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PLANUL PRIVIND EGALITATEA DE GEN in
Regia Autonoma Tehnologii pentru Energia Nucleara —
Centrul de Inginerie Tehnologica Obiective Nucleare Magurele 2026-2027

1. Introducere. Precizari conceptuale

Institutul European pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati defineste egalitatea de
gen din perspectiva drepturilor, responsabilitdtilor si oportunitatilor egale pentru femei si
barbati: «Egalitatea de gen nu inseamna cé& femeile si barbatii vor deveni la fel, ci c& drepturile,
responsabilitatile si posibilitatile lor nu vor depinde de nasterea ca femeie sau barbat»’

Egalitatea de sanse (equal opportunities) este conceptul conform caruia toate fiintele umane
sunt libere sa-si dezvolte capacitdtile personale si s& aleaga fara limitari impuse de roluri
stricte. Avand in vedere ca diferitele comportamente, aspiratii si necesitati ale femeilor si
barbatilor sunt luate in considerare, evaluate si favorizate in mod egal inseamna c& femeile si
barbatii se bucura de aceeasi libertate de a-si realiza aspiratiile.

Egalitatea intre femei si barbati este un drept fundamental, o valoare comun& a UE, si o
conditie necesara pentru realizarea obiectivelor UE de crestere economica, ocuparea fortei de
munca si a coeziunii sociale. Aceste aspecte vizeazd accesul la ocuparea fortei de munca,
egalitatea salariald, protectia maternitatii, concediul parental, de asigurari sociale si
profesionale, securitatea sociald, sarcina probei in cazurile de discriminare si de auto-ocupare
a fortei de munca.

RATEN CITON este cunoscut pentru activitatile de proiectare si inginerie, pentru proiectele
nucleare, cu dezvoltarea unor studii pentru implementarea programului nuclear national,
asigurarea de asistenta tehnica si suportul ingineresc pentru lucrari de constructii-instalatii, de
punere in functiune, exploatare si intretinere, de elaborare documentatie de autorizare si de
securitate pentru centrale nucleare si alte obiective nucleare.

RATEN CITON este furnizor complet de servicii ingineresti, asigura asistenta tehnica clientilor
in toate fazele implementarii unui proiect, asigura asistentd tehnica permanenta pe santier,
conform cerintelor contractuale pentru lucrarile ingineresti si supravegherea calitétii cat si
implicarea in in programele de cercetare-dezvoltare ale Ministerului Energiei referitoare la
Programul National Nuclear, precum si ale Ministerului Educatiei, Cercetarii si Tineretului
referitoare la energie si protectia mediului.

Planul de egalitate de gen reprezinta un set de angajamente asumate la nivel institutional in
scopul promovarii egalitatii de gen la toate nivelurile.

Prin dezvoltarea Planului de egalitate de gen RATEN CITON isi afirma sprijinul si incurajeaza
promovarea egalitatii de gen in cadrul tuturor activitatilor si la fiecare nivel ierarhic.

' https://eige.europa.ew




La nivelul Uniunii Europene, Parlamentul European si Consiliul Uniunii Europene au semnat
in anul 2006 Regulamentul de infiintare a Institutului European pentru Egalitatea de Gen, care
monitorizeaza implementarea poI|t|C|Ior egalitatii de gen in tarile UE, precum si progresul
inregistrat in acest domeniu printr-un set de indicatori de egahtate Romania, ca stat membru
al Uniunii Europene, se aliniaza obiectivelor europene de a eradica inegalitatile de gen prin
crearea Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse? care are ca misiune si promoveze
astfel de masuri in toate institutiile publice inclusiv in domeniul cercetarii.

Legea nr. 202/2002, republicata, privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati, reprezinta actul normativ care defineste egalltatea de sanse si de tratament intre femei
Si barbatl prin «(...) luarea in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale
persoanelor de sex masculin, si respectiv feminin si tratamentul egal al acestora si are in
vedere eliminarea tuturor formelor de discriminare pe criteriul de sex» (art.1 alin. 2).

Potrivit actului normativ enuntat mai sus, 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 munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale;

= venituri egale pentru munca de valoare egala;

%+ informare si consiliere profesionala, programe de calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

<% promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

< conditii de munca ce respectad normele de sanatate si securitate Tn munca, conform
prevederilor legislatiei in vigoare.

2. Analiza-diagnostic privind situatia femeilor si barbatiilor din cadrul RATEN CITON

La sfarsitul anului 2025 in Centrul de Inginerie Tehnologica Obiective Nucleare Magurele Tsi
desfasurau activitatea 134 de salariati, dintre care 54 barbati si 80 femei.

in tabelul si figura urmatoare se poate urmari situatia angajatilor in functie de pregatirea
profesionala si a incadrarii acestora in functie de nivelul de studii.

Tabelul 1 - Situatia personalului RATEN CITON pe nivel de studii

Barbatl 54 i :
Femei 80 i 1!
Total 134 109 2

2 https://anes.gov.ro/




Se constata ca proportia este relativ echilibratd, cu usor avantaj pentru femei, atat in cazul
personalului cu studii superioare (40.29% barbati, fata de 59.70% femei), cat si in cazul celor
cu studii medii (42.20% barbati, fata de 57.79% femei).

Studii medii
Studii superioare

Total personal
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B Barbati ® Femei

Figura 1 - Structura personalului RATEN CITON pe nivel de studii

Trebuie mentionat ca exista o superioritate numerica a persoanelor de gen feminin angajate
in RATEN CITON Magurele, superioritate ce se reflecta si la nivel managerial.

Tabelul 2 - Situatia personalului RATEN CITON posturi management

Director 1 1
Director adjunct tehnic 1 1
Director adjunct economic 1 1
Total 2 1 3
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Figura 2 - Structura personalului RATEN CITON posturi management




Tabelul 3 - Situatia personalului RATEN CITON sefi de departamente

Total

Femei

- Barbati

W Barbati ®Femei ® Total

Figura 3 - Structura personalului RATEN CITON sefi de departamente

Tabelul 4 - Situatia personalului RATEN CITON pe arii de activitate

~ Personalexecutiv. |  Femei |  Barbafi

Personal auxiliar 21 r 6

Personal proiectare/ 54 46 100
inginerie/ C&D

Total 75 52 127

100
total
2 personal proiectare/inginerie/CD
0 4 Personal auxiliar
Femei Barbati
Axis Title

m Personal auxiliar  ® personal proiectare/inginerie/CD @ total

Figura 4 - Structura personalului RATEN CITON pe arii de activitate




Analiza cantitativa a datelor indica faptul ca:
4 Exista un echilibru de gen in functiile executive;
4+ Exista un echilibru de gen in functiile de conducere a departamentelor;
# Se remarca un numar mai mare de femei in toate ariile de activitate.

Analiza calitativa a datelor indica faptul ca:

4 Perceptia generala a personalului angajat in cadrul RATEN CITON este aceea a unui
loc de munca incluziv si sigur din punct de vedere al violentei de gen si hartuirii;

4+ Este necesara educarea si formarea continua a personalului angajat din punct de
vedere al masurilor si actiunilor relevante pentru egalitatea de gen;

+ Este necesard mentinerea echilibrului, pastrand criterile de angajare si avansare
bazate pe merit, a dezechilibrelor de gen in functiile de proiectare/cercetare, pe
termen mediu si lung.

Considerdm cé datele expuse mai sus sunt rezultatul culturii organizationale si a valorilor din
cadrul organizatiei. De asemenea, prin prezentul Plan de Egalitate de Gen ne dorim sa
reiteram aceste valori, si s& raspundem proactiv unor eventuale provocari pentru a asigura
respectarea principiilor egalitatii de gen in toate procesele si practicile institutionale.

Planul se aplica intreg personalului RATEN CITON si vizeaza implementarea unor masuri care
sa elimine discriminarea bazata pe gen si sa sustina egalitatea de gen in cadrul organizatiei.
Acesta urméreste, de asemenea, sa incurajeze dezvoltarea profesionald si acumularea de
cunostinte noi, printr-un mediu de lucru inclusiv si egalitar, contribuind astfel la cresterea
motivatiei si la imbunatatirea productivitatii si satisfactiei angajatilor, indiferent de gen.

RATEN CITON fsi asuma angajamentul pentru sustinerea si promovarea acestor valori,
inclusiv prin Planul de egalitate de gen, iar aceasta initiativd releva preocuparea pentru
recunoasterea si, daca e cazul, depasirea inegalitatilor, pentru eliminarea dezechilibrelor si a
barierelor, pentru asigurarea oportunitatilor si drepturilor egale tuturor.

3. Principii obiective si directii de actiune

in combaterea inegalitatilor de gen, a eliminarii dezechilibrelor si a barierelor, in vederea
asigurarii de drepturi si oportunitati egale, RATEN CITON si-a asumat un set de principii care
sa indrume intregul proces:

4+ Egalitate - sustinerea proceselor institutionale care asigura oportunitati si acces egal
si eficient pe tot parcursul carierei in institut (de la recrutare, la dezvoltare in cariera);

4 Incluziune - promovarea unei culturi incluzive fundamentatd pe respectarea
diferentelor, a egalitati si a demnitati si pe lupta impotriva stereotipurilor, a
discriminarii, a hartuirii si a violentei (sub orice forma);

4 Echilibru - sprijinirea masurilor individuate sau colective care reconcilieaza viata de
familie cu cea profesional3;

< Transparenta si integritate - dezvoltarea de practici care sa asigure transparenta
institutionald prin aplicarea principiilor excelentei, ale oportunitatilor egale si ale
diversitati;

4 Dezvoltarea personalda - promovarea atingerii potentialului individual prin
promovarea de masuri personalizate;




<+ Diversitate - sustinerea respectului reciproc si a unui climat care sa integreze
diferentele culturale, religioase sau ideologice; asumarea unor demersuri care sa
amplifice intelegerea diversitatii si, astfel, si a transferului de cunoastere;

4+ Egalitate de gen - stimularea la nivel institutional a practicilor si politicilor care
garanteaza o reprezentare echilibrata, la toate nivelurile de decizie;

+ Libertate - amplificarea si incurajarea gandirii critice si creative prin protejarea
libertatii de expresie; promovarea unui mediu de lucru sigur si sanatos.

RATEN CITON fsi propune sa promoveze perspective noi si sa continue dezvoltarea culturii
organizationale incluzive, atat in randul salariatilor, cat si in interactiunile cu partenerii sai si
este deschis la dialog in cadrul comunitatii CDI privind importanta si beneficiile respectarii
principiilor egalitatii de gen.

Masurile adoptate in prezentul Plan de Egalitate de Gen isi propun sa:

+ Sustina respectul reciproc si sa asigure oportunitati egale pentru salariatii RATEN
CITON,;

4+ |dentifice diferentele ca posibila sursd de dezvoltare, atat individuala, cat si
organizationald, sa stimuleze si sa promoveze diversitatea;

4+ Promoveze masuri pozitive menite sa adreseze si sa previna inegalitatile, sustinand
atat pe plan intern, cat si pe plan extern valori care garanteaza egalitatea de sanse in
domeniul cercetarii, dezvoltari si inovarii.

4. Masuri propuse

in cadrul acestui plan de egalitate sunt incluse masuri centrate pe urmétoarele axe de
interventie:

4 Colectarea de date cu privire la repartizarea personalului in functie de gen,
monitorizarea si raportarea anuala cu privire la egalitatea de gen;

4 Conceperea unui document informativ cu instructiuni specifice privind modalitati de
evitare a discriminarii de gen si identificarea si prevenirea stereotipurilor in procesul
de recrutare;

4+ Seminare de instruire back-to-work (conditii de munca si reconcilierea vietii de familie
cu profesia);

< Sustinerea unui program de lucru flexibil, inclusiv posibilitatea lucrului part-time;

4 Diseminarea unui document informativ privind hartuirea sexuala si morala;

& Diseminarea unui kit informativ privind limbajul si comunicarea sensibile la gen
(gender-sensitive).




4.1 Colectarea permanenta de date cu privire la repartizarea personalului in functie de gen,
monitorizarea si raportarea anuala cu privire la egalitatea de gen;

Obiectiv: infiintarea la nivelul RATEN CITON a unui Grup de lucru pentru Egalitatea de Gen
care s& monitorizeze si sa raporteze inegalitatile de gen din cadrul institutiei, precum
si s& propuna actualizarea periodicd a Planului de Egalitate de Gen in acord cu
documentele cadru la nivel national si european.

Timp de implementare: februarie 2026 + decembrie 2027

Activitati:

> Discutii cu conducerea institutului si cu sefii de departamente in vederea identificarii
celor mai buni candidati interni;

» Selectia propriu-zisa;

> Dezvoltarea unei proceduri de functionare in vederea supervizarii implementarii
Planului de Egalitate de Gen;

> Colectarea de date referitoare la evolutia carierei salariatilor RATEN ICN (implicati in
activitati de cercetare, operare instalatii nucleare si instalatii clasice, administrative si
suport) pentru a documenta efectul masurilor propuse de prezentul plan;

> Monitorizarea evolutiei genizate a carierelor in cadrul RATEN CITON conform unor
indicatori diferentiati in functie de gen, precum: momentul inceperii carierei n
proiectare/cercetare, efectul intreruperii carierei pentru concediile parentale.

Indicatori:

> Grup de lucru privind egalitatea de sanse;
» Proceduri de lucru.

Rezultate:

» Plan de implementare a masurilor propuse,
» Raport de egalitate de gen (anual).

4.2 Elaborarea unui document informativ cu instructiuni specifice privind modalitati de
evitare a discrimindrii de gen si identificarea si prevenirea stereotipurilor in procesul de
recrutare

Obiectiv: Sa punem la dispozitia specialistilor implicati in procesul de recrutare a personalului
un kit informativ, pentru a-i determina s& devina constienti de prejudecatile si
stereotipurile care, fara intentie, pot interveni in procesul de recrutare.

Timp de implementare: ianuarie 2026 + iunie 2027




Activitati:
» Documentarea privind cazuri de buna practica si protocoale ce au in vedere egalitatea
de gen;

» Dezvoltarea unui document informativ;

> Organizarea unui training cu specialistii implicati in procesul de recrutare pentru a le
prezenta masurile propuse in kitul informativ;

> Informarea salariatilor RATEN CITON in legatura cu eventualele modificari aduse
procedurii de selectie a viitorilor angajati;

> Evaluarea nivelului de cunoastere atins de expertii recrutori in privinta modurilor prin
care pot asigura respectarea principiilor egalitatii de gen in procesul de recrutare.

Indicatori:

> Salariati RATEN CITON care cunosc existenta unui protocol de recrutare privind
asigurarea egalitatii de gen;

Rezultate:

> 1 document informativ;
> 1 sesiune de training.

4.3 Seminare de instruire back-to-work (conditii de munca si reconcilierea vietii de familie cu
profesia)

Obiectiv: Sustinerea salariatilor care se intorc din concediu parental pentru familiarizarea mai
rapida cu noile realitati institutionale si cu proiectele in care erau implicati anterior

Timp de implementare: ianuarie 2026 + decembrie 2027

Activitati:
> Sedinte de training cu sefii de compartimente pentru implementarea masurilor suport;
» Dezvoltarea de seminare de instruire specifice pentru fiecare departament;

» Organizarea unei sesiuni de informare in cadrul compartimentelor privind importanta
perioadei de tranzitie si a modalitatilor in care isi pot oferi suportul.

Indicatori:
> 1 sedinté de informare si training pentru sefii de compartimente;

> 1 seminar de informare si training la nivelul fiecarui compartiment.

Rezultate:

> Cresterea nivelului de intelegere privind importanta reconcilierii vietide familie cu
profesia;

> Cresterea cu un procent de pana la 50% a eficientei si a implinirii profesionale in
primele 6 luni de la intoarcerea din concediu parental.




4.4 Sustinerea unui program de lucru flexibil, inclusiv posibilitatea lucrului part-time

Obiectiv: Sustinerea salariatilor si facilitarea accesului pentru personal din grupuri specifice
(parinti, studenti, persoane cu nevoi speciale) prin contracte part-time

Timp de implementare: ianuarie 2026 + decembrie 2027

Activitati:
> ldentificarea activitatilor care permit independenta temporala sau reducerea normei
fara a afecta fluxul de lucru;

» Actualizarea cadrului legal: Revizuirea Contractului Colectivde Munca (CCM) pentru
a include clauze specifice programului individualizat.

Indicatori:

> Monitorizarea reducerii absentelor neprevazute datorita posibilitati de a ajusta
programul;
> 1 seminar de informare privind raportul dintre task-urile finalizate si timpul alocat.

Rezultate:
> Cresterea productivitatii si performantei;
> Flexibilitatea favorizeaza responsabilizarea si implicarea autentica a angajatilor;
Aceasta permite adaptarea muncii la momentele de maxima energie personala;
> Imbunatétirea retentiei si recrutarii: Programul flexibil reduce fluctuatia de personal si
este un factor decisiv la angajare.

4.5 Sesiuni de training pentru dezvoltarea abilitatilor soft

Obiectiv: Sporirea eficientei si ameliorarea relatiei dintre viata profesionala si cea personala
pentru salariatii care se intorc din concediu parental

Timp de implementare: ianuarie 2026 + decembrie 2027

Activitati:
» Documentare privind bune practici si traininguri similare dedicate dezvoltarii de
abilitati soft si managementul timpului pentru salariatii care se intorc din concediu de

crestere a copilului;
» Diseminarea unui document informativ referitor la abilitatile soft;
> Organizarea unei sesiuni de informare in cadrul compartimentelor.

Indicatori:

> 1 sedinta de informare si training pentru sefii de compartimente;
> 1 seminar de informare si training la nivelul fiecarui compartiment.




Rezultate:

> Cresterea gradului de cunoastere si a numarului de salariati informati privind
importanta dezvoltarii de abilitati soft in randul salariatilor;

> Angajatii care se intorc din concediu de crestere a copilului pot indica abilitati soft
dezvoltate sau invatate ca urmare a trainingului.

4.6 Diseminarea unui document informativ privind hartuirea sexuala si morala

Obiectiv: Dezvoltarea gradului de constientizare privind problema hartuirii sexuale si morale,
a recunoasterii abuzurilor si a modurilor de identificare si diferentiere, definirea
limitelor, a conceptelor si a principiilor

Timp de implementare: ianuarie 2026 + decembrie 2027

Activitati:
» Documentarea privind cazuri de buna practica si studii de caz despre documente
informative privind hartuirea sexuala si morala;
» Diseminarea unui document informativ;
» Organizarea unei sesiuni de training in vederea prezentarii continutului;
> Evaluarea cunostintelor dobandite de salariati in urma sesiunii de training.

Indicatori:

» 1 document informativ;
> 1 sesiune de training.

Rezultate:

> Cresterea numarului de salariati RATEN  CITON familiarizati  cu
conceptele/diferentele/tipurile din sfera hartuirii morale si sexuale si cunosc ce
demersuri trebuie sa intreprinda in cazul in care recunosc o astfel de situatie.

4.7 Diseminarea unui kit informativ privind limbajul si comunicarea sensibile la gen (gender-
sensitive)

Limbajul sensibil la gen este egalitatea de gen manifestata prin limbaj. Egalitatea de gen in
limbaj este atinsa cand femeile si barbatii - si cei care nu se conformeaza sistemului binar de
gen - sunt abordate prin limbaj ca persoane cu valoare egald, demnitate, integritate si respect
(EIGE).

Obiectiv: Respectarea principiilor de gen in comunicarea institutionala (atat in cea interna, cat
si in cea externa)




Timp de implementare: ianuarie 2026 + iunie 2027
Activitati:
> Documentarea privind cazuri de buna practica si studii de caz despre documente
informative privind comunicarea nediscriminatorie;
» Diseminarea unui document informativ;
> Adoptarea unor protocoale privind comunicarea institutionala;

» Organizarea unei sesiuni de training in vederea prezentarii continutului;
> Evaluarea cunostintelor dobandite de salariati in urma sesiunii de training.

Indicatori:

» 1 document informativ;
> 1 sesiune de training;
> 1 protocol de comunicare.

Rezultate:

> Cresterea numarului de salariati familiarizati cu protocoalele privind comunicarea
interna si externa si fidelizarea acestora;

> Cresterea numarului de angajati care recunosc importanta existentei unor astfel de
protocoale si a folosirii unei comunicari nediscriminatorii;

> Cresterea numarului de salariati care pot identifica un limbaj discriminatoriu cand sunt
evaluati si, in urma familiarizarii cu noile protocoale, le folosesc zilnic in comunicarea
interna si externa.

Intocmit,
Insp. resurse umane - Florentina MIHALCEA




