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Abrevieri si definitii

EG Egalitate de Gen

PEG Planul privind Egalitatea de Gen

SC Sef Compartiment

RU Resurse umane

DG Director General

DS Director Stiintific

CD Comitet de Directie

CA Consiliu de Administratie

ICECHIM Institutul National de Cercetare-Dezvoltare pentru Chimie si Petrochimie -
ICECHIM

GLEG Grupul de Lucru pentru Egalitatea de Gen

Sex Una dintre cele doua forme majore de indivizi care apar la multe specii Si
care se disting ca femele sau masculi, in special pe baza organelor si
structurilor lor de reproducere (https://www.merriam-
webster.com/dictionary/)

Gen Trasaturile comportamentale, culturale sau psihologice asociate de obicei
cu un sex (https://www.merriam-webster.com/dictionary/)

Sex vs Gen De obicei, este prescrisa o delimitare clara intre sex si gen, sexul fiind
termenul preferat pentru formele biologice, iar genul limitat la semnificatiile
sale care implica trasaturi comportamentale, culturale si psihologice. in
aceasta dihotomie, termenii masculin si feminin se refera doar la formele
biologice (sex), in timp ce termenii masculin/masculinitate,
feminin/feminitate, femeie/fata si barbat/baiat se refera doar la trasaturi
psihologice si socioculturale (gen). (https://www.merriam-
webster.com/dictionary/)
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Introducere

Strategia privind egalitatea de gen (EG) pentru perioada 2022-2025 a fost elaborata de
Institutul National de Cercetare-Dezvoltare pentru Chimie si Petrochimie - ICECHIM cu
participarea salariatilor si in beneficiul intregului personal. Strategia privind EG se bazeaza pe
prevederile Cartei Europene a Cercetatorilor si a Codului de conduitd pentru recrutarea
cercetatorilor!, 2015-2019, Strategia Europeana pentru Egalitatea de Gen 2020-2025 si
ghidul programului Orizont Europa pentru planurile de egalitate de gen®.

In Romania, EG are un trecut puternic, fiind promovata si aplicata in mod activ in perioada de
peste 40 de ani de regim communist, si a rdmas neschimbat& de atunci. In ultimii 70 de ani,
femeile au fost incurajate sa fie active in cdmpul muncii si li s-au garantat drepturi egale cu
ale barbatilor, astfel incat discriminarea de gen la locul de munca nu este perceputa ca o
problem& importanta in societatea romaneasca in general. In plus, discriminarea de gen este
interzisa de legislatia nationala (Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, Legea 53/2003
Codul Muncii), iar Constitutia Romaniei prevede ca la munca egala, femeile au salariu egal cu
barbatii.

ICECHIM este un angajator ce ofera sanse egale si face eforturi permanente de a crea conditii
pentru un bun echilibru intre cariera si viata privata. Motivarea pentru elaborarea strategiei
EG este de a ne asigura ca institutul nostrum de cercetare-dezvoltare este un loc sigur pentru
toti angajatii si ca procesele ce se desfasoara urmeaza principiile egalitatii de sanse,
diversitatii, inclusivitatii si nediscriminarii.

Pe baza strategiei EG, ICECHIM a elaborate Planul privind EG (PEG) pentru perioada 2022-
2025, cu actiuni si masuri specific, precum si cu indicatori pentru elvaluarea progresului

implementarii si revizuirea acestuia.

Punand in aplicare misiunea si valorile sale, strategia EG si PEG-ul institutului ICECHIM
asigura si promoveaza egalitatea si diversitatea cunostintelor si dobandirea de competente
pentru toti. Obiectivele strategiei EG sunt implementate prin actiuni specifice care vizeaza
protejarea unei culturi organizationale egale si incluzive si promovarea egalitatii de gen la
toate nivelurile. Ca atare, strategia EG si PEG vor permite in mod proactiv cresterea gradului

de constientizare a egalitatii de gen, abilitati si competente; echilibrul de gen in structurile si

1 https://cdn2.euraxess.org/sites/default/files/policy library/ttf goal 2 results v1.0.pdf
2 https://ec.europa.eulinfo/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-

strategy _en
3 https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/fficb06c¢3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71al
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procesele decizionale, inclusiv in recrutare; egalitatea de gen in cercetare; si integrarea
dimensiunii de gen n intregul proces de cercetare.
|. Analiza cerintelor, politicilor si studii de caz

Inainte de a elabora strategia EG si PEG, conducerea Institutului National de Cercetare si
Dezvoltare in Chimie si Petrochimie — ICECHIM a numit un Grup de Lucru (GL) pentru a
efectua o analiza a literaturii de specialitate a cerintelor, politicilor, recomandarilor, exemplelor
si studiilor de caz existente cu privier la discriminare, incluziune si egalitate de gen, cu un

accent special pe organizatiile de cercetare.

Principalele resurse care au fost analizate sunt enumerate in Anexa

Il. Diagnoza (culegerea de date si analiza acestora)

[I.1. Culegerea datelor

Urmatorii indicatori au fost selectati la institutul de cercetare ICECHIM ca relevanti pentru

discutia pe tema egalitatii de gen:

e Numarul de personal in functie de sex/gen la toate nivelurile (inclusiv personalul
administrativ/de asistenta)
e Numarul de angajati, in functie de sex/gen, care solicitd/au luat concediu pentru

cresterea copilului, pentru cat timp si cati s-au intors dupa concediu.

[I.1.1. Femei si barbati cu functii de conducere

Tabel 1. Conducerea ICECHIM

Conducerea de varf Femeie Barbat
Presedinte al CA si CD/ Director General v -
Director Stiintific - v

Presedinte Consiliu Stiintific

Director Economic

Director Tehnic v

Director Calitate v

TOTAL 4 2




Tabel 2. Alte persoane cu functii de conducere din structurile/ compartimentele

institutului de cercetare ICECHIM (compartimente independente, cu exceptia

cercetarii):

Functii medii de conducere Femeie Barbat

Director Centrul de Transfer Tehnologic v

Sef compartiment IT v

Sef serviciu contabilitate v

Sef serviciu achizitii v

Sef compartiment Monitorizare Proiecte v

Lider sindicat v
TOTAL 4 2

II.1.2. Femei si barbati — personal din cercetare

Tabel 3. Numar total de cercetatori ICECHIM, pe echipe de cercetare

Cercetatori cu | Cercetatori
Echipa de cercetare experienta la inceputul Total Total
P (CS1,CS I, | carierei (CS | femei barbati
CS Il si ACS)

Echipa 1 Materiale 6 6 12
Polimerice Avansate si
Reciclare Polimeri 2 1 3
Echipa 2 Bioresurse 9 3 12
alternative si
Biocombustibili 3 > 8

_ _ 3 12 15
Echipa 4 Bioproduse

2 3 5

Echipa 5 Laborator de 4 4 8
analize, teste, incercari 2 0 2
Echipa 6 Biotehnologii si 5 1 6
Bioanalize 1 1 2
Echipa 7 Nanotehnologii 3 2 S
emergente 1 1 2
Echipa 8 Materiale 2 0 2
multifazice 1 0 1
Echipa 9 Sisteme heterogene 4 3 7




Cercetatori cu | Cercetatori
: experienta la inceputul Total Total
Echipa de cercetare (CS I, Csl, carierei (CS femei barbati
CS 1lI) si ACS)

1 1 2
Echipa 10 Coloranti 4 2 6
functionali si materiale
inrudite 1 0 1
Echipa 11 Evaluarea si 5 2 7
conservarea patrimoniului
cultural 2 3 >
Echipa 12 Compozite si 4 2 6
Nanocompozite polimerice 2 1 3
Echipa 13 Microscopie 1 0 1
Electronica cryo-TEM 2 0 2
Total femei 87
Total barbati 36

[1.1.3. Femei si barbati — servicii administrative si personal auxiliar

Tabel 4. Numar total de femei si barbati in servicii administrative si personal auxiliar

Women

Men

Biroul Directorului General
(Asistent Manager)

1

Bibliotecar

=

Marketing, comunicare, relatii
publice si mass-media

=

Managementul calitatii

Proprietate Industriala

Oficiul juridic

Consilieri

Monitorizare proiecte

Achizitii

Administrativ

Resurse umane

Securitate Tn munca si protectia
mediului

Contabilitate

Audit intern

S|lOo| P IN|W|A[IN]|FP|IRL|[O]|N

TOTAL

N
N

O, |O]  |O|lO|O|OC|OC|O|F,|O] O |O| O©




in vederea colectarii si diagnosticarii datelor, grupul de lucru EG desemnat a efectuat un

sondaj la nivelul intregului institut cu urmatorii indicatori:

Perceptia (opinia) cu privire la incluziune si discriminare la institutul de cercetare
Opinii privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata in institutul de cercetare
Numarul de angajati, in functie de sex/gen, care solicitd/au luat concediu pentru
cresterea copilului, pentru céat timp si cati s-au intors dupa concediu

Perceptia violentei bazate pe gen, inclusiv hartuirea sexuala in institutul de cercetare
Numarul de ani necesari femeilor si barbatilor pentru a avansa in cariera dupa
indeplinirea cerintelor legale minime

Integrarea dimensiunii de gen in continutul cercetarii

[1.2. Analiza datelor

11.2.1. Analiza cantitativa a datelor

Pentru a analiza perceptia egalitatii de gen in cadrul institutului, ICECHIM a organizat un
sondaj intern anonim Tn perioada 7-21.02.2022. Chestionarul a inclus 8 intrebari cu raspunsuri
multiple, dintre care ntrebarile 1-5 au fost adresate tuturor angajatilor si intrebarile 6-8 doar
cercetatorilor.

La 31.12.2021, ICECHIM avea 164 de angajati, dintre care 113 femei si 51 barbati. Din
numarul total de angajati, 129 sunt implicati in cercetare si 35 in atributii administrative
(Tabelul 5).

Tabel 5. Structura personalului ICECHIM (august 2022)

Personal ICECHIM Femei Barbati Total
Cercetare 89 40 129
Dezvoltare

Administratie si

. 24 11 35
personal auxiliar

TOTAL 113 51 164




STRUCTURA DE PERSONAL ICECHIM

Dezechilibrul de gen in distributia personalului nu este rezultatul politicii institutului, ci in
principal din cauza profilului stiintific, intrucat in Roméania majoritatea absolventilor de chimie

sunt femei.

Chestionarele au fost distribuite individual, pe baza de semnatura, dar au fost colectate
anonim, intr-o cutie amplasata pe hol. 122 de angajati au preluat chestionarul.

Un numar total de 110 formulare au fost primite inapoi, dintre care 1 era necompletat, 1 avea
raspunsuri inconsecvente si cateva erau incomplete. Chestionarul necompletat a fost eliminat

din analiza.

B Cercetare

FEMEI

Analiza raspunsurilor

Va rugam sa precizati genul dumneavoastra:

B Administrativ

11
40

BARBATI

Figura 1. Structura de personal ICECHIM

Barbati

Feminin: 71 (62.83% din personalul de sex
feminin)

Masculin: 32 (62,75% din personalul de sex

masculin)

Altele / Nu raspund: 6

Procentele de raspunsuri ale angajatilor de sex feminin si masculin sunt foarte similare, astfel
incat putem concluziona ca toate genurile au fost bine reprezentate in sondaj. De asemenea,
distributia raspunsurilor colectate este in bund concordantd cu distributia generala a

angajatilor pe gen.

29%

Tabel 6. Distributia raspunsurilor la chestionar

Altele
6%

Personal ICECHIM | Femei | Barbati | Raspunsurifemei | Raspunsuri barbati Altele
Cercetare 89 40 53 27 5
Administrativ 24 11 18 5 1

Femei
65%




Intrebarea 1: in ce masura apreciati ci in institut exista discriminare de gen?

Foarte mica Foarte mare
10 2 30 4 [ 50
71.2% 14.4% 8.7% 2.9% 2.9%

Din cele 109 formulare primite, 5 nu au réaspuns la intrebarea 1, dintre care 3 femei si 2 barbati.
85,6% dintre raspunsuri au indicat ca discriminarea de gen este perceputa ca foarte scazuta
sau scazuta, iar doar 2,9% considera ca este foarte mare. Raspunsurile par sa aiba o
distributie similara intre barbati si femei, dar difera in cazul celor care nu au dorit sa-si
dezvaluie sexul (Figura 3). Pe baza raspunsurilor, concluzionam ca o mare majoritate a
angajatilor considera ca discriminarea de gen este foarte scézutd in institut, asa ca
deocamdata nu se vor mai lua masuri in acest domeniu. Problema va continua sa fie

monitorizata n viitor, pentru a pastra starea actuala.

50

40

30 Gender

Female

. Male

Other

20

0 . — —

1 2 3 4 5

Figura 2 Distributia raspunsurilor la intrebarea 1

Intrebarea 2. In ce masura considerati ci institutul ofera posibilitatea imbinarii
armonioase intre cariera profesionala si viata privata?

Foarte mica Foarte mare
10 20 30 4 50
13.3% 12.4% 22.9% 26.7% 24.8%

Peste 50% din raspunsuri indica faptul ca posibilitatile pentru un bun echilibru intre viata

profesionala si cea private sunt “foarte bune” si “bune”.
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20

15
Gender
10
0 I L
1 2 3 4 5

Figura 3 Distributia rdaspunsurilor la intrebarea 2

w

Se pare ca exista o diferentd de perceptie intre barbati si femei cu privire la echilibrul dintre
munca si viata privata, sianume ca femeile par a fi mai multumite decéat barbatii in acest sens.
Acesta este un domeniu in care ar putea fi luate in considerare masuri de imbunatatire, desi
alegerea intre cariera si viata privata este adesea una personala. Institutul ofera un program
flexibil de lucru cercetatorilor, iar personalului administrativ li se cere foarte rar sa lucreze ore
suplimentare. Politica ,program flexibil” va fi constant la dispozitia angajatilor.

15

10
Gender
: . Female
. Male
. Other
1 2 3 4 5

0

Figura 4 Rdspunsurile cercetdtorilor la intrebarea 2

Raspunsurile cercetatorilor aratéd o distributie similara, dar in acest caz barbatii care au
raspuns par sa fie mai multumiti de echilibrul dintre munca si viata privata.

Intrebarile 3 si 4 au fost adresate persoanelor care au avut copii in timp ce erau angajate la
ICECHIM, au luat concediu pentru cresterea copilului si s-au intors la munca.

11



Intrebarea 3: in cazul in care ati beneficiat de concediu pentru cresterea copilului, va
rugam sa precizati pentru ce perioada (cumulat): ........... luni

20 de persoane au raspuns la aceasta intrebare, iar raspunsurile au variat intre 3 si 48 de
luni. Majoritatea raspunsurilor (15) au raportat o perioada de concediu de 13-24 luni, 3 au
raspuns 0-12 luni si 2 au raspuns 37-48 luni. Faptul ca cele mai multe raspunsuri au fost in
intervalul 13-24 indica faptul ca parintii sunt increzatori ca isi pot lua un concediu lung si vor
avea asigurate locurile de munca in aceasta perioada.

19 raspunsuri au venit de la femei, in timp ce 1 raspuns a venit de la un barbat care a sustinut
ca a fost intr-un concediu pentru cresterea copilului de 12 luni, desi nu avem inregistrari ale
unui astfel de caz.

Concediul maxim pentru cresterea copilului in Romania pentru un copil este de 24 de luni (cu
unele exceptii medicale, caz in care concediul maxim de crestere a copilului este de 36 de
luni), iar barbatii au dreptul (unul dintre parinti poate alege sa ia concediu), dar de obicei este
este mama care ia concediul. Aceasta este o situatie normala in Roménia si nu necesita nicio
masura corectiva.

Intrebarea 4: Cum apreciati reintegrarea in institut dupa concediul de crestere a
copilului?

Foarte dificila Foarte usoara
10 20 30 40 50
14.8% 3.7% 22.2% 33.3% 23.9%

La aceasta intrebare am primit o serie de raspunsuri de la persoane care nu au precizat cat
timp au intrat in concediu pentru cresterea copilului (barbati si gen nespecificat), asa ca
apreciem ca rezultatele ar fi putut fi viciate. Cu toate acestea, mai mult de 57% au indicat ca
este ,usor” si foarte usor” sa se intoarca la munca, iar mai putin de 20% au considerat ca
este ,dificil” sau ,foarte dificil’, asa ca poate fi si o chestiune de situatie personala. Grupul de
lucru ICECHIM a concluzionat ca nu este necesara nicio masura in acest domeniu, la nivel
institutional.

12
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Gender
: .Female
.Male
.Dther
0 L H “
1 2 3 4 5

Figura 5. Distributia rdspunsurilor la intrebarea 4

Intrebarea 5: Considerati ci pe parcursul activitatii dumneavoastra in cadrul ICECHIM,
v-ati confruntat cu situatii de:

a) Violenta fizica O verbala O

b) Hartuire sexuala

c) Discriminare de gen [

d) Excludere/ marginalizare din punctul de vedere al genului (]

e) Nu este cazul [

Voilenta
verbala Hartuire
27% sexuala

1%

Discriminare de

Nu este cazul
64%

Figura 6 Distributia rdspunsurilor la intrebarea 5

La aceasta intrebare, 68 de persoane au raspuns ,Nu se aplicd”, 29 au raportat ,violenta
verbald”, 7 au raportat atat ,violenta verbala”, cat si ,discriminare de gen”, iar 1 a raportat
,violenta verbald”, ,discriminare de gen” si ,hartuire sexuala”. Chiar daca luam raspunsurile

foarte n serios, persoana care a raportat ,hartuire sexuala” a sustinut, de asemenea, ca este

13



barbat, si-a luat concediu parental de 12 luni si a ales cele mai proaste optiuni pentru toate
intrebarile. Este Tn mod evident o persoana nemultumita dar, din moment ce un concediu
parental pentru un barbat nu a putut fi confirmat, ne simtim indreptatiti sa punem la indoiala
toate celelalte raspunsuri ale acestuia.

Nu a existat niciun raport de violenta fizica si doar unul de excludere/marginare de gen.

Violenta verbala este o problema si este interzisa de codul intern de conduita, asa ca ar trebui
luate masuri pentru a incuraja raportarea si ar trebui aplicate sanctiuni pentru comportamentul
abuziv.

40

Gender

Female

20 . Male

Other

Gender discrimination Gender exclusion Mot applicable Sexual harrasment erbal violence

Figura 7. Distributia raspunsurilor la intrebarea 5

Distributia de gen a raspunsurilor arata tipare foarte asemanatoare, asa ca, evident,
problemele raportate nu indica discriminare de gen. De exemplu, violenta verbala este
perceputa de toate genurile intr-o masura similara, precum si discriminarea de gen. Nu sunt
resimtite preponderent de un gen sau altul. Cu toate acestea, situatia necesita monitorizare
continua si masuri de imbunatatire.

intrebari suplimentare pentru personalul din cercetare

intrebarea 6. in ce masurd considerati cid este incurajati dezvoltarea carierei
profesionale / avansarea in grad stiintific:

Foarte mica Foarte mare
1 O 2 3 4 5
11.76% 9.41% 16.47% 24.71% 37.65%
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15
Gender
. Female
10 . Male
B oter

1 2 3 4 5

Figura 8. Distributia rdspunnsurilor la intrebarea 6

Majoritatea raspunsurilor (62,35%) indica faptul ca cercetatorii au considerat ca oportunitatile
de a avansa in cariera sunt ,mari” si ,foarte mari”. Se pare ca exista o usoara diferenta intre
barbati si femei, in care femeile par sa fie mai increzatoare in progresul lor in cariera decat
barbatii.

Intrebarea 7. Daca este posibil, vd rugdm sa estimati numarul de ani necesari pentru
avansarea in grad stiintific, in plus fata de momentul indeplinirii de catre dvs. sau
coleqii dvs. a conditiilor minime prevazute de legislatia in vigoare: ............. ani

Ré&spunsurile au variat intre 0 si 10 ani, cu o valoare medie de 1,6 ani si mediana de 1.

125

10.0

w5 Gender

. Female
. Male
. Other

5.0

25

0 05 1 15 2 25 3 5 G 10

0.0

Figura 9. Distributia rdspunsurilor la intrebarea 7
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in acest caz, raspunsurile care indica o perioada lunga de timp pentru a avansa in cariera
stiintifica au venit de la femei, lucru care necesita o atentie suplimentara.

Intrebarea_ 8. Considerati _ca aspectele de gen sunt relevante in__domeniul
dumneavoastra de cercetare:

DA I NU O
16 68

40

30

Gender

. Female
. Male
. Other

20

10

no yes

Figura 10 Distributia rdspunsurilor la intrebarea 8

Majoritatea cercetatorilor (81%) considera ca aspectele de gen nu sunt relevante pentru
cercetarea lor, iar distributia raspunsurilor este similara la toate genurile. Acest lucru se
datoreaza faptului ca temele de cercetare ale institutului sunt legate de chimie si stiinta
materialelor, in care genul nu joaca un rol.

Analiza datelor numerice a aratat ca:

e Institutul are mai multe angajate de sex feminin din cauza profilului sau stiintific, dar
nu exista aproape nicio perceptie a discriminarii de gen in randul personalului.

e Institutul ofera oportunitati bune de dezvoltare a carierei si un echilibru bun intre cariera
si viata personala.

11.2.2. Analiza calitativa a datelor
Analiza calitativa a aratat ca:

e |CECHIM este perceput in general ca incluziv, cu o discriminare de gen foarte scazuta.
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e Imbinarea vietii de munca cu cea de familie — femeile sunt putin mai multumite de
echilibrul dintre cariera si viata privata decéat barbatii, dar, in general, exista un grad
ulterioare pot dezvalui directii de actiuni care trebuie intreprinse de management.

e Tinerele mame tind sa ia concediul parental maxim si le este usor sa se reintegreze la
locul de munca.

e Institutul de cercetare este in general perceput ca un loc sigur, dar exista o rata ridicata
de violenta verbala care nu este legatd de gen (27%). Codul intern de conduita
interzice orice tip de violenta, dar se pare ca sunt necesare mai multe masuri de
punere in aplicare.

e |CECHIM ofera oportunitati bune de avansare in cariera, dar unele femei au raportat
perioade lungi de timp necesare pentru promovare dupa indeplinirea tuturor cerintelor
legale. Aceasta problema trebuie investigata in continuare de catre liderii de echipa,
analizand Tnregistrarile privind angajarea si performanta stiintifica din cadrul echipei de
cercetare respective si sa verifice daca intrebarea a fost inteleasa corect.

e Dimensiunea de gen nu este perceputa de cercetatori ca fiind relevanta pentru

domeniul de cercetare al institutului (chimie).

Pentru a rezuma rezultatele studiilor, se poate observa ca exista un echilibru de gen foarte

bun la nivelul institutului si discriminarea de gen este foarte scazuta.

ICECHIM isi va mentine politica de egalitate de sanse si de nediscriminare, continuand in

acelasi timp sa imbunatateasca conditiile de echilibru intre cariera si viata privata.

Concluziile auditului intern au fost apoi analizate de CD, aprobate de CA, iar apoi comunicate

intregului personal al institutului de cercetare.

Cu mandat din partea CA, Directorul General s-a angajat in elaborarea si implementarea PEG
pentru ICECHIM, pentru perioada 2022-2025.

Ill. Strategia EG si PEG

Pe baza analizei interne si a politicilor si cerintelor nationale si europene, CA si Directorul
General s-au angajat sa dezvolte strategia ICECHIM privind egalitatea de gen pentru perioada
2022-2025 si PEG-ul aferent.

CD INCDCP-ICECHIM a decis ca, pe baza rezultatelor sondajului si a faptului ca discriminarea
de gen este perceputa ca fiind foarte scazuta la nivel de institutie, trebuie mentinute politicile

actuale privind recrutarea, ocuparea fortei de munca, promovarea si echilibrul munca — viata
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privatd. Grupul de lucru desemnat va continua sa evalueze anual echilibrul de gen si perceptia

angajatilor, astfel incat sa poata fi luate masuri odata cu aparitia dezechilibrelor.

Conducerea institutului a mandatat un grup de lucru dedicat pentru a dezvolta in continuare
strategia EG si PEG 2022-2025, care vor fi revizuite/actualizate in fiecare an. Grupul de lucru
EG a inclus reprezentanti barbati si femei ai conducerii institutului de cercetare si cercetatori,

reprezentanti ai personalului auxiliar al institutului de cercetare.

[1.1. Strategia privind egalitatea de gen 2022-2025

Strategia EG a ICECHIM este conceputa in cadrul stabilit de Institutul European pentru
Egalitatea de Gen, luand in considerare bunele practici in ceea ce priveste eliminarea

inegalitatilor specifice de gen si sprijinirea egalitatii de gen.

Strategia EG cuprinde urmatoarele domenii de interventie si obiective pentru perioada
2022-2025

Domeniul de interventie Obiectiv(e)

1. Echilibrul intre munca si viata privata Promovarea integrarii muncii cu viata de

si cultura organizationala familie si cea personala
2. Echilibrul de gen in conducere si Promovarea egalitatii de gen in procesele si
luarea deciziilor practicile culturii institutionale

Promovarea proceselor de asigurare a

3. Egalitatea de sanse in recrutare si o
sanselor egale de recrutare, cariera si

progres in cariera

numiri
4. Integrarea dimensiunii de gen in Promovarea integrarii unei perspective de
continutul cercetarii sex si gen in activitatea de cercetare
Cresterea gradului de constientizare cu
5. Masuri impotriva violentei bazate pe privire la importanta problemelor de
gen, inclusiv hartuirea sexuala egalitate si consolidarea atitudinilor pozitive

fata de diversitate
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[1.2. Planul privind egalitatea de gen 2022-2025

Planul EG al institutului de cercetare ICECHIM cuprinde domenii de interventie, obiective, masuri cheie, public tinta, calendar, persoane

responsabile si indicatori pentru masurarea progresului.

Domeniul 1. Echilibrul intre munca si viata privata si cultura organizationala

Obiectiv: Promovarea integrarii muncii cu viata de familie si cea personala

Perioada de desfasurare _ _ _
Actiune/Masura Grup tinta Indicatori Responsabil
2022 | 2023 | 2024 | 2025

Cercetatori, Politici si servicii
Progam de |l-JCFU flexibil, |n.cIu3|v norme pers.onall X X X X de mtegrarei . GD, EG GL
fractionate si lucrul de la distanta tehnic si profesionala si

administrativ personala

Domeniul 2. Echilibrul de gen in conducere si luarea deciziilor

Obiectiv: Promovarea egalitatii de gen in procesele si practicile culturii institutionale

Perioada de desfasurare _ _ _
Actiune/Masura Grup tinta Indicatori Responsabil
2022 | 2023 | 2024 | 2025

Revizuirea de rutina a oricarui text, comunicare, C;rscsr::m’ Echilibrul de gen
imagini, din punct de vedere al egalitatii de gen fehnic i X X X X | in functiile de EG GL
si al diversitatii ’ conducere

administrativ
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Domeniul 3. Egalitatea de sanse in recrutare si progres in cariera

Obiectiv: Promovarea proceselor de asigurare a sanselor egale de recrutare, cariera si numiri

Perioada de desfasurare

Actiune/Masura Grup tinta Indicatori Responsabil
2022 | 2023 | 2024 | 2025
Initiative pentru
Cercetatori, cre$tere§ grgdulw
Diseminarea si comunicarea bunelor practici in ersonal de constientizare
- ’ P P L X X X | privind egalitatea | EG GL
cariera tehnic si N
L de sanse in
administrativ ’
echipele de
cercetare
Domeniul 4. Integrarea dimensiunii de gen in continutul cercetarii
Obiectiv: Promovarea integrarii unei perspective de sex si gen in activitatea de cercetare
Perioada de desfasurare _ _ _
Actiune/Masura Grup tinta Indicatori Responsabil
2022 | 2023 | 2024 | 2025
Seminarii de
S f
Workshop-uri privind integrarea problemelor de or.mar_e S.aL.J
egalitate de gen si diversitate Tn activitatea de ghiduri privind
g gens Cercetatori X X X | integrarea EG GL

cercetare, ca sprijin pentru personalul de
cercetare

sexului/genului n
activitatea de
cercetare




Domeniul 5. Masuri impotriva violentei bazate pe gen, inclusiv hartuirea sexuala

Obiectiv: Cresterea gradului de constientizare cu privire la importanta problemelor de egalitate si consolidarea atitudinilor

pozitive fata de diversitate

Perioada de desfasurare

hartuirea si hartuirea sexuala

administrativ

raspunsul la
fenomenele de
discriminare si
violenta

Actiune/Masura Grup tinta Indicatori Responsabil
2022 | 2023 | 2024 | 2025
Participarea la
training, pe
categorii
Instruire privind fenomenele de discriminare Cercetatori, Abilitati dobandite
(?nclus?v limbajul difcriminaltoriu),u\{iolen’ga pers.onall X X % | inlegatura cu EG GL
(inclusiv cea bazata pe prejudecati sau gen), tehnic si identificarea si
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IV. Monitorizarea si evaluarea PEG

Implementarea PEG in institutul de cercetare ICECHIM, progresul catre scopurile si
obiectivele strategiei EG sunt evaluate regulat, prin intalniri periodice. Implementarea PEG va

fi monitorizata permanent de EG GL.

EG GL este responsabil cu colectarea datelor si a intrarilor. Ei vor efectua o prima analiza a

progresului PEG (fata de indicatori), vor colecta cunostinte si feedback.

EG GL va incheia rapoarte de analiza (o data pe an), care sunt apoi prezentate conducerii
institutului de cercetare (CD, CA) si discutate. Aceste intalniri vor oferi concluzii valoroase cu
privire la punerea in aplicare a PEG si vor oferi, de asemenea, comentarii si recomandari care

vor permite ajustari si imbunatatiri ale interventiilor asupra PEG pentru anul urmator.

Rapoartele periodice permit revizuirea continud a impactului PEG, precum si informarea
comunitatii si implicarea acesteia in progresul catre egalitatea de gen. Revizuirea rapoartelor
de progres include informatii calitative, precum si date cantitative, cum ar fi actualizari ale
datelor referitoare la resursele umane dezagregate pe sex/gen, date de monitorizare pentru a

urmari implementarea actiunilor cheie etc.

Dupa incheierea si adoptarea acestora de catre conducerea ICECHIM, raportul periodic
(anual) de progres al EG este publicat pe site-ul institutului de cercetare si comunicat

comunitatii stiintifice.
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Annexa. Lista surselor utilizate pentru analiza de literatura

(in ordine alfabetica)

Council of Europe Gender Equality Commission,
https://www.coe.int/en/web/genderequality/gender-equality-commission

EU FESTA - Gender Issues in Recruitment, Appointment and Promotion Processes —
Recommendations for a Gender Sensitive Application of Excellence Criteria,
https://eige.europa.eu/sites/default/files/festa_gender_issues recruitment appointment pro
motion.pdf

EU Strategy for Gender Equality 2020-2025, https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-
fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy en

EUA - Universities’ Strategies and Approaches towards Diversity, Equity and Inclusion,
https://eua.eu/downloads/publications/universities-39-strateqies-and-approaches-towards-
diversity-equity-and-inclusion.pdf

EUCEN - Diversity, Equity and Inclusion in European Higher Education Institutions,
https://eua.eu/downloads/publications/web diversity%20equity%20and%20inclusion%20in%
20european%20higher%20education%20institutions.pdf

European charter & code of conduct for the recruitment of researchers,
https://cdn2.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/ttf_goal 2 results_v1.0.pdf

European Institute for Gender Equality, https://eige.europa.eu

GARCIA — Mapping organizational work-life policies and practices,
https://eige.europa.eu/sites/default/files/garcia report mapping _org work-
life policies practices.pdf

Guidelines for using gender-sensitive language in communication, research and
administration,

https://eige.europa.eu/sites/default/files/reutlingen_university guidelines for _using_gender-
sensitive language.pdf

Horizon Europe General Annexes, https://ec.europa.eu/info/funding-
tenders/opportunities/docs/2021-2025/horizon/wp-call/2021-2022/wp-13-general-
annexes horizon-2021-2022 en.pdf

Horizon Europe guidance on gender equality plans, https://op.europa.eu/en/publication-
detail/-/publication/ffcb06¢c3-200a-11ec-bd8e-0laa75ed71al

LERU - Equality, diversity and inclusion at universities: the power of a systemic approach,
https://www.leru.org/publications/equality-diversity-and-inclusion-at-universities

Science Europe - Practical Guide TO Improving Gender Equality in Research Organisations,
https://eige.europa.eu/sites/default/files/se gender practical-guide.pdf

Student evaluations of teaching (mostly) do not measure teaching effectiveness,
https://eige.europa.eu/sites/default/files/science open research student eval teaching eff

ectiveness.pdf
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