,
discriminare prin asociere, hartuire sau fapta de victimizare, bazatd pe criteriul de rasa,
cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociala, trasaturi genetice, sex, orientare
sexuald, varsta, handicap, boalad cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica,
situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicald, apartenenta la o
categorie defavorizata, este interzisa.

- art.159, alin.3: La stabilirea si la acordarea salariului este interzisd orice
discriminare pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varstd, apartenenta
nationald, rasd, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie
sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala.



Capitolul 4. Obligatiile Academiei Romane Filiala Cluj, in calitate de angajator

4.1 In ceea ce priveste egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in
domeniul muncii

> sa asigure egalitatea de sanse si de tratament intre angajati, femei si barbati, in
cadrul relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii pentru
interzicerea discrimindrilor bazate pe criteriul de sex, in regulamentele de
organizare si functionare si in regulamentele interne;

» sa prevada in regulamentele interne sanctiuni disciplinare, in conditiile prevazute de
lege, pentru angajatii 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 la art. 4 lit. a)-e) si laart. 11 din
Legea 202/2002;

» si ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si
de tratament intre femei si barbati 1n relatiile de munca;

» sa informeze imediat dupa ce a fost sesizat autoritatile publice abilitate cu aplicarea
si controlul respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati.

Este interzisa discriminarea prin utilizarea unor practici care dezavantajeaza
persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la:

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru
ocuparea posturilor vacante;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca ori
de serviciu;

¢) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariald, precum si la securitate sociala;

f) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesional;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

i) aplicarea masurilor disciplinare;



j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;
k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare.
Nu sunt considerate discriminari:

e masurile speciale prevazute de lege pentru protectia maternitatii, nasterii, lauziei,
alaptarii si cresterii copilului;

e actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de femei sau barbati;

e o diferentd de tratament bazatd pe o caracteristicd de sex cdnd, datoritd naturii
activitatilor profesionale specifice avute in vedere sau a cadrului in care acestea se
desfasoard, constituie o cerintd profesionald autenticd si determinantd atat timp cét
obiectivul e legitim si cerinta proportionala.

4.2 In ceea ce priveste egalitatea de sanse si de tratament referitor la accesul la

educatie, sanatate, cultura si la informare

» Este interzisa orice forma de discriminare bazata pe criteriul de sex in ceea ce
priveste accesul femeilor si barbatilor la toate nivelurile de instruire si de formare
profesionald, inclusiv ucenicia la locul de muncd, la perfectionare si, in general, la
educatia continua.

» Este interzisd orice forma de discriminare bazata pe criteriul de sex in ceea ce
priveste accesul femeilor si barbatilor la toate nivelurile de asistentd medicala si la
programele de prevenire a imbolnavirilor si de promovare a sanatatii.

4.3 In ceea ce priveste egalitatea de sanse si de tratament referitor la participarea la

luarea deciziilor

» Promovarea si sustinerea participarii echilibrate a femeilor si barbatilor la conducere
si la luarea deciziilor si adoptarea masurile necesare pentru aceasta.

» Pentru realizarea in fapt a egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, se
asigura reprezentarea echitabila si echilibrata a femeilor si barbatilor la toate
nivelurile decizionale.



Capitolul 5. Drepturile angajatilor in ceea ce priveste

egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati

Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca se

intelege accesul nediscriminatoriu la:

alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

angajare in toate posturile sau locurile de muncad vacante si la toate nivelurile
ierarhiei profesionale;

venituri egale pentru munca de valoare egala;

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

promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

conditii de Incadrare Tn munca si de muncd ce respecta normele de sanatate si
securitate Tn munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile
de concediere;

beneficii, altele decat cele de naturd salariald, precum si la sistemele publice si
private de securitate sociala;

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

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

Angajatii beneficiaza de dreptul permanent de informare asupra drepturilor pe
care le au:

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



prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu sau
o practicd, aparent neutra, ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in
raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia cazului in care aceastd dispozitie, acest
criteriu sau aceastd practica este justificatd obiectiv de un scop legitim, iar
mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzatoare si necesare;

prin hartuire se intelege situatia in care se manifestd 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;

prin hartuire sexuala sc¢ intelege situatia in care se manifestd 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;

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

prin sex desemnam ansamblul trasaturilor biologice si fiziologice prin care se
definesc femeile si barbatii;

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

prin actiuni pozitive se intelege 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;

prin munca de valoare egala se intelege activitatea remuneratd care, in urma
compararii, pe baza acelorasi indicatori si a acelorasi unitdti de masurd, 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;

prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege 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 Tn 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;
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prin discriminare multipla se intelege orice fapta de discriminare bazata pe doua
sau mai multe criterii de discriminare;

prin statut familial se intelege acel statut prin care o persoana se afla in relatii de
rudenie, casatorie sau adoptie cu altad persoana;

prin stereotipuri de gen se intelege 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 si le indeplineasca femeile si barbatii;

prin statut marital se intelege acel statut prin care o persoand este necasatorit/a,
casatorit/a, divortat/a, vaduv/a.

prin bugetare din perspectiva de gen se intelege analiza bugetului public 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;

prin violenta de gen se intelege fapta de violentd directionatd impotriva unei femel
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 Tnsa 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.

prin «concediu de ingrijitor» se intelege un concediu pentru lucratori in vederea
oferirii de Tngrijire sau sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieste in
aceeasl gospodarie ca lucrdtorul si care are nevoie de ingrijire sau sprijin
semnificativ ca urmare a unei probleme medicale grave, astfel cum este definita de
fiecare stat membru;

prin sintagma «formule flexibile de lucru» se intelege posibilitatea lucratorilor de
a-si adapta programul de lucru, inclusiv prin utilizarea formulelor de munca la
distanta, a programelor de munca flexibile sau a unor programe de munca cu timp
redus de lucru.



Capitolul 6. Solutionarea sesizarilor si reclamatiilor privind discriminarea

bazata pe criteriul de sex

Angajatii au dreptul ca, in cazul in care se considera discriminati pe baza criteriului de sex,
sd formuleze sesizdri/reclamatii catre angajator sau impotriva lui, daca acesta este direct
implicat, si sa solicite sprijinul organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din
unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de munca.

in cazul in care aceasta sesizare/reclamatie nu a fost rezolvata la nivelul angajatorului prin
mediere, persoana angajata care prezintd elemente de fapt ce conduc la prezumtia
existentei unei discrimindri directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex in domeniul
muncii, are dreptul atat sa sesizeze institutia competenta, cat si sa introduca cerere catre
instanta judecatoreasca competenta in a carei circumscriptie teritoriala isi are domiciliul
ori resedinta, respectiv la sectia/completul pentru conflicte de munca si drepturi de
asigurari sociale din cadrul tribunalului sau, dupa caz, instanta de contencios administrativ,
dar nu mai tarziu de 3 ani de la data savarsirii faptei.

Diagnoza:

La nivelul Filialei din Cluj-Napoca a Academiei Roméne din numarul de angajati incadrati
in munca la data de 31.12.2022 de 246 persoane, un numar de 126 sunt femei si 120 sunt
barbati , deci se poate afirma ca exista echilibru de gen.

La nivelul unitatii nu sunt incadrati momentan angajati care isi asuma identitati non binare.

Conducerea Filiala din Cluj-Napoca a Academiei Romane este asiguratd prin 3 functii de
conducere, 1 ocupatd de o femeie si 2 de barbati

Cele 7 institute/centre de cercetare si cele 3 colective de cercetare, Biblioteca din Cluj-
Napoca a Academiei Romane, cu filiale la Blaj si Nasaud sunt conduse de barbati.

Biroul filialei este format din 5 barbati.
Concluzie:
» distributia in functie de gen a pozitiilor la nivelul institutie nu releva discriminari.

» este utila analiza comparativa pe cele 2 sexe a obiectivelor individuale de dezvoltare
a carierei in ceea ce priveste accederea la functiile de conducere, pentru a identifica
daca exista inegalitati si discriminari.
&}



STRATEGIA PRIVIND EGALITATEA DE GEN

2023-2026

Academia Romana Filiala Cluj Napoca promoveaza o cultura institutionala a diversitatii

si non-discrimindrii, o atmosfera de lucru pozitiva , care stimuleaza libera exprimare,
creativitatea si autonomia, astfel incat egalitatea de gen este o rezultanta a acestei culturi

organizationale.

Strategia de gen a fost conceputd pe 4 arii majore de interventie, pentru care au fost

definite obiective specifice:

recrutare si de-a lungul carierei

Nr. Aria de interventie Obiectiv
crt.
| Promovarea egalitétii de gen in Promovarea egalitatii de gen in recrutarea

personalului stiintific si administrativ

I Promovarea egalitétii de gen in
structurile de conducere si in
procesele de luare a deciziei

Promovarea egalitatii de gen in procesele
s1 practicile de promovare si luare a
deciziel

III | Prevenirea si combaterea violentei si
hartuirii sexuale

Cresterea constientizarii importantei

egalitatii de gen si intarirea atitudinii
pozitive fata de diversitate in cultura

organizationala

IV | Echilibru cariera —viata privata in
cultura organizationala

Sustinerea integrarii coerente a carierei si
vietii private

Promovarea egalitatii de gen in cultura
organizational
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PLANUL PRIVIND EGALITATEADE GEN (PEG)
2023-2026

ARIA DE INTERVENTIE I - Promovarea egalitatii de gen in recrutare si de-a
lungul carierei

Obiectiv_1 : Promovarea egalititii_de gen in recrutarea personalului stiintific si

administrativ

Misura 1 - Reexaminarea /revizuirea procedurilor de angajare, astfel incat sa includa
principiul egalitatii de gen, anunturile de angajare vor evita formuldrile de tip

discriminator
Indicatori:
1. numar de proceduri revizuite.

2. modelul de anunt de angajare elaborat care sa fie neutru din punct de vedere al
discriminarilor de gen.

Responsabil implementare —Resurse Umane — Salarizare

Masura 2 — Promovarea de cursuri si formari privind egalitatea de gen
Indicatori:
1. numar participari la cursuri si formari privind egalitatea de gen in randul angajatilor

2. numar angajati noi care au fost informati cu privire la Strategie si Planul privind
Egalitatea de Gen, adoptate la nivelul unitatii

Responsabil implementare — conducerea institutiei pentru indicatorul nr.1 si Resurse
Umane — Salarizare pentru indicatorul 2.

13



ARIA DE INTERVENTIE II - Promovarea egalititii_ de gen in structurile de
conducere si in procesele de luare a deciziei

Obiectiv 1 : Promovarea egalititii de gen in _procesele si practicile de promovare si
luare a deciziei

Masura 1 - Reexaminarea /revizuirea procedurilor interne, astfel incdt sa includa
principiul egalitatii de gen

Indicatori:
. numar de proceduri revizuite.

Responsabil implementare —Resurse Umane — Salarizare

Misura 2 — introducerea in baza de date a angajatilor a informatiilor privind numarul si
varsta copiilor ( pe baza acordului angajatilor)

Indicatori:
|. baza de date a angajatilor completata cu informatiile mentionate mai sus.

Responsabil implementare —Resurse Umane — Salarizare

Maisura 3 — colectarea anuald a opiniilor angajatilor asupra masurilor posibile pentru
imbunatatirea respectarii principiului egalitatii de gen si a satisfactiei pentru masurile
implementate, daca este cazul

Indicatori:
| cercetari anuale .

Responsabil implementare — conducerea institutiei

Maisura 4- corelarea Planului privind Egalitatea de Gen cu alte documente strategice
Indicatori:
I numar revizuiri periodice ale documentelor strategice.

Responsabil implementare — conducerea institutiei
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ARIA DE INTERVENTIE III — Prevenirea si combaterea violentei si hartuirii
sexuale

Obiectiv_1 : Cresterea constientizarii _importantei egalititii_de gen si intirirea

atitudinii pozitive fata de diversitate in cultura organizationala

Masura 1 — Organizarea de dezbateri avand urmatoarele teme: discriminarea, violenta,
hartuirea, hartuirea sexuala

Indicatori:
1 numar de participanti la dezbaterile organizate pe aceasta tema
Responsabil implementare — conducerea institutiei

Masura 2 — revizuirea Codului Etic din perspectiva combaterii discriminarii sexuale,
violentei de gen si hartuirea sexuala

Indicatori:raport asupra Codului Etic din perspectiva combaterii discriminarii sexuale,
violentei de gen si hartuirea sexuala

Responsabil implementare — conducerea institutiei

ARIA DE INTERVENTIE 1V - Echilibru cariera—viata privata si cultura
organizationala

Obiectiv 1: Sustinerea integririi coerente a carierei si vietii private

Misura 1 —Utilizarea mijloacelor electronice pentru cresterea flexibilitatii in munca si

planificarea /eficientizarea intalnirilor de lucru
Indicatori:
| procedura referitoare la utilizarea mijloacelor electronice de munca
Responsabil implementare — Resurse Umane — Salarizare

Misura 2 — Sustinerea unui program de lucru flexibil, inclusiv posibilitatea lucrului cu

jumatate de norma sau la distanta
Indicatori:
1 procedura referitoare la aranjamentele flexibile de munca

Responsabil implementare — Resurse Umane — Salarizare
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Obiectiv 2: Promovarea egalititii de gen in cultura organizational

Maisura 1 — Stabilirea unei/unor pozitii specifice, care sa asigure monitorizarea

implementarii Planului privind Egalitatea de gen
Indicatori:

1 pozitia/pozitiile responsabile de monitorizarea implementarii Planului privind
Egalitatea de gen

Responsabil implementare — conducerea institutiei

Masura 2 — Stabilirea unei/unor pozitii specifice, care sa asigure monitorizarea

implementarii Planului privind Egalitatea de gen
Indicatori:

1 procedura referitoare la monitorizarea implementarii Planului privind Egalitatea
de Gen

Responsabil implementare — conducerea institutiel

Monitorizarea si_evaluarea Planului privind Egalitatea de Gen ( PEG)

Prezentul Plan privind Egalitatea de Gen ( PEG) se va implementa in urmatorii 3 ani.

Implementarea se va monitoriza prin grija conducerii institutiei, care va dispune evaluari
periodice si va adopta masuri corective de cate ori este necesar.

Angajatii care au acces la informatii cu caracter personal urmare indeplinirii unor atributii
care decurg din PEG sunt obligati sd respecte confidentialitatea informatiilor si sa le
prelucreze in asa fel incét sa nu se poata identifica identitatea personalului

Rapoartele/ analizele care se vor realiza in baza prezentului plan sunt pentru utilizarea
interna, exclusiv la nivelul Academiei Romane Filiala Cluj si doar in scopul clar
definit pentru care au fost generate.

Presedinte Academia Romana Filiala Cluj Napoca

Academician Dor

16



