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Planul de Egalitate de Gen 2026-2029 — Administratia pentru Sanatate si
Educatie a Municipiului Timisoara (ASEMT)

Introducere si context general

incepand cu 2022, Orizont Europa (principalul program al UE pentru cercetare si inovare) a
introdus obligatia ca organizatiile publice si de cercetare sa detind un Plan de Egalitate de Gen
(PEG) pentru a fi eligibile la finantare. Un astfel de plan reprezinta un angajament strategic de a
promova egalitatea de sanse intre femei si barbati, aliniat atat la cerintele europene, cat si la
cadrul legislativ national. Documentul de fata elaboreaza Planul de Egalitate de Gen pentru
Administratia pentru Sanatate si Educatie a Municipiului Timisoara (ASEMT) pentru perioada
2026-2029, avand ca scop crearea unui mediu de lucru echitabil, lipsit de discriminare si hartuire,
si integrarea perspectivei de gen in toate activitatile institutiei.

Context european. La nivelul UE, egalitatea de gen este o valoare fundamentala promovata prin
strategii si politici dedicate. Strategia Uniunii Europene pentru Egalitatea de Gen 2020-2025
evidentiaza actiuni-cheie precum combaterea violentei si hartuirii bazate pe gen, eliminarea
stereotipurilor, asigurarea platii egale pentru munca egala, cresterea participarii femeilor la
procesul decizional si integrarea perspectivei de gen in toate politicile si programele. Totodata,
Comisia Europeana solicita institutiilor publice sa adopte Planuri de Egalitate de Gen cuprinzand
cel putin patru cerinte procesuale obligatorii si abordand cinci domenii tematice recomandate:

e Cerinte procesuale obligatorii (conform Orizont Europa): (1) existenta unui document
asumat public (plan formal aprobat de conducere si publicat pe site-ul organizatiei); (2)
alocarea de resurse dedicate (umane si financiare) pentru implementarea planului; (3)
colectarea de date si monitorizare continua (adunarea de date defalcate pe gen despre
personal si realizarea de rapoarte anuale de progres pe baza unor indicatori specifici); (4)
formare si instruire in domeniul egalitatii de gen (sesiuni de constientizare pentru intregul
personal, inclusiv training privind prejudecatile inconstiente pentru factorii de decizie).

e Domenii tematice de actiune recomandate: (1) echilibrul dintre viata profesionala si viata
privata si cultura organizationala prietenoasa familiei; (2) echilibrul de gen in pozitiile de
leadership si decizionale; (3) egalitatea de gen in recrutare si evolutia in cariera; (4)
integrarea perspectivei de gen in continutul programelor si activitatilor (echivalent cu
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integrarea dimensiunii de gen in cercetare si predare, adaptata la specificul institutiei);
(5) prevenirea si combaterea violentei bazate pe gen, inclusiv a hartuirii sexuale. Planul
ASEMT 2026—2029 abordeaza sistematic fiecare dintre aceste domenii, astfel incat sa fie
conform cu recomandarile europene si adaptat la contextul local.

Context national. Romania dispune de un cadru legislativ robust privind egalitatea de sanse si
tratament intre femei si barbati. Legea nr. 202/2002 (republicata) reglementeaza masurile pentru
promovarea egalitatii de sanse, eliminarea discriminarii pe criteriul de sex si prevenirea hartuirii
atat in sectorul public, cat si privat. Conform legii, institutiile si autoritatile publice cu peste 50 de
angajati pot desemna un angajat sau pot angaja un expert in egalitate de sanse, care sa
coordoneze initiativele in domeniu. Atributiile acestui expert/desemnat includ, intre altele,
analizarea si monitorizarea situatiilor de discriminare de gen, formularea de propuneri pentru
prevenirea incalcarii egalitatii de sanse, precum si elaborarea de planuri de actiune ce cuprind
masuri concrete de promovare a egalitatii, prevenirea si combaterea hartuirii la locul de munca,
asigurarea egalitatii de tratament in remunerare, promovare si ocuparea functiilor de conducere.
Prezentul Plan raspunde acestor prevederi legale, asigurand corelarea obiectivelor ASEMT cu
obligatiile nationale. De asemenea, Strategia Nationala pentru Promovarea Egalitatii de Sanse si
Prevenirea Violentei domestice 2022-2027 (aprobata prin H.G. 1547/2022) traseaza directii de
actiune la nivelul administratiei publice, cum ar fi incurajarea participarii echilibrate la viata
profesionala si familiala si combaterea stereotipurilor de gen — aspecte reflectate si in masurile
planului de fata.

Angajamentul ASEMT. Administratia pentru Sanatate si Educatie a Municipiului Timisoara fsi
asuma ferm valorile egalitatii de sanse, diversitatii si incluziunii in calitate de institutie publica
locald ce deserveste comunitatea. Planul de Egalitate de Gen 2026-2029 este aliniat
regulamentelor interne ale ASEMT, inclusiv Regulamentului privind prevenirea si combaterea
hartuirii pe criteriu de sex si a hartuirii morale la locul de munca (in conformitate cu prevederile
Legii nr. 202/2002 si ale Codului Muncii actualizat prin Legea nr. 167/2020 privind hartuirea
morald). Implementarea PEG 2026—2029 va contribui atat la imbunatatirea mediului intern de
lucru, cat si la cresterea calitatii serviciilor oferite cetatenilor, prin promovarea unei culturi
organizationale incluzive si lipsite de discriminare. Conducerea ASEMT sustine acest plan la cel
mai inalt nivel si se angajeaza sa il comunice in mod transparent tuturor angajatilor si partenerilor
institutiei, in spiritul indeplinirii misiunii publice cu eficienta si respect fata de toti membrii
comunitatii.

Descrierea institutionala a ASEMT
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Misiune si rol. Administratia pentru Sanatate si Educatie a Municipiului Timisoara (ASEMT) este
o institutie publica de interes local, cu personalitate juridica, infiintata de Consiliul Local
Timisoara, avand ca scop asigurarea serviciilor publice de calitate In domeniile educatiei si
sanatatii pentru comunitatea locala. ASEMT actioneaza in regim de putere publica, gestionand si
coordonand, printre altele, reteaua de asistenta medicala scolara si prescolara, precum si
implementarea politicilor locale in domeniul educatiei. Misiunea institutiei este de a servi
cetatenii Timisoarei cu eficienta, transparenta si onoare, punand in centrul atentiei nevoile
fiecarui locuitor, si de a asigura standarde ridicate de calitate a vietii prin buna functionare a
serviciilor publice de sanatate si educatie. Prin prioritizarea educatiei si sanatatii si dezvoltarea
durabila a comunitatii, ASEMT contribuie la atingerea obiectivelor strategice ale municipiului.

Structura organizatorica. ASEMT este structurata pe mai multe directii si compartimente
specializate, care reflecta domeniile de activitate ale institutiei:

o Directia Asistenta Medicala in unitatile de invatamant — coordoneaza personalul
medico-sanitar (medici si asistenti medicali) din gradinite, scoli, licee si alte unitati de
invatamant, asigurand servicii de medicina scolara preventiva si curativa pentru copii si
tineri. (Nota: Tn 2024, aceasta directie a preluat ~254 posturi de personal medical de la
unitatile de invatamant, ca urmare a reorganizarilor legislative recente, semn al
complexitatii si ponderii mari a personalului medical in cadrul ASEMT.)

o Directia Sanatate — elaboreaza si implementeaza programe locale de sanatate publica,
monitorizeaza conditiile sanitare in institutiile de educatie si coordoneaza initiative de
promovare a sanatatii in comunitate.

o Directia Educatie — gestioneaza relatia cu unitatile de Tnvatamant din subordinea
administratiei locale, urmarind buna functionare a acestora (ex. infrastructura scolara,
finantare complementara, programe educative) si implementand proiecte care vizeaza
imbunatatirea calitatii educatiei la nivel municipal.

e Serviciul Contabilitate si Management Operational — asigura gestionarea bugetului, a
resurselor financiare si materiale ale ASEMT, precum si suportul operational necesar
derularii activitatilor curente.

¢ Compartimentul Audit Intern — verifica si evalueaza periodic procesele interne ale
institutiei, inclusiv conformitatea cu procedurile legale si eficienta utilizarii resurselor.

Conducerea ASEMT este asigurata de un director general, sub autoritatea caruia se afla directorii
directiilor de specialitate mentionate. Institutia are un numar total de 190 angajati la finalul
anului 2025 (majoritatea fiind personal contractual in reteaua medicald scolara), cu diverse
categorii profesionale: personal medical (medici, asistenti), personal administrativ, economisti,
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juristi, experti Tn educatie etc. Diversitatea acestui personal impune adaptarea politicilor de
resurse umane pentru a raspunde nevoilor specifice (de exemplu, personalul medical scolar —
preponderent feminin — poate avea nevoie de masuri de sprijin pentru echilibrul munca-familie,
in timp ce asigurarea accesului egal la formare si promovare trebuie sa tina cont de traseele
profesionale diferite din domeniile sanatatii si educatiei).

Reprezentarea pe gen si in functii de conducere — ASEMT (final 2025)

TOTAL POSTURI 323

TOTAL FUNCTII PUBLICE 61

- functii publice de conducere -7

- functii publice de executie -54
TOTAL FUNCTII CONTRACTUALE -262
- functii contractuale de conducere -1
- functii contractuale de executie -261

Metodologie de calcul

1. Definirea populatiei analizate: (a) personal ocupat la final 2025 — 190 posturi ocupate; (b)
functii de conducere ocupate — 7 posturi (Director general, Directori executivi, Sefi serviciu).

2. Incadrarea pe gen: barbati si femei, conform evidentelor de personal. Pentru total personal:
18 barbati si 172 femei (190-18). Pentru conducere: 1 barbat si 6 femei, conform
distributiei pe functii.

3. Formula de calcul procentual: Procent gen = (Numar persoane din gen / Total relevant) x
100. Rotunjire la doua zecimale.

4. Clarificare privind ,,posturi prevazute” versus , posturi ocupate”: documentele interne indica
323 posturi prevazute in structura, iar analiza de mai jos utilizeaza 190 posturi ocupate
(personal efectiv). Rata de ocupare (informativ) este 58,82%.

Tabelul 1. Reprezentarea pe gen in total posturi ocupate (final 2025)

Indicator Barbati (nr.) Femei (nr.) Barbati (%) Femei (%)
Total posturi 18 172 9,47% 90,53%

ocupate

(final 2025)

Nota (detaliere nominala — informativ): din cei 18 barbati, 10 sunt functionari publici si 8 sunt
personal contractual (medicina scolara), conform datelor comunicate.

Tabelul 2. Reprezentarea pe gen in functii de conducere (posturi ocupate)
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Functii de Barbati (nr.) Femei (nr.) Barbati (%) Femei (%)
conducere
(ocupate)
Total functii de 1 6 14,29% 85,71%
conducere
(ocupate)
Director general 0 1 0,00% 100,00%
(1 post)
Director executiv 0 3 0,00% 100,00%
(3 posturi)
Sef serviciu (3 1 2 33,33% 66,67%
posturi)

Sursa datelor si observatii

Datele privind posturile ocupate la finalul anului 2025 (total si distributia pe gen) precum si
ocuparea functiilor de conducere sunt preluate din evidentele comunicate. Informatiile privind
posturile prevazute in structura (323 posturi) provin din organigrama si statul de functii.

Necesitatea planului. Din analiza situatiei interne, reiese ca ASEMT, in calitate de institutie
publica locala, se confrunta cu provocari similare altor organizatii din sectorul public Tn materie
de egalitate de gen: reprezentarea echilibrata a femeilor si barbatilor in pozitiile de conducere,
dezvoltarea unei culturi organizationale incluzive (avand in vedere componenta eterogena a
personalului), combaterea oricaror forme de hartuire la locul de munca si integrarea perspectivei
de gen in politicile si programele desfasurate (mai ales ca ASEMT are impact direct Tn comunitate,
prin serviciile de sanatate si educatie). Planul de fata vine sa abordeze aceste aspecte, prin
stabilirea unor obiective clare si a unor masuri concrete care vor conduce la imbunatatirea
performantei institutionale si a climatului de munca. Elaborarea planului a fost realizata in mod
participativ, implicand reprezentanti ai tuturor compartimentelor relevante si consultand
conducerea institutiei, in spiritul bunelor practici evidentiate la nivel national (UEFISCDI, de
exemplu, si-a construit primul PEG printr-un grup de lucru intern, consultari cu parteneri
institutionali si cu managementul, integrand feedback-ul colectat inainte de adoptare). ASEMT
aspira astfel sa devina un exemplu de buna practica la nivel local in implementarea principiilor
egalitatii de gen in administratia publica.

Obiective strategice si arii de actiune

Obiectivele strategice ale Planului de Egalitate de Gen ASEMT 2026-2029 se aliniaza atat
cerintelor procesuale obligatorii, cit si domeniilor tematice prioritare recomandate de Orizont
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Europa. Fiecare subsectiune de mai jos corespunde uneia dintre cerinte/arii, incluzand obiectivul
specific vizat si masurile detaliate propuse pentru atingerea lui. Masurile sunt formulate astfel
incat sa fie realiste, masurabile si adecvate contextului institutiei, indicand totodata resursele si
responsabilitatile implicate. Implementarea lor va fi esalonata pe parcursul celor patru ani (2026-
2029), conform calendarului prezentat in sectiunea finala.

Cerinte procesuale obligatorii (proces)
1. Document public si asumarea la nivel inalt a planului

Obiectiv: Asigurarea transparentei si asumarii publice a angajamentului ASEMT pentru egalitatea
de gen. Un document formal, aprobat de conducere si comunicat intregului personal, va
consolida importanta subiectului si va oferi cadrul de referinta pentru actiuni.

Masuri propuse:

o Adoptarea oficiala a PEG si publicarea sa pe website-ul ASEMT. Planul va fi aprobat prin
decizie a Directorului general ASEMT (si, daca este cazul, avizat de Consiliul Local), apoi
publicat pe site-ul institutiei intr-o sectiune dedicata egalitatii de sanse. Totodata, va fi
transmis prin email tuturor angajatilor si prezentat in sedinta generalda anuald a
personalului. Responsabil: Conducerea ASEMT & Compartimentul Juridic/Comunicare.
Indicator: existenta planului pe site si numarul de comunicari interne realizate.

o« Comunicarea periodica a progreselor catre angajati si public. Se va institui o practica de
raportare anuald (scurt raport de progres) privind implementarea PEG, care va fi de
asemenea publicatd online. Tn acest fel, atat personalul, cat si cetatenii interesati, pot
urmari masurile intreprinse si rezultatele obtinute, sporind responsabilizarea institutiei.
Responsabil: Grupul de lucru Egalitate de Gen (vezi sectiunea Resurse dedicate) &
Compartimentul Comunicare.

Indicator: rapoarte anuale publicate, feedback-ul primit din partea personalului sau
publicului.

2. Resurse umane si financiare dedicate implementarii

Obiectiv: Asigurarea capacitatii efective de implementare a planului, prin alocarea de resurse —
oameni, timp si buget — si clarificarea responsabilitatilor. Egalitatea de gen trebuie integrata in
structurile de guvernanta ale ASEMT pentru a trece de la nivel declarativ la actiuni concrete.
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Masuri propuse:

Crearea unui Grup de Lucru pentru Egalitate de Gen (GLEG). Se va infiinta o echipa
interdepartamentald responsabila de coordonarea implementarii PEG. GLEG va include
reprezentanti ai conducerii, ai compartimentului Resurse Umane, ai Directiei Educatie,
Directiei Sanatate, personal medical si administrativ, precum si consilierul desemnat pe
probleme de egalitate de sanse (daca existd). Acest grup se va intruni trimestrial pentru a
evalua progresul si a planifica actiuni viitoare. Responsabil: Director General ASEMT
(numeste membrii GLEG). Resurse: timp alocat intalnirilor, eventual training specific
pentru membrii grupului. Indicator: decizie de infiintare a GLEG, numar intalniri pe an,
procese-verbale ale sedintelor.

Desemnarea unui responsabil cu Egalitatea de Sanse. in linie cu prevederile legale,
ASEMT va desemna formal un angajat (din compartimentul Resurse Umane sau din
aparatul de conducere) care sa aiba in fisa postului atributii specifice in domeniul egalitatii
de gen. Aceasta persoana (echivalentul unui expert in egalitate de sanse) va supraveghea
implementarea planului, va oferi consultanta colegilor privind aspectele de gen si va
raporta periodic conducerii stadiul masurilor. Resurse: daca este necesar, se vor aloca
fonduri pentru formarea sa specializata (curs “Expert in egalitate de sanse”).

Indicator: numirea oficiala a responsabilului (prin decizie interna) si existenta raportarilor
semestriale catre conducere.

Buget anual dedicat actiunilor PEG. La elaborarea bugetului ASEMT, se va include o linie
bugetara sau un fond distinct pentru activitati legate de implementarea Planului de
Egalitate de Gen: costuri de formare, campanii de informare, materiale promotionale,
eventuale studii sau sondaje interne. Alocarea propusa este de minimum 0,5% din
bugetul de functionare al institutiei pentru actiuni de egalitate (ajustabil in functie de
nevoi si posibilitati). Responsabil: Serviciul Contabilitate impreuna cu GLEG.

Indicator: fonduri alocate efectiv in bugetul anual, gradul de utilizare a acestora (executie
bugetara pe actiuni de gen).

(Exemplu de bund practicd: Universitatea Central Europeand (CEU) a instituit un Comitet pentru

Sanse Egale si a numit un Ofiter pentru Egalitatea de Gen, asigurdnd resurse umane dedicate

implementadrii planului si implicarea managementului de vdrf. Inspirdndu-se din acest model,

ASEMT isi creeazd propria structurd de coordonare (GLEG) pentru a facilita realizarea mdsurilor.)
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3. Colectarea de date, analiza si monitorizare continua

Obiectiv: Dezvoltarea unui sistem robust de evidenta si monitorizare a indicatorilor de gen in
cadrul institutiei, ca baza pentru politici informate. Se doreste culegerea de date defalcate pe
gen privind personalul si activitatile relevante si utilizarea acestor date pentru a masura progresul
si a identifica eventualele zone de interventie.

Masuri propuse:

o Analiza initiald (baseline) a situatiei pe criterii de gen. in primul an de implementare
(2026), GLEG impreuna cu Compartimentul Resurse Umane vor realiza o analiza detaliata
a personalului ASEMT din perspectiva egalitatii de gen: distributia femei/barbati pe functii
si grade, diferentele de salarizare medii pe categorii, rata de promovare pe gen,
participarea la formari, etc. De asemenea, se vor analiza rezultate relevante ale serviciilor
ASEMT (de ex., acoperirea programelor de sanatate sau educatie, daca exista diferente
de acces pentru grupuri specifice). Raportul de analiza va constitui punctul de referinta si
va fi prezentat conducerii. Indicator: raport de diagnoza finalizat pana la sfarsitul anului
2026.

o Colectare sistematica de date dezagregate pe gen. Se va institui procedura ca, anual,
Compartimentul Resurse Umane sa adune date statistice privind personalul pe aspecte
cheie: angajari noi (M/F), promovari (M/F), participare la traininguri (M/F), concedii de
ingrijire copil luate (M/F), reclamatii de hartuire sau discriminare (numar cazuri, daca
exista). Aceste date vor fi analizate de GLEG si incluse intr-un Raport anual de progres al
PEG. Responsabil: Resurse Umane & GLEG. Indicator: setul de indicatori definit si
actualizat anual (minim 10 indicatori monitorizati), existenta bazei de date la zi.

¢ Monitorizare si revizuire periodica. Pe baza datelor colectate, se vor stabili tinte (ex:
cresterea procentului de barbati in randul asistentilor medicali scolari cu X%, sau a
femeilor in functii de conducere cu Y% pana in 2029, reducerea diferentei salariale medii
daca este cazul, etc.). Progresul fata de aceste tinte va fi monitorizat anual. In cazul in care
anumite masuri nu produc rezultatele asteptate, GLEG va formula recomandari de
ajustare a planului. O evaluare intermediara a implementarii PEG se va face la jumatatea
perioadei (in 2028), iar o evaluare finala in ultimul trimestru 2029, cu lectii invatate
pentru viitor. Indicator: raport intermediar 2028 si raport final 2029 realizate, numar de
indicatori la care s-au atins tintele propuse.
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4. Formare, instruire si sensibilizare in domeniul egalitatii de gen

Obiectiv: Cresterea gradului de constientizare in randul personalului ASEMT cu privire la

principiile egalitatii de gen, prevenirea stereotipurilor si a prejudecatilor, precum si la modul de

identificare si combatere a hartuirii. Prin programe de formare dedicate, se urmareste

schimbarea treptata a culturii organizationale catre una mai incluziva.

Masuri propuse:

Sesiuni de training pentru intreg personalul (modul general). in fiecare an al planului,
toti angajatii ASEMT vor participa la cel putin o sesiune de instruire privind egalitatea de
sanse si tratament. Trainingurile vor aborda subiecte precum: legislatia de egalitate
(drepturi si obligatii), constientizarea stereotipurilor de gen si a bias-urilor inconstiente,
comunicarea incluziva, importanta diversitatii. Pentru eficienta, sesiunile pot fi organizate
online sau fizic, in grupe, si vor fi sustinute fie de experti ANES (Agentia Nationala pentru
Egalitate de Sanse), fie de formatori locali specializati.

Indicator: numar de sesiuni organizate (minim 1/an), pondere personal instruit anual (tinta:
100%).

Training specializat pentru management si responsabili de recrutare. Avand in vedere
influenta decizionala, se vor organiza ateliere specifice pentru persoanele din conducere,
sefii de compartimente si cei implicati in angajare/promotii. Aceste ateliere vor aprofunda
teme precum: prevenirea bias-ului de gen in evaluarea personalului, leadership inclusiv,
mentorat si sponsorizare pentru femei in pozitii de conducere, precum si gestionarea
situatiilor de hartuire sexuala sau morala raportate de subordonati.

Indicator: minim 2 workshop-uri specializate pana in 2029, cu participarea a >90% din

persoanele tinta.

Campanii de informare si schimbare a atitudinilor. Pe langa training formal, ASEMT va
derula periodic campanii interne (de ex. trimiterea de newslettere/trifolduri informative,
afisarea de postere la sediu si in unitatile din subordine) pentru a mentine vizibil subiectul
egalitatii de gen. Tematicile pot include: promovarea echilibrului munca-familie, exemple
de femei si bdrbati model in domeniul sanatatii si educatiei, mesaje anti-hartuire
(“Toleranta zero la hartuire in ASEMT” s.a.).
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Indicator: cel putin o campanie/comunicare in fiecare semestru; evaluarea impactului
prin sondaje interne de opinie (ex: % angajati care constientizeaza politica anti-hartuire).

Domenii tematice prioritare (continut)
5. Echilibrul viata profesionala — viata privata si cultura organizationala

Obiectiv: Promovarea unui mediu de lucru care sa permita tuturor angajatilor concilierea
obligatiilor de serviciu cu viata de familie sau personald, contribuind astfel la o cultura
organizationala incluziva si suportiva. Se doreste atat implementarea de politici care sa sprijine
echilibrul munca-familie, cat si incurajarea unei atitudini generale de respect fata de nevoile
individuale (program flexibil, concedii, intelegerea responsabilitatilor de ingrijire, etc.).

Masuri propuse:

e Introducerea programului de lucru flexibil si a posibilitatii de telemunca. ASEMT va
elabora o procedura interna care sa permita, acolo unde specificul postului o permite,
program flexibil (ex. interval orar de baza + interval variabil) si/sau munca la
domiciliu/telemunca partiald. Aceastda masura vine in sprijinul angajatilor care au copii
mici, batrani in ingrijire sau alte responsabilitati familiale, dar este disponibila pentru
oricine are nevoie punctual. Responsabil: Compartiment Resurse Umane & Conducere.

Indicator: existenta procedurii aprobate; numar angajati care utilizeaza optiunile (cu
monitorizarea echilibrului M/F).

o Facilitati pentru angajatii cu responsabilitati de ingrijire. Se va analiza fezabilitatea
oferirii unor facilitati cum ar fi: zile libere platite suplimentare in cazuri speciale (nasterea
unui copil, ingrijirea unei rude bolnave — in completarea prevederilor legale), program
redus temporar pentru parinti la revenirea din concediul de crestere copil, posibilitatea
de a lucra de acasa in perioade de vacantd scolara (pentru parinti). De asemenea, n
incinta ASEMT se va amenaja un spatiu de alaptare/schimbare pentru bebelusi, util
angajatelor care revin din concediu de maternitate sau vizitatorilor.

Indicator: numarul de facilitati implementate efectiv pana in 2029; gradul de satisfactie al
personalului (masurat prin sondaje interne anuale).

e Cultura organizationala incluziva si comunicare non-discriminatorie. Conducerea si sefii
ierarhici vor promova explicit mesaje care sa descurajeze cultura “overworking” sau
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penalizarea implicita a celor care isi iau concedii de ingrijire. Se vor include criterii privind
respectarea echilibrului munca-viata in evaluarile periodice ale managerilor (ex: daca au
oferit flexibilitate subordonatilor cand a fost necesar). Totodatd, toate comunicarile
interne oficiale vor folosi un limbaj neutru din punct de vedere al genului si imagini
reprezentative (evitand stereotipurile — de exemplu, Tn newsletterul institutiei, atat
femeile cat si barbatii vor fi prezentati in diverse roluri, nu conform cliseelor).

Indicator: existenta unor referinte la promovarea echilibrului munca-viata in politicile interne
si in discursurile conducerii; feedback calitativ din partea angajatilor privind atmosfera de
lucru (evaluari anuale de climat).

6. Participarea echilibrata la decizie si promovarea femeilor in roluri de conducere

Obiectiv: Asigurarea echilibrului de gen in pozitiile de conducere si forurile decizionale ale
ASEMT, astfel incat experienta si perspectivele ambelor genuri sa fie reprezentate la nivel
managerial. Pe termen lung, nicio categorie de gen sa nu fie sub-reprezentata (sub 30%) in
functiile de sef de serviciu, director sau alte pozitii cheie.

Masuri propuse:

e Analiza si corectarea dezechilibrelor in structura de conducere. GLEG si compartimentul
Resurse Umane vor analiza structura actuala: ponderea femeilor si a barbatilor in posturi
de conducere (director general, directori directii, sefi servicii/compartimente). Daca se
constata sub-reprezentare (de exemplu, mai putin de o treime femei sau barbati la un
anumit nivel), se vor identifica cauzele (ex.: lipsa candidaturilor, bariere in promovare,
etc.) si se vor propune actiuni corective.

Indicator: raport de analiza disponibil in 2026; tinta de atingere a unui procent minim de 40%
pentru fiecare gen in conducere pana in 2029 (sau mentinerea unui procent deja echilibrat,
daca este cazul).

e Proceduri de recrutare si promovare transparente si sensibile la gen. ASEMT va revizui
procedurile interne de concurs/examinare pentru ocuparea posturilor de conducere,
pentru a se asigura ca limbajul din anunturi este neutru, criteriile de evaluare sunt
obiective si nediscriminatorii, iar comisiile de concurs sunt mixte (incluzand atat femei,
cat si barbati, pe cat posibil). Se vor introduce in ghidul de intervievare recomandari
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pentru eliminarea bias-ului de gen (de ex., evitarea intrebarilor legate de planurile
familiale ale candidatului, care sunt ilegale).

Indicator: existenta unor clauze/proceduri actualizate; feedback-ul candidatilor privind
corectitudinea procesului (colectat informal).

e Mentorat si dezvoltarea abilitatilor de lider pentru angajate. Avand in vedere ca in
domeniul medical si administrativ ASEMT are un numar semnificativ de angajate femei,
se va implementa un program de mentorat in cadrul institutiei pentru a incuraja si pregati
femeile cu potential de a accede in pozitii de conducere. Mentorii (posibil directori sau
sefi cu experientda din ASEMT sau din Primaria Timisoara) vor ghida participantele in
dezvoltarea abilitatilor manageriale, increderea de sine si planificarea carierei. De
asemenea, se vor oferi ateliere de leadership transformational, negociere si luare a
deciziilor deschise tuturor, dar cu accent pe incurajarea participarii femeilor.

Indicator: lansarea programului de mentorat pana in 2027; numar de perechi mentor-mentee
formate; numar de femei promovate ulterior in roluri de conducere.

7. Egalitatea de sanse in recrutare si dezvoltarea carierei

Obiectiv: Garantarea accesului egal la oportunitati de angajare, formare si avansare in cadrul
ASEMT, indiferent de gen. Acest obiectiv vizeaza atat procesele de recrutare — care trebuie sa fie
echitabile si nediscriminatorii — cat si politicile de dezvoltare profesionala si promovare, astfel
incat fiecare angajat/a sa isi poatd atinge potentialul in mod echitabil.

Masuri propuse:

e Politica de recrutare cu sanse egale. Se va elabora un document intern (sau adauga un
capitol in Regulamentul intern) care sa formalizeze angajamentul ASEMT de zero
toleranta la discriminare in angajare. Acesta va prevedea, de exemplu, obligativitatea ca
orice comisie de concurs sa fie diversa, ca anunturile de posturi sa incurajeze ambele
genuri sa aplice (ex. formula “incurajam atat femeile, cat si barbatii sa candideze”), iar
criteriile de selectie sa fie exclusiv pe merit si competente. Se vor folosi formatul de CV
anonim in prima etapa (fara nume, sex) acolo unde e posibil, pentru a preveni biasul.
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Indicator: adoptarea politicii de recrutare echitabild in 2026; monitorizarea ulterioara a
structurii candidatilor si angajatilor nou-intrati (pondere femei/barbati) pentru detectarea
oricaror anomalii.

o Egalitate in accesul la formare si specializare. ASEMT va asigura ca toate programele de
formare profesionald, cursurile de perfectionare sau participarile la conferinte sunt
accesibile Tn mod egal angajatilor si angajatelor. Compartimentul Resurse Umane va
urmari rata de participare la formari pe gen si va corecta eventualele dezechilibre (de ex.,
daca se observa ca preponderent barbatii participa la anumite cursuri IT, se vor incuraja
si femeile sa se inscrie, sau invers). De asemenea, institutia va acoperi costurile de
formare in mod echitabil, fara stereotipuri legate de cine “merita” investitia.

Indicator: pondere relativ egald M/F in participarea la formari (tinta: variatie <t10% fata de
ponderea in total personal); feedback al angajatilor privind accesul la oportunitati (prin
sondaj).

o Transparenta si obiectivitate in promovare si evaluare. Procesul anual de evaluare a
performantei va fi revizuit pentru a se asigura ca este obiectiv si standardizat, reducand
influenta unor eventuale prejudecati. Managerii vor fi instruiti sa foloseasca criterii clare
si masurabile de evaluare. Orice pozitie de nivel superior vacanta va fi adusa la cunostinta
tuturor angajatilor (anunt intern) pentru a oferi sanse egale de candidatura. Se va
implementa un sistem de planuri de dezvoltare individuala — fiecare angajat/a va discuta
anual cu superiorul planul de cariera, identificand pasi pentru avansare.

Indicator: existenta unor ghiduri de evaluare actualizate; procentaj angajati care au discutat
planul de cariera; perceptia de corectitudine a procesului de promovare (masurata prin
sondaj anonim).

8. Integrarea perspectivei de gen in programele si serviciile ASEMT

Obiectiv: Asigurarea faptului ca in activitatea curenta a ASEMT — fie ca este vorba de programe
de educatie pentru sanatate, campanii in scoli sau alte servicii — se tine cont de dimensiunea de
gen si de nevoile specifice ale diferitelor grupuri (femei, barbati, fete, baieti). Practic, obiectivul
extinde egalitatea de sanse dincolo de planul intern al resurselor umane, catre politicile publice
locale implementate de ASEMT, pentru a evita reprodu-cerea stereotipurilor sau inegalitatilor de
gen in comunitate.
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Masuri propuse:

Evaluarea programelor din perspectiva de gen. In 2027, ASEMT va derula o evaluare a
principalelor sale programe si actiuni (de exemplu: campanii de educatie sanitara in scoli,
programe de preventie medicala, proiecte educationale locale) pentru a identifica daca
exista unghiuri “de gen” neacoperite. Se va analiza participarea si impactul asupra fetelor
vs baietilor, femeilor vs barbatilor in comunitate. Exemplu: La o campanie de sanatate in
licee privind igiena, participa in egalda masura fete si baieti? Materialele folosite sunt
adaptate ambelor? Daca se gasesc dezechilibre, se vor formula recomandari specifice.
Indicator: raport de evaluare cu perspective de gen, numar de actiuni modificate ca
urmare a concluziilor.

Integrarea aspectelor de gen in planificarea noilor proiecte. Se va introduce o cerinta ca,
la elaborarea oricarui nou proiect sau program (de exemplu, un proiect pe fonduri
europene in domeniul educatiei sau sanatatii coordonat de ASEMT), documentatia sa
includa o scurta analiza a impactului de gen: cum va afecta proiectul femeile si barbatii,
daca abordeaza nevoi specifice (ex: o initiativa de educatie STEM sa includa componente
care incurajeaza si fetele sa participe, combatand stereotipul conform caruia stiintele sunt
“pentru baieti”). Responsabil: Directiile de specialitate (Educatie/Sanatate) in colaborare
cu Responsabilul Egalitate.

Indicator: procent proiecte noi analizate sub aspectul egalitatii (tinta: 100% dupa adoptarea

cerintei).

Promovarea unei abordari sensibile la gen in randul partenerilor si beneficiarilor.
ASEMT va folosi platformele sale de comunicare cu scolile, spitalele, ONG-urile locale
pentru a promova mesaje de egalitate. De exemplu, in ghidurile transmise catre unitatile
de invatamant pentru diverse programe, se vor include sectiuni privind incluziunea de
gen (ex.: recomandarea ca fetele si baietii sa fie incurajati egal Tn activitati sportive sau
stiintifice). Tn domeniul sdnatatii, se va asigura ci materialele educative (brosuri, sesiuni)
acopera si subiecte specifice de sanatate feminina si masculina, evitand prejudecati.

Indicator: numar de materiale revizuite; feedback de la institutii partenere (daca percep o

schimbare pozitiva in abordare).

9. Prevenirea si combaterea violentei de gen, hartuirii sexuale si hartuirii morale
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Obiectiv: Garantarea unui mediu de lucru sigur si respectuos, lipsit de orice forma de hartuire
sau violenta bazata pe gen. Aceasta implica atat masuri preventive (politici clare, informare,
constientizare), cat si masuri reactive (proceduri de raportare si investigare promptd a
plangerilor, sanctionarea adecvata a comportamentelor nepotrivite). De asemenea, ASEMT, prin
domeniile sale de activitate, isi propune sa contribuie la nivelul comunitatii la combaterea
violentei domestice si a altor forme de violenta de gen, in colaborare cu institutiile abilitate.

Masuri propuse:

e Politica si procedura interna anti-hartuire actualizata. Regulamentul intern al ASEMT
privind prevenirea si combaterea hartuirii sexuale si morale la locul de munca va fi revizuit
si comunicat anual tuturor angajatilor. Acesta va preciza clar definitiile comportamentelor
inacceptabile (conform legii), modul de raportare (canale confidentiale, persoanele de
incredere desemnate) si pasii de investigare. Fiecare nou angajat va primi aceasta politica
la angajare.

Indicator: existenta procedurii revizuite pana in 2026; procent angajati informati (100%).

¢ Maecanism confidential de raportare si protectie a victimelor. Se va stabili un canal de
sesizare confidential (de ex. o adresa de email speciald catre Responsabilul cu Egalitatea
sau un formular online anonimizat) unde angajatii pot raporta incidente de hartuire sau
discriminare fara teama de represalii. Conducerea se angajeaza la toleranta zero fata de
represalii: orice tentativa de intimidare a unei persoane care a depus plangere va fi
sanctionata disciplinar. Totodata, se va oferi consiliere/ajutor (inclusiv psihologic, prin
trimitere la servicii de specialitate) pentru eventualele victime.

Indicator: existenta canalului de raportare (implementat in 2026); numar de sesizari primite
si solutionate (fara a dezvalui detalii, ci doar statistic, in rapoartele anuale).

e Campanie de informare si training anti-hartuire. Complementar masurilor generale de
training (vezi sectiunea 4), se vor organiza anual sesiuni specifice privind prevenirea
hartuirii sexuale si bullying-ului la locul de munca, deschise tuturor angajatilor, unde se
vor discuta studii de caz, cum se poate interveni ca martor, care sunt drepturile legale ale
victimelor etc. Mesajul cheie: orice comportament de hartuire, fie el verbal sau fizic, nu
va fi tolerat in ASEMT. Se va colabora, daca este posibil, cu organizatii de specialitate (ex.
Agentia Nationald pentru Egalitate de Sanse sau ONG-uri locale) pentru resurse si
expertiza.
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Indicator: minim 1 sesiune anuala dedicata; nivel crescut de cunoastere a procedurilor (masurat
prin sondaj: ex. % angajati care stiu cui sa raporteze un caz).

o Implicare in comunitate pentru combaterea violentei de gen. in parteneriat cu DGASPC,
Politia locala si ONG-urile din Timisoara, ASEMT (prin Directia Sanatate si Educatie) va
sustine campanii locale de constientizare a violentei domestice si sexuale. De exemplu,
distribuirea de materiale informative in scoli privind relatiile sanatoase si respectul
reciproc, sprijinirea amenajarii unui colt de informare in cabinetele medicale scolare unde
adolescentele si adolescentii pot afla despre cum sa raporteze abuzurile.

Indicator: numdr campanii sau actiuni sustinute (cel putin una pe an, ex: marcarea Zilei
internationale pentru eliminarea violentei impotriva femeilor pe 25 noiembrie).

Resurse, responsabilitati si mecanisme de monitorizare

Implementarea eficienta a Planului de Egalitate de Gen 2026—-2029 va fi posibila doar prin
mobilizarea adecvatd a resurselor si printr-un sistem clar de responsabilitati. in acest sens,
ASEMT opereaza cu urmatoarele premise:

¢ Angajament managerial: Directorul General al ASEMT si echipa de conducere isi asuma
public implementarea planului. Ei vor integra obiectivele PEG in strategia institutiei si vor
solicita rapoarte periodice de progres. Conducerea va oferi sprijin politicilor si va aloca
resursele necesare, demonstrand ca egalitatea de sanse este o prioritate administrativa,
nu doar un exercitiu formal.

e Grup de Lucru si Responsabil dedicat: Asa cum s-a detaliat, GLEG (Grupul de Lucru pentru
Egalitate de Gen) va fi motorul implementarii, asigurand coordonarea
interdepartamentald. Responsabilul desemnat pentru egalitate (sau expertul daca va fi
angajat unul) va actiona ca punct focal — persoana la care se pot adresa angajatii pentru
intrebari sau sesizari legate de discriminare si egalitate si care vegheaza la respectarea
calendarului de actiuni. Aceste structuri interne vor lucra in stransa legaturd cu
Compartimentul Resurse Umane (pentru date si politici de personal), cu Compartimentul
Juridic (pentru actualizarea regulamentelor) si cu Compartimentul Comunicare (pentru
diseminarea mesajelor).

« Resurse financiare si logistice: in fiecare an, bugetul ASEMT va prevedea fonduri pentru:
sesiuni de formare (cost formatori, materiale), eventuale certificari (ex. curs expert
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egalitate), actiuni de comunicare (tiparire afise/brosuri, organizare evenimente), precum
si costuri neprevazute legate de implementarea masurilor (de exemplu amenajarea
spatiului de alaptare mentionat, sau achizitia unui software pentru anonimizarea CV-
urilor etc.). Estimativ, implementarea PEG nu va necesita fonduri substantiale raportat la
bugetul global, multe masuri fiind mai degraba de ordin organizatoric. Cu toate acestea,
alocarea dedicata demonstreaza angajamentul (spre exemplu, UEFISCDI a alocat resurse
pentru planul sau pilot prin proiectul european CALIPER). ASEMT poate accesa si
oportunitati de finantare externa (de ex. linii de finantare UE dedicate egalitatii, programe
norvegiene, etc.) pentru anumite initiative pilot.

¢ Indicatori si monitorizare continua: S-a mentionat anterior stabilirea unor indicatori
cheie. Acestia vor acoperi atat indicatori de rezultat (ex.: procent femei in functii de
conducere, indicele de satisfactie al angajatilor privind cultura organizationald, numar de
cazuri de hartuire raportate si rezolvate), cat si indicatori de realizare a actiunilor (ex.:
numar traininguri efectuate, existenta politicilor implementate, buget cheltuit din cel
alocat). GLEG va intocmi un Raport anual de monitorizare, care va sumariza progresul pe
fiecare actiune, valorile indicatorilor fata de anul precedent si recomandari. Acest raport
va fi prezentat conducerii si publicat intern (si pe site, pentru transparenta). Orice
dificultate intampinata in implementare va fi semnalata din timp, pentru a putea fi luate
masuri de remediere (de ex., dacad intr-un an nu se reuseste organizarea unei anumite
activitati, se va recupera in anul urmator cu prioritate).

e Mecanism de revizuire: Planul este gandit ca un document dinamic. Daca intervin
schimbari majore (ex.: modificari legislative, restructurari institutionale, concluzii din
evaluarea intermediara 2028 care impun ajustari), planul poate fi actualizat prin hotarare
internd, cu comunicarea modificarilor catre toti factorii implicati. Astfel, PEG ASEMT
ramane relevant si eficient pe toata perioada panain 2029. La finalul perioadei, concluziile
si datele colectate vor sta la baza elaborarii urmatorului plan (post-2030), asigurand
continuitatea eforturilor de promovare a egalitatii de gen.

Calendarul implementarii (Grafic GANTT 2026-2029)
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Calendarul implementarii Planului 2026-2029

Adoptare Plan si publicare |

Grup de lucru & resurse alocate
Analiza interna & colectare date initiale |-
Masuri pt echilibru munca-viata -

Masuri pt gender balance in decizie |

Masuri pt recrutare si cariera [

Actiuni / Masuri

Integrare perspectiva de gen in programe

Masuri anti-hartuire si violenta

Training si sensibilizare periodica [

Monitorizare si raportare anuala |

2026 2027 2028 2029
Anul

Figura 1: Calendarul implementdrii principalelor madsuri din Planul de Egalitate de Gen ASEMT
2026-2029.

Graficul de mai sus ilustreaza, intr-un format de tip GANTT, planificarea pe ani a actiunilor majore
cuprinse in plan. Pe axa orizontala sunt reprezentati anii 2026—2029, iar pe verticala se regasesc
grupate principalele categorii de actiuni. Fiecare bara orizontala indica perioada de desfasurare
a respectivei masuri:

e Adoptarea si publicarea planului (trim. 1 2026) — marcand inceputul implementarii cu
aprobarea formala si diseminarea documentului.

e Instituirea grupului de lucru si alocarea resurselor (2026) — configurarea mecanismelor
de guvernanta (GLEG, responsabil egalitate) si asigurarea resurselor initiale, proces
demarat la inceputul perioadei si consolidat in primele 6 luni.

e Analizainitiala si colectarea datelor (2026) — activitate intensiva in primele trei trimestre
din 2026, pentru a stabili nivelul de referinta (baseline) al indicatorilor de gen.

e Implementarea masurilor tematice (2026-2029) — blocuri intinse pe aproape toata
durata planului, care includ: masurile pentru echilibrul munca—viata, pentru echitatea in
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decizie, In recrutare si cariera, integrarea perspectivei de gen si actiunile anti-hartuire.
Acestea apar ca bare ce se intind pe mai multi ani, indicand ca activitatile respective (ex.
promovarea femeilor in leadership, sau prevenirea hartuirii) sunt continue si vor fi
urmarite pe intreaga perioada, cu diferite etape si sub-actiuni.

¢ Training si sensibilizare periodica (2026-2029) — indica faptul ca sesiunile de formare si
campaniile de constientizare vor avea loc in mod regulat in fiecare an (marcate ca o banda
continuad pe toata perioada).

e Monitorizare si raportare anuala (2026-2029) — evidentiaza activitatea recurentd de
colectare date si Intocmire rapoarte de progres la finalul fiecarui an (bare suprapuse
anual, accentuand sfarsitul fiecarui an calendaristic).

Graficul serveste ca instrument vizual de management al implementarii, permitand partilor
responsabile sa urmareasca termenele si sa coordoneze actiunile. Prin acest calendar, ASEMT se
asigura ca masurile planului sunt esalonate corespunzator, evitdnd suprapunerea excesiva si
permitand adaptarea in functie de resursele disponibile in fiecare perioada.

Concluzie

Planul de Egalitate de Gen 2026-2029 al ASEMT este un document strategic si operational
totodata, care articuleaza viziunea institutiei de a deveni un mediu de lucru echitabil si un furnizor
de servicii publice sensibile la nevoile tuturor cetatenilor, indiferent de gen. Prin masurile
concrete propuse — de la politici interne imbunatatite, la formarea angajatilor si pana la actiuni
cu impact in comunitate — ASEMT demonstreaza un angajament real pentru promovarea
egalitatii de sanse. Implementarea cu succes a acestui plan va necesita perseverenta, colaborare
interdepartamentala si sprijin continuu din partea conducerii. Beneficiile asteptate sunt multiple:
un climat organizational mai motivant, personal valorizat in mod egal, procese decizionale mai
incluzive si, in ultima instanta, servicii de sanatate si educatie mai performante pentru
comunitatea timisoreana, construite pe principiul nediscriminarii.

Planul este aliniat cu cerintele Orizont Europa, respectd legislatia nationala in vigoare si
integreaza bune practici din alte institutii (UEFISCDI, UVT, CEU s.a.). Prin adoptarea si
implementarea lui, ASEMT se pozitioneaza ca un actor proactiv in promovarea egalitatii de gen
la nivel local, contribuind totodata la efortul national si european de realizare a unei societati mai
echitabile si prospere pentru toti.
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