UN PAS MAI
DEPARTE DUPA

ADOPTAREA
FORMALA A UNUI
PLAN PRIVIND
EGALITATEA DE GEN

GHID PENTRU UNIVERSITA'[I
ROMANIA

TARGET } g o Fefioivo approach

institutional Transformation




2 - Un pas mai departe dupd adoptarea formala a unui Plan privind egalitatea de gen - Ghid pentru universitati TARGET - 741672

ROMANIA

UN PAS MAI DEPARTE
DUPA ADOPTAREA
FORMALA A UNUI PEG

GHID PENTRU UNIVERSITATI

Autor: Maria Caprile (Notus), in colaborare cu Alina Tariceanu si Daniela Ispas
(ARACIS) si Angela Wroblewski (IHS) pentru capitolul national

Colaboratori: Angela Wroblewski, Andrea Leitner si Victoria Englmaier (IHS);
Paola Bello (FRRB); Alina Tariceanu si Daniela Ispas (ARACIS); Dia Anagnostou
(ELIAMEP); Kalypso Sepou (RIF); Ivanka Popovi¢, Dasa Duhacek si Milica Mirazi¢
(UB); Amina Bettachy (UH2C); Anastasia Zabaniotou si Olivier Boiron (RMEI);
Barbara de Micheli si Giovanna Vingelli (FGB)

DOI: 10.5281/zenod0.6514711

Acest proiect a primit finantare de la Programu\ de cercetare si

i inovare Orizont 2020 al Uniunii Europene in baza acordului de
* grantn 741672

iniile exprimate T td ent reflecta doar pe cele I autor I n

e ale C ei Eurd p e. Comisia Europea este p bIa

f matiilor continute in acestea.

Taking a Reflexive approach

TAK&E l fo Gender Equality for
institutional ’l'ransformahon




3 - Un pas mai departe dupa adoptarea formala a unui Plan privind egalitatea de gen - Ghid pentru universitati TARGET - 741672

Sumar executiv

Scopul acestui ghid este sa sprijine universitatile care doresc sa elaboreze si sa implementeze un Plan privind egalitatea de
gen (PEG) in Romania. Ghidul se bazeaza pe abordarea si lectiile invatate din proiectul TARGET Orizont 2020 ,Adoptarea

unei abordari reflexive a egalitatii de gen pentru transformarea institutionala”.

Experientele din proiectul TARGET arata c3 institutiile de cercetare pot fi pioniere - in ciuda inexistentei unor politici nationale
si a unor masuri concrete de sprijinire a egalitatii de gen - daca sunt motivate, daca implica actori institutionali esentiali, daca
dedica resurse si se bazeaza pe competenta in domeniul chestiunilor de gen. De asemenea, aceste experiente au aratat
un potential enorm de a influenta discursul national privind egalitatea de gen din tarile acestor institutii. Nu doar finantarea
sau agentiile de acreditare pot provoca schimbarea: o universitate care isi asuma rolul de pionier poate si ea sa stimuleze

schimbarea in alte universitati si organizatii de cercetare.

Noua conditie de eligibilitate pentru PEG a programului Orizont Europa poate fi un factor determinant esential, care sa motiveze
universitatile sa adopte o politica privind egalitatea de gen, dar, in acelasi timp, implica si riscul ca planurile privind egalitatea
de gen sa fie percepute doar ca o cerinta administrativa in plus. Scopul acestui ghid este sa sprijine universitatile s& mearga
mai departe de simpla adoptare formald a unui PEG, iar ghidul se adreseaza in mod special ,agentilor schimbarii”: persoanelor
sau grupurilor care sunt constiente de existenta inegalitatilor de gen in institutiile lor si care sunt dispuse s le contracareze.
Agentul schimbarii actioneaza ca un catalizator pentru a obtine angajare de la nivelul conducerii superioare si a initia un proces

structural care s& duca la realizarea egalitétii de gen.

Schimbarea efectiva in directia obtinerii egalitdtii de gen este rezultatul unei disponibilitati si a unei capacitati institutionale
marite in ceea ce priveste identificarea, reflectarea si abordarea prejudecatilor de gen in mod sustinut. Egalitatea de gen este
o chestiune de justitie sociala si exista dovezi multiple c& aceasta imbunatateste calitatea si impactul invataméantului superior,

al cercetérii si inovarii.
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Introducere

Acest ghid sprijina universitatile care doresc s& elaboreze si sa implementeze un Plan privind egalitatea de gen (PEG) in
Romaénia. Ghidul se bazeaza pe abordarea si lectiile invatate din proiectul TARGET Orizont 2020 ,Adoptarea unei abordari

reflexive a egalitétii de gen pentru transformarea institutionala”.

Cercetarea si mediul academic ofera foarte multe resurse care furnizeaza indruméri cu privire la PEG. indrumérile Orizont
pentru Planurile privind egalitatea de gen' si instrumentul GEAR? elaborat de EIGE reprezinta principalele elemente de
referinté la nivelul Uniunii Europene. Alte ghiduri si instrumente utile au mai fost elaborate in cadrul unor proiecte finantate de

Uniunea Europeand, de catre organisme nationale si institutii de cercetare din térile europene si din alte tari.

Intentia acestui ghid este sa ofere indrumari suplimentare, bazate pe experienta acumulata in cadrul proiectului TARGET.
Din 2017 pana in 2021, TARGET a sprijinit sapte institutii in promovarea si implementarea unei politici reflexive a egalitatii
de gen: doua organizatii de finantare a cercetarii (Fondazione Regionale per la Ricerca Biomedica, FRRB, ltalia; Research
Innovation Foundation, RIF, Cipru), o agentie de acreditare (Agentia Nationald pentru Asigurarea Calitatii in Invatamantul
Superior, ARACIS, Romania), o institutie de cercetare (Fundatia Elend de Politici Europene si Politica Externa, ELIAMEP,
Grecia), doud universitati (Universitatea din Belgrad, UB, Serbia; Université Hassan Il Casablanca, UH2C, Maroc) si o retea
de scoli de inginerie din bazinul mediteranean (Réseau Méditerranéen des Ecoles d’Ingénieurs, RMEI). Fondazione Giacomo
Brodolini (FGB, Italia) si NOTUS (Spania) au fost parteneri de sprijin, iar Institutul pentru Studii Avansate (IHS, Austria) a avut

rolul de coordonator si evaluator.

Cele sapte institutii implementatoare aveau o experienta redusa in ceea ce priveste chestiunile de gen si se afla in tari
cu politici restrénse de egalitate de gen in nvatdmantul superior, in cercetare si inovare. Procesul de auditare, proiectare,
implementare, monitorizare si evaluare a primelor lor PEG a fost conceput ca inceputul unei calatorii pe termen lung, oferind

un cadru pentru angrenarea unor diferiti actori institutionali intr-un proces de schimbare structurala reflexiv si bazat pe dovezi.

Este recunoscut pe larg faptul ca disponibilitatea unei institutii in a elabora si a implementa un PEG depinde in mare masura de
stimulentele sau de presiunea din exterior: cadre legislative, politici si initiative adoptate de organele guvernamentale, agentiile
de finantare si alte organizatii. Cu toate acestea, experientele din proiectul TARGET arata ca institutiile pot fi pioniere chiar
si atunci cand nu exista politici nationale si masuri concrete de sprijinire a egalitatii de gen, daca sunt motivate, daca implica
actori institutionali esentiali, daca dedica resurse si se bazeaza pe competenta in domeniul chestiunilor de gen. De asemenea,
aceste experiente au aratat ca exista un potential enorm de a influenta discursul national privind egalitatea de gen in tarile
acestor institutii. Nu doar finantarea sau agentiile de acreditare pot provoca schimbarea: o universitate care isi asuma rolul de

pionier poate si ea sa stimuleze schimbarea in alte universitati si organizatii de cercetare.

1 EC, 2021.

2 Mai multe informatii sunt disponibile la: https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear
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Noua conditie de eligibilitate pentru PEG a programului Orizont Europa (Caseta 1) poate fi un factor determinant esential, care
s& motiveze universitatile s& adopte o politica privind egalitatea de gen, dar, in acelasi timp, implica si riscul ca planurile privind
egalitatea de gen sa fie percepute doar ca o cerinta administrativa in plus. Intentia acestui ghid este sa sprijine universitatile
s& mearga mai departe de simpla adoptare formala a unui PEG. Ca atare, el se adreseaza in special ,agentilor schimbarii”:
persoane sau grupuri care sunt constiente de inegalitatile de gen care exista in institutie si care sunt dispuse sa le contracareze.
Agentii schimbarii actioneaza ca un catalizator pentru consolidarea angajarii de la nivelul conducerii superioare si initierea unui

proces structural care sa ducé la realizarea egalitatii de gen.

Presupunem ca nu exista o solutie care sa se potriveasca pentru toti. Planurile privind egalitatea de gen pot sa reuseasca in
realizarea efectelor dorite numai daca sunt sensibile la context, daca sunt adaptate la nevoile organizationale specifice ale
institutiei si cuprinse intr-un cadru care sustine angrenarea si reflexivitatea diferitilor actori institutionali. Schimbarea efectiva
este rezultatul unei disponibilitdti si a unei capacitati institutionale marite in ceea ce priveste identificarea, reflectarea si

abordarea prejudecatilor de gen in mod sustinut. Speram ca acest ghid este util in acest scop.

Caseta 1. Criteriul de eligibilitate pentru PEG din programul Orizont Europa

Pentru a fi eligibile, entitatile juridice din statele membre si din tarile asociate care sunt organisme publice, organizatii
de cercetare sau institutii de fnvatamant superior (inclusiv organizatile de cercetare si institutile de invataméant
superior private) trebuie sa aiba un plan privind egalitatea de gen, care sa acopere cel putin urmatoarele cerinte
privind procesul:
» publicare: un document oficial publicat pe pagina de internet a institutiei si semnat de conducerea
superioara;
» resurse dedicate: angajarea de resurse si competente privind egalitatea de gen pentru implementarea
planului;
» colectarea datelor si monitorizare: date dezagregate pe sexe si/sau genuri privind personalul (Si
studentii, in cazul institutiilor vizate) si raportare anuala pe baza de indicatori;
» formare: activitdti de sensibilizare/formare privind egalitatea de gen si prejudecatile inconstiente privind
genurile pentru personal si decidenti.
Tn ceea ce priveste continutul, se recomanda ca planul privind egalitatea de gen sa abordeze urmétoarele domenii,
folosind masuri si tinte concrete:
» echilibrul dintre viata profesionala si viata personala si cultura organizationala;
» echilibrul de gen in conducere si in procesele decizionale;
» egalitatea de gen in recrutare si in avansarea in cariera;
» integrarea dimensiunii de gen in continutul cercetarii si continutul educational;

» masuri impotriva violentei pe criterii de gen, inclusiv impotriva hartuirii sexuale.

Sursa: EC, 2021.
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Structura ghidului

Ghidul este structurat pe sapte capitole. Capitolul intai ofera o prezentare generald a contextului national, vizand in special
politicile de egalitate de gen din invatamantul superior, cercetare si inovare. Al doilea capitol prezintd abordarea reflexiva
a TARGET in ceea ce priveste schimbarea structurald. Urméatoarele cinci capitole se concentreaza pe diferite aspecte ale

ciclului PEG: stabilirea bazelor, auditul de gen, concepere, monitorizare si comunicare. Ele se bazeaza pe cele trei instrumente

elaborate in cadrul TARGET, disponibile toate prin www.gendertarget.eu: Instrumentul de audit privind egalitatea de gen?;
Indruméri pentru conceperea unui PEG personalizatt si Instrument de monitorizare si Tndruméri pentru autoevaluare®. De
asemenea, ghidul dezvoltd ideile din cartea elaboraté de partenerii TARGET pe baza experientelor noastre cu conceperea si

implementarea unei politici reflexive privind egalitatea de gen®.

Contextele nationale CAPITOL 1
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3 Chizzola, De Micheli & Vingelli, 2018.
4 Palmén & Caprile, 2018.
5 Wroblewski & Eckstein, 2018.

6 Wroblewski & Palmén, ed., in pregatire.
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1. Contextele nationale

Constitutia Romaniei consacra egalitatea de gen la locul de munca si pe piata muncii. Prin Constitutie se stabilesc sanse
egale pentru femei si barbati la accesarea locurilor de munca in domeniul public, civil sau militar (Articolul 16(3)) si plata egala
(Articolul 41(4)). Prevederile Constitutiei acorda acces egal si la protectie sociala si asistenta sociala, mentionand explicit
dreptul la concediu de maternitate platit. Dreptul la alte concedii este inclus implicit in cadrul dreptului la alte forme de asigurare

sociala si asistenta sociala, stipulat prin lege (Articolul 47(2)).

fn Romania, politica privind sansele egale si tratamentul egal intre femei si barbati a fost stabilita prin lege pentru prima oara in
2002, iar principalul organ guvernamental pentru sanse egale a fost infiintat ca agentie nationala in 2005. De atunci au avut loc

mai multe schimbari, atat la nivel legislativ, cat si in ceea ce priveste arhitectura institutionald a organismelor guvernamentale.

Tn timpul procesului de aderare la Uniunea Europeana si in special in anii dinaintea aderarii, ritmul implementarii sistematizarii

aspectelor de gen s-a intensificat si a beneficiat de o atentie speciald din partea guvernului.

In 2000, guvernul a adoptat o lege generali antidiscriminare, care aborda discriminarea pe mai multe baze, inclusiv pe baza

de genuri.

Tn 2002, parlamentul a adoptat Legea 202/2002 privind sansele egale intre femei si barbati, care se referea special la egalitatea
de gen (legea privind egalitatea de gen). Printre alte masuri, legea prevede actiunea pozitiva in promovarea egalitatii de gen
ca ,actiuni speciale adoptate temporar pentru a accelera realizarea in practica a sanselor egale intre femei si barbati” (Articolul
4(e)), insa acele actiuni sunt admise doar atunci cand ,vizeaza protejarea anumitor categorii de femei sau barbati, nu femeile
ca grup in comparatie cu barbatii” (Articolul 6(5)(b)). Astfel, Legea privind egalitatea de gen reglementeaza nu doar accesul
egal la ocuparea fortei de munca, ci si accesul egal la servicii si bunuri. Articolul 4(k) a fost modificat si completat ulterior

printr-o prevedere privind bugetarea pentru genuri, definita in Legea 229/2015.

Recent, Strategia nationala pentru promovarea egalitétii de sanse si tratament intre femei si barbati 2018-2021 a fost aprobata
prin Hotarére de Guvern. Strategia are trei obiective generale (promovarea accesului universal al fetelor si femeilor la sanatate
sexuald si reproductiva, reconcilierea vietii profesionale cu viata de familie si viata personald, incurajarea participarii femeilor
la procesele decizionale) si cinci domenii de interventie (educatie, sénatate, piata muncii, participarea echilibrata la procesele
decizionale si sistematizarea aspectelor de gen). Pentru fiecare domeniu de interventie sunt stabilite obiective specifice si un

set de directii de actiune.
Sectorul romanesc de invatamant superior cuprinde 50 de universitati publice si 8 universitati private.

Conform She Figures 20217, Romania are cel mai mare procent de femei in posturi de Clasa A (51% n 2018), cifra care a

7 EC DG RTD, 2021.



10 - TARGET

fluctuat in ultimii ani la un nivel ridicat (2016: 54%; 2013: 48%). Procentul de femei in posturi de Clasa A este semnificativ mai
ridicat decdt media in UE (26% in 2018). Cu toate acestea, femeile sunt reprezentate deficitar in randul sefilor de institutii in
sectorul invatamantului superior. In 2019, numai 11% dintre institutii aveau o femeie la conducere, semnificativ mai putin decét
media europeana (24%). De asemenea, femeile sunt reprezentate deficitar in randul membrilor consiliilor, precum comisiile
stiintifice sau de cercetare si dezvoltare, consilii, comitete, fundatii sau adunari academice, care de obicei detin un nivel ridicat
de putere decizionala. Procentul de femei in rdndul membrilor consiliilor se ridica la 25% in 2019 si nu exista consiliu care s&

fie condus de o femeie. Media UE-28 se situeaza la 31% femei in rdndul membrilor consiliilor si 25% n réandul conducatorilor.

Foaia de parcurs a ERA pentru Romania® mentioneaza cota ridicata de femei in posturi de Clasa A si concluzioneaza ca nu este
nevoie de politici specifice privind egalitatea de gen, atata timp cat reprezentarea femeilor in pozitii de varf nu scade. Roméania
nu abordeaza barierele structurale in calea integrérii chestiunilor de gen in continutul cercetarii si educatiei in contextul Foii
de parcurs ERA 2016-2020.

Prin Raportul de progres ERA 2018°, Comisia Europeana confirma aceasta pozitie, subliniind performanta tarii in ceea ce
priveste indicatorul de capitol (procentul de femei in Clasa A) si indicatorul care se refera la includerea dimensiunii de gen in
continutul cercetérii. Cu toate acestea, o evaluare comparativa a foilor de parcurs ERA nationale plasa foaia de parcurs ERA
a Romaniei in grupul tarilor care nu au o prioritate in ceea ce priveste egalitatea de gen'®. Astfel, Romania nu a implementat

politici specifice privind egalitatea de gen in cercetare si inovare dupa anul 2016.

Existd in prezent incercari explicite de eliminare a studiilor de gen la universitatile din Roménia. Tn iunie 2020 a fost depus
in Parlament un amendament la Legea educatiei n nr. 1/2011, care interzice ,unitatile, in institutile de invatamant si in toate
spatiile de invatamant si formare profesionald, inclusiv in unitatile care ofera educatie extracuriculard, ,activitat’ pentru
raspandirea teoriei sau opiniei de identitate de gen, inteleasa ca teoria sau opinia ca genul este un concept diferit de sexul
biologic si ca cele doud nu sunt intotdeauna la fel.”. Criticii au formulat un compendiu amicus curiae in care se sustine ca legea
submineaza libertatea cercetarii (si implicit autonomia universitara) si restrictioneaza in mod nejustificat si disproportionat
libertatea de expresie, care sunt garantate atat de Constitutia Romaniei, cét si de legile europene si internationale privind
drepturile omului. In octombrie 2020 (la momentul formulérii acestui raport), Curtea Constitutionala inc& nu luase o hotarare

cu privire la aceasta cauza.

ARACIS (Agentia Romana de Asigurare a Calitatii in Invatamantul Superior) a fost una din institutiile participante in proiectul
TARGET. Misiunea ARACIS este s& efectueze evaluarea externa a invatamantului furnizat de institutiile de invatamant superior
si de alte organizatii care oferd programe de studii in invatdmantul superior. in cadrul TARGET, ARACIS a dezvoltat primul
sau PEG.

ARACIS colaboreaza cu alte dou agentii din Romania: Agentia Roméana de Asigurare a Calitétii in Invatamantul Preuniversitar

8 MENCS, 2016.
9 EC, 2019.
10 Wroblewski, 2021a.
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(ANC). Aceasta din urma este o institutie publicé cu personalitate juridica, coordonata de Ministerul Educatiei Nationale, care
raspunde de elaborarea si gestionarea Cadrului National de Calificéri al Romaniei, a Registrului National de Calificari si a

Registrului National de furnizori de formare profesionald pentru adulti.
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2. Abordarea TARGET in elaborarea si
implementarea unui PEG

TARGET adopta un obiectiv tridimensional pentru egalitatea de gen in invatamantul superior, cercetare si inovare, bazat pe

cele trei domenii prioritare de interventie definite de Spatiul european de cercetare (ERA)™:
1. eliminarea barierelor institutionale bazate pe gen in dezvoltarea carierei;
2. abordarea dezechilibrelor de gen si a favorizarii bazate pe gen in procesele decizionale si
3. integrarea dimensiunii de gen in continutul educational, de cercetare si de inovare.

TARGET adopta o abordare reflexiva care merge dincolo de adoptarea formala a unui PEG, subliniind o reflectare iterativa
asupra progreselor inregistrate si stabilind o comunitate de practica pentru a realiza schimbarea structurala. In aceasts

sectiune prezentdm conceptele de baza ale abordarii TARGET.

Egalitatea de gen si schimbarea structurala

Egalitatea de gen a fost pentru multd vreme recunoscuta ca o chestiune de dreptate sociala. Ea este un drept fundamental
al omului, unui din Obiectivele de dezvoltare durabila ale Organizatiei Natiunilor Unite si o valoare fundamentala a Uniunii
Europene. Exista din ce in ce mai multe dovezi c& promovarea egalitatii de gen in invatamantul superior, in cercetare si inovare

are impact pozitiv pentru persoane, pentru organizatiile de cercetare si pentru societate in general.
Egalitatea de gen™;

+ Creeaza medii de educatie si medii de lucru mai bune, care ajuta la atragerea, pastrarea si dezvoltarea la maxim a
talentelor.
+ Imbunatateste calitatea si impactul invatdmantului superior, al cercetarii s inovarii, asigurandu-se c& acestea sunt rele-

vante pentru nevoile, asteptarile si valorile intregii societati.

Universitatile si mediul academic in general se caracterizeaza prin dezechilibre de gen persistente. Femeile sunt reprezentate
deficitar in cele mai inalte functii de conducere si academice si multe domenii de cercetare sunt in continuare dominate de

femei sau de barbati™. Cu toate acestea, egalitatea de gen este mai mult decat reprezentarea egala a femeilor si barbatilor in

11 EC, 2012b.
12 EC, 2021.
13 UNESCO-IESALC, 2021; EC, 2020b.
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toate disciplinele si la toate nivelurile ierarhice:

+ Aceasta presupune eliminarea barierelor structurale pentru a permite avansarea in cariera. Aceste bariere se bazeaza
pe un concept al ,savantului excelent’, fundamentat pe o cariera depasita, fundamentalmente masculina, de realizare
timpurie si dedicare completa mediului academic, fara niciun fel de alte obligatii. Acest concept contine implicatii bazate
pe gen in definirea meritului si a criteriilor de recrutare si promovare. El are un impact negativ asupra tuturor grupurilor
care nu se potrivesc cu modelul savantului excelent, de exemplu persoane care au responsabilitati de ingrijire sau
probleme de sanatate™.

+ De asemenea, prejudecatile de gen sunt generalizate la un nivel inconstient in societate, iar mediul academic nu face
exceptie. Acestea se bazeaza pe asocierea neintentionata a normelor, valorilor si stereotipurilor traditionale de gen, care
afecteaza negativ recunoasterea muncii si a potentialului femeilor'®.

+ De asemenea, pot fi prezente forme directe de discriminare si exista din ce in ce mai multe dovezi de violenta bazata
pe gen, inclusiv hartuire sexuald in universitati®.

+ Cunoasterea si dezvoltarea tehnologicé sunt presupuse cel mai adesea ca fiind neutre din punct de vedere al genului.
Cu toate acestea, neglijarea analizei bazate pe sexe si pe genuri duce la erori cognitive, la oportunitéti de cercetare si
inovare pierdute si, in acelasi timp, reconfirma inegalitétile de gen in societate.

+ In plus, inegalitatile de gen se intersecteazd cu alte forme de discriminare, de exemplu cu cele bazate pe originea
sociald, religie, apartenenta etnica, provenienta din migratie, orientare sexuald, identitate de gen, varsta, responsabilitati
de ingrijire, probleme de sanatate. Acest mod de a intelege genul, bazat pe o intersectare, are implicatii atat in ceea ce
priveste practicile organizationale, cat si continutul educatiei, cercetarii i inovarii'®.

+ Competenta de gen in procesele decizionale reprezinté un factor esential pentru abordarea tuturor acestor probleme

la nivel institutional™.

Promovarea egalitatii de gen in invatamantul superior, in cercetare si inovare necesitd un proces de schimbare
structurala sustinut pe termen lung, care vizeaza construirea unui mediu institutional (valori, norme, structuri si
proceduri) in care egalitatea de gen sa fie discutata pe larg si adoptaté in mod explicit in practicile organizationale si

in cele de la nivel individual®.

14 de exemplu: EC, 2004; Van den Brink, 2010.
15 de exemplu: Science Europe, 2017.

16 Bondestam & Lundkvist 2020.

17 Schiebinger 2008; REC 2020b.

18 de exemplu: Woods et al, 2021; EC, 2020b.
19 de exemplu: Lipinsky & Wroblewski, 2021.
20 EC, 2012a, 2021.
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Reflexivitatea si schimbarile structurale
Munca in domeniul egalitatii de gen nu este o sarcina usoara in nicio organizatie.

“Problematica de gen nu este o problema simpla, ci una incurcatd, sau extrem de mare, sau pur si simplu una politica,
ceea ce inseamna ca nu exista un consens adevérat despre care anume e problema, de ce Si pentru cine este aceasta
0 problemd, cine este raspunzétor pentru existenta problemei, cine rdspunde de rezolvarea ei. Asta inseamné ca

exista o lupta de putere continua la nivel politic in ceea ce priveste aceste definitii.'.

TARGET considera ca reflexivitatea individuala si institutionald reprezinta nucleul schimbarii structurale®. PEG ar trebui sa
asigure un cadru in care actorii implicati relevanti sa reflecteze asupra practicilor organizationale, s& identifice prejudecétile de
gen si sa actioneze, elaborand practici alternative, care nu sunt orientate pe genuri si s& se ocupe de impotrivire. PEG este
conceput ca un proces de invatare organizationald, pe baza unor dovezi empirice si a discutarii deschise si critice a evolutiilor
pe calea catre realizarea egalitatii de gen. Acest proces construieste angajament la nivel institutional, competenta in chestiuni
de gen si consens in ceea ce priveste prioritétile de actiune. El asigura baza pentru un PEG care s fie adaptat la context si

la nevoile specifice ale organizatiei

De asemenea, TARGET sustine ca schimbarea in universitati este deosebit de complexa. Universitatile nu numai ca sunt
organizatii in care sunt prezente pregnant disparitatile de gen®, ci si urmeaza doua tipuri diferite de logica in ceea ce priveste
egalitatea de gen®: o logica academica (deoarece universitatile fac parte din mediul academic) si o logica organizationala
(ca orice organizatie). Genul joaca un rol diferit in fiecare din aceste tipuri de logica. De exemplu, 0 masura de actiune pozitiva
de promovare a femeilor calificate ar putea fi acceptata in logica organizationald, dar contestata cu putere in logica academica,
unde meritul este presupus a fi neutru din punct de vedere al genurilor. Aceste doua tipuri diferite de logica presupun structuri
de putere diferite. Conducerea superioara (rectoratul, decanii) are putere de decizie cu privire la strategie si resurse, insa
puterea de decizie in ceea ce priveste chestiunile academice este atribuita poziiilor stiintifice superioare (profesori plini, consilii
academice). Aceste structuri de putere exista in paralel si, in cele mai multe cazuri, merg una langa alta si neconectate una
cu alta. Din acest motiv, noi consideram ca este necesar ca in PEG sa fie inclusa nu doar conducerea superioara, ci si actorii
implicati care reprezinta logica academica. Un PEG ar trebui sa ofere un spatiu de reflexivitate, pentru a conecta aceste doua

logici diferite si a aborda in mod consecvent practicile bazate pe inclinatii de gen.

21 Verloo, 2001, pp. 14-15.

22 Wroblewski, 2015; Martin, 2006.
23 Wrowbleski & Palmén, in pregatire.
24 Acker, 1990.

25 Heintz, 2018.
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Teoria schimbarii si dovezile empirice

O abordare prin perspectiva teoriei schimbarii permite integrarea reflexivitatii in procesul PEG. O teorie a schimbarii este ,0
abordare bazata pe rezultate, care aplica gandirea critica la proiectarea, implementarea si evaluarea initiativelor si programelor
menite sa sprijine schimbarea in contextele lor"®, Aceasta presupune desfasurarea unui audit initial, pentru a cartografia
contextul relevant pentru initiativa, starea actuald a problemei care se intentioneaza a fi abordata prin interventie, precum si
actorii relevanti. Pe baza acestui audit se defineste schimbarea pe termen lung pe care intentioneazé sa o cultive initiativa,
prin dezvoltarea de viziuni, obiective si tinte. Apoi sunt specificate actiunile, insotite de rezultatele si de impactul preconizat.
Abordarea bazata pe teoria schimbarii necesita elaborarea unui proces sau a unei ordini a schimbairii, care prezinta calea catre

rezultatul dorit pe termen lung, precum si presupunerile, formulate explicit, despre cum ar putea avea loc aceasta schimbare.

Vogel? subliniaza ca, in procesul de teoria schimbarii, calitatea se bazeaza pe “explicitarea presupunerilor” si pe o gandire
strategica realista si transparenta. Teoria schimbarii presupune un proces reflexiv profund, in care se expliciteaza presupunerile
privind schimbarea, asociate cu programul. Articularea presupunerilor reprezintd partea principala in elaborarea unei teorii a
schimbérii. Presupunerile sunt acele premise pe care se bazeaza in mod implicit interventiile programului, dar care inca nu
au fost dovedite. Folosirea dovezilor pentru a identifica, a verifica si a contesta aceste presupuneri principale si a cartografia
punctele de legatura implicite si explicite ale interventiei (intrari, iesiri, rezultate, impact si context) face parte din elaborarea
unei teorii a schimbérii. in acest proces are loc o verificare incrucisata a gandirii critice in raport cu dovezi calitative si
cantitative si cu diferitele informatii care reies din cunostintele contextuale ale actorilor implicati. Dezvoltand pe baza auditului,

monitorizarea periodica asigura baza pentru o reflexivitate sustinuta la nivel institutional.

Abordarea bazata pe o comunitate de practica

Un element esential n abordarea TARGET este constituirea unei comunitati de practica in institutie®®. Experientele au aratat
ca este dificil sa se initieze o schimbare structurald daca aceasta se bazeaza pe o singura persoana sau pe un grup mic, cu
influenta redusa asupra organizatiei. Notiunea de comunitate de practica (CP) a fost inventata de Wenger® si este compusa
din trei elemente principale: interesul partajat si angajamentul intr-un anumit domeniu de practica (domeniu), angrenare
reciprocd (comunitate) si dezvoltarea unui repertoriu partajat de resurse (practica). In TARGET, domeniul este dezvoltarea
si implementarea unui PEG. Comunitatea este formata din grupul de persoane care interactioneaza prin activitati, discutii si
intalniri, care se implica in invatare reciproca si sprijina dezvoltarea si implementarea PEG. Practica se refera la dezvoltarea

n

competentei de gen, determinata de ,cunoasterea experientiala” care permite membrilor CP sa identifice practicile institutionale

26 Vogel, 2012, p. 3.

27 Vogel, 2012.

28 Palmén & Caprile, in pregatire.
29 Wenger, 1998.

30 (Wenger-Trayner & Wenger-Trayner, 2015.
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bazate pe favorizarea de gen, sa dezvolte alternative bazate pe nefavorizare si sa abordeze impotrivirile. Abordarea TARGET
concepe CP ca pe un aspect-cheie pentru consolidarea unei reflexivitéti individuale si institutionale, prin conectarea diferitelor
etape ale dezvoltarii PEG cu discutiile din cadrul CP. Un aspect crucial este acela c& o CP implica reprezentanti atét din logica

organizationald, cat si din logica academica (conducere si profesori).

Un proces ciclic si sustinut

Abordarea fatd de PEG dezvoltatd in cadrul proiectului TARGET se referd la conceptele discutate mai sus: schimbare

structurala, reflexivitate, logica duala a universitétilor, teoria schimbérii si comunitatea de practica.

Procesul de elaborare si implementare a PEG urmeaza un ciclu de politici complet (Figura 1). Procesul incepe cu o analiza
empirica a starii de fapt in ceea ce priveste egalitatea de gen si contextul institutional (audit). Pe baza rezultatelor auditului se
formuleaza prioritatile si obiectivele privind egalitatea de gen. Se elaboreaza, se implementeaza si se monitorizeaza masuri
concrete pentru a urmari aceste obiective. Procesul de monitorizare cauta sa descrie schimbarile in contextul relevant si in
starea de fapt a egalitétii de gen, precum si in implementarea de masuri concrete de egalitate de gen. in mod ideal, procesul
se finalizeaza printr-o evaluare externd a PEG. Pe baza monitorizarii (si a evaludrii, atunci cand aceasta exista) se adapteaza

masurile concrete, daca este necesar, sau se elaboreaza un nou PEG.

Figura 1. Ciclul elaborarii si implementarii PEG

AUTO-EVALUARE

MONITORIZAREA

Tn acest proces, impotrivirea poate s& ia multe forme, s& apara la diferite etape si sa provina de la diferiti actori. Tmpotrivirea

la schimbare este de obicei puternicd atunci cand normele culturale, convingerile, atitudinile si valorile unei organizatii fac
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obiectul eforturilor de schimbare®'. In mod evident, asa stau lucrurile in ceea ce priveste schimbarea structurald in universitati,
deoarece aceasta contesta practici bazate pe gen care sunt intiparite profund. Impotrivirea la schimbare poate fi intentionatd
si explicitd” sau subtila si ,implicitd”. Aceasta poate fi activa sau poate lua forma ,non-actiunii” - astfel consolidand starea de
fapt, pur si simplu nefacand nimic pentru a avansa catre egalitatea de gen. O prezentare generala cuprinzatoare a tipurilor de
impotrivire din cadrul institutiilor de cercetare, dar si a strategiilor pentru a le depasi este oferita in Manualul FESTA privind

impotrivirile®2,

Noi sustinem ca impotrivirea la schimbare in universitati poate fi puternica in special in logica academica, unde problemele de
gen pot fi percepute ca 0 amenintare la un sistem meritocratic presupus a fi neutru din punct de vedere al genului si unde exista
0 negare a semnificatiei dimensiunii de gen in continutul educatiei si cercetarii. in TARGET, dezvoltarea si implementarea
unui PEG reflexiv este conceputa ca un proces iterativ, ciclic si sustinut, iar abordarea impotrivirii este parte inerenta a acestui

proces.
Ciclul PEG ar trebui sa asigure un cadru in care:

+ Logica duala stiintifica si organizationala (si practicile care decurg din aceasta) poate fi mediata.

+ Reflexivitatea permanenta este sustinuta printr-o teorie a schimbarii si prin monitorizare periodica.

+ Competenta in chestiunile de gen se poate consolida prin combinarea si reconfigurarea diferitelor tipuri de cunostinte si
expertiza practicd in domeniile genului si schimbarii organizationale.

+ Impotrivirea la interventiile care vizeaza egalitatea de gen se poate identifica si elimina cu succes; acest lucru duce

uneori la imbunatatirea calitatii interventiilor, prin reformularea obiectivelor sau reproiectarea masurilor concrete.

31 Benshop & Verloo, 2011, p. 286.
32 FESTA, 2016.
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3. Punerea bazelor

Angajamentul formal al conducerii superioare este o cerintd preliminara necesara pentru elaborarea unui PEG. Fara
sprijinul nivelului de conducere si fara dorinta de a initia un proces de schimbare organizationala nu se poate elabora

si implementa cu succes un plan privind egalitatea de gen.

Agentul schimbarii trebuie s obtind acest angajament formal si sa aibad un mandat clar pentru a initia procesul.
Aceasta include si asigurarea resurselor necesare (umane si financiare) pentru elaborarea auditului si conceperea
PEG. Tn ceea ce priveste resursele umane, este esential sa fie inclusi experti in chestiuni de gen si de schimbare
organizationala, precum si aptitudinile pentru a facilita procesul de elaborare a unui PEG. Daca nu exista posibilitatea

de a conta pe acest tip de competente in cadrul personalului intern, trebuie angrenati experti externi.

De asemenea, elaborarea unui PEG necesita si implicarea tuturor actorilor interesati relevanti. Acest lucru este necesar pentru

a asigura angajamentul practic al acestora si disponibilitatea de a participa la procesul de schimbare structurala.

Pentru a confirma angajamentul grupurilor de actori cheie de la nivel institutional si a fi implica inca de la inceputul procesului,

abordarea participativa TARGET se concentreaza pe doud elemente esentiale:

+ Obtinerea angajamentului din partea personalului de conducere si cercetare de la nivelul de véarf si superior.

+ Crearea unei comunitati de practica ce implica reprezentanti ale tuturor straturilor de personal din institutie.

3.1. Angajamentul si implicarea conducerii de varf si
superioare

Desi conducerea de varf a universitatii isi poate exprima angajamentul formal pentru implementarea unui PEG, va fi
necesar ca acest angajament sa fie consolidat, sa fie operationalizat la nivel practic si, lucru important, sa fie extins
la straturile de varf si superioare ale ierarhiei, atét in chestiuni de conducere, cét si in chestiuni academice (de ex.

decani, consilii academice, sefi de departamente)™.
Sugestii practice pentru consolidarea si intérirea angajamentului la nivelurile organizationale superioare si de varf din universitate:

+ Prezentati argumente care asociaza prioritatile universitatii in domeniul resurselor umane, comunicarii, recunoasterii
externe si finantdrii cu chestiunile privind egalitatea de gen si aratati in ce fel aceste prioritati ar putea fi sprijinite prin

introducerea unor politici de egalitate de gen (de exemplu, imbunatatirea conditiilor de lucru si atragerea si pastrarea de

33 Chizzola, De Micheli & Vingelli, 2018.
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talente, prezenta in mass media si construirea unei imagini pozitive, castigarea de legitimitate la nivelul UE si international,
acces la finantare prin Orizont Europa).

+ Prezentati argumente care asociazd prioritatile pentru educatie si cercetare si inovare cu adoptarea unei dimensiuni
de gen prin imbunatatirea calitdtii educatiei si cercetdrii, a potentialului pentru inovare si a capacitatii de a raspunde la
nevoile intregii societati.
activitati de diseminare si de comunicare. Aceasta va da vizibilitate personalului esential din straturile de varf ale conducerii
in activitatile institutionale in domeniul AEG, astfel crescénd legitimitatea perceputd a activitatilor aferente auditului de gen.

+ Asigurati-va c& straturile de véarf si superioare ale conducerii se angajeaza sa joace un rol central in strategia de
comunicare a AEG. De exemplu, rectorul sau un director de la nivelul superior ar trebui sa fie cel care anunté auditul,

obiectivele elaborarii unui PEG si oportunitatile si beneficiile institutionale care se asteapt a fi obtinute.

Angajamentul solid si explicit din partea conducerii de varf si superioare este esential pentru a legitima timpul si efortul pe care
personalul universitatii vor trebui sa le investeasca pentru implementarea auditului, pentru autorizarea fluxurilor de informatii si
rezolvarea problemelor care ar putea aparea la aceasta etapa initiala. Aceasta creste vizibilitatea si legitimitatea perceputa a
procesului de audit si faciliteaza procedurile de colectare a datelor relevante. Participarea conducerii de varf si superioare este

la fel de importanta si in etapele urméatoare ale procesului - respectiv, conceperea si monitorizarea PEG.
Crearea unei comunitati de practica

Constituirea unei comunitati de practica ce implica actori institutionali esentiali este cruciala pentru a putea acumula
capacitatea institutionala necesara pentru o politica reflexiva in domeniul egalitatii de gen. Este important ca aceasta
comunitate sa fie creata inca de la inceput. Prin mobilizarea unor actori diferiti, ne asigurdm ca auditul nu depinde

doar de agentul schimbérii si imbogateste colectarea si analiza datelor.

Cum sé identificam actorii relevanti? Este important sa retinem ca nu este necesar ca membrii comunitétii de practica
sa aiba cunostinte specifice in domeniul egalitatii de gen. Principalul criteriu pentru selectarea membrilor ar trebui sa fie
functia pe care acestia o detin in organizatie si interesul lor pentru implicarea in proces. Comunitatea de practica ar trebui s&
implice persoane importante din punct de vedere strategic, care reprezinta logica duala a universitatii (cea academica si cea
organizationald), inclusiv personalul administrativ care are acces la documente institutionale si la statistici relevante pentru

implementarea auditului si monitorizarea in continuare.
Printre potentialii participanti s-ar putea numara:

+ Conducerea si membrii organelor decizionale.

34 Chizzola, De Micheli & Vingelli, 2018.
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+

Membri ai consiliilor academice si ai grupurilor de cercetare strategice.

+

Profesionisti din departamentele administrative (resurse umane, buget, statistica).

+

Oameni de stiintd in domeniul genului, oameni de stiintd in domeniul schimbérii organizationale.

+ Reprezentanti ai personalului (personal administrativ si didactic/de cercetare) de la diferite niveluri ierarhice (inclusiv
consiliul de munca).

+ Reprezentanti ai organizatiilor societatii civile (de exemplu, asociatii feministe sau asociatii ale cercetatorilor femei).

+ Reprezentanti ai organizatiilor studentesti.

Atunci cand se ia legatura cu potentialii membri ai comunitatii de practica, ar trebui evidentiate obiectivele si posibilele beneficii
ce vor deriva din implementarea unui PEG. De asemenea, este necesar sa se specifice, cel putin in mod preliminar, tipul de
contributie pe care I-ar putea aduce si activitdtile de audit in care ar putea fi implicate aceste persoane, in conformitate cu

functia pe care o au in institutie.

Sarcina de a identifica si a implica actorii relevanti trebuie vazuta ca un proces iterativ, care sa continue pe durata intregului
ciclu de implementare a PEG. Pe mésura ce se dezvoltd acest proces, este probabil sa puteti gasi si noi actori, ca surse de
contributie si colaborare (in timp ce unii dintre vechii membri ai CP ar putea pleca sau ar putea juca un rol mai putin activ); de
asemenea, este posibil s& observati ca este nevoie sa ajustati si sa adaptati responsabilitatile si sarcinile celor care sunt deja

implicati in CP.

Comunitatea de practica se intalneste periodic pentru a discuta stadiul actual al elaborarii sau al implementarii planului privind
egalitatea. Dinamica de lucru a comunitatii de practica poate sa varieze foarte mult: de la intélniri foarte oficiale si lungi la
intalniri mai scurte, mai putin formale, la intervale mai scurte. O alta optiune este ca intélnirile comunitatii de practica sa fie
conectate cu alte intélniri institutionale si proceduri de lucru. Oricare ar fi modalitatea folosita pentru intalniri, ideea principala
este ca acestea trebuie sa faca posibila functia centrala a comunitatii de practica - si anume, sa stabileasca un mod comun de
a intelege egalitatea de gen in institutie la nivelul actorilor relevanti. Ca urmare, pe langa implicarile specifice ale actorilor, pe

diferite sarcini, este important sa se asigure si o discutie comuna, care sa implice si reprezentantii conducerii.

Interactiunea periodica si activitdtile comune ale membrilor comunitatii de practicd fac posibild formarea si consolidarea
competentelor in materie de gen, prin combinarea si reconfigurarea diferitelor tipuri de cunostinte si practici cu privire la
chestiunile de gen si la schimbarea organizationald. De exemplu, un om de stiintd in domeniul genului poate s& inteleaga in
mod profund egalitatea de gen, dar sa aiba mai putine cunostinte in ceea ce priveste implementarea de politici privind egalitatea
de gen, spre deosebire de practicienii din domeniul egalitdtii de gen si al schimbarii organizationale. Un statistician poate s&
dezvolte competente in materie de gen n cursul procesului prin reflectare critica la modul in care sa colecteze si s& construiasca
indicatori care s3 fie relevanti pentru chestiunile de gen. Acelasi lucru este valabil si pentru un profesionist in domeniul financiar,
care dezvolta proceduri specifice pentru a colecta date relevante pentru stabilirea bugetelor astfel incét sé tina seama de genuri.

Rezultatul general este ca toti membrii comunitatii de practica invata de la altii si dezvolta impreund ,cunostinte experientiale™.

35 Palmén & Caprile, in pregatire.
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4. Auditul privind egalitatea de gen

Scopul auditului este sa analizeze situatia actuala sau starea de fapt in universitate in ceea ce priveste egalitatea de
gen, pentru a identifica problemele specifice in materie de egalitate de gen. Auditul se bazeaza pe analiza datelor
disponibile (documente, inregistrari administrative, baze de date), completate de interviuri calitative si de alte metode,

acolo unde este posibil (in special chestionare pentru personal si studenti).

Este important s& subliniem ¢& un audit reusit privind egalitatea de gen necesita elaborarea unei strategii de comunicare
eficiente, adaptata la contextul national specific si la contextul institutional al universitatii. Personalul universitatii trebuie s&
inteleaga de ce i se cere sa ia parte la procesul de audit pe chestiuni de gen, care este valoarea efectuarii auditului pe chestiuni
de gen si care sunt castigurile si beneficiile care ar putea fi obtinute ca urmare a acestuia, atét la nivel organizational, cat si la
nivel individual. De asemenea, personalului organizatiei trebuie s& i se comunice un orar clar si realist, cu detalierea fiecarui

pas al procesului de audit.
4.1. Structura si contextul institutional

Fiecare universitate este o entitate organizationald unicd, cu o structura interna si un context extern care fi sunt
specifice. Scopul primului pas al auditului este colectarea de informatii de baza despre contextul national si local,
oferirea unei descrieri generale a universitatii (obiective, organe de decizie, institutii, structuri, procese esentiale,
dimensiune) si efectuarea unei evaluari initiale a doua aspecte principale: 1) nivelul de constientizare a problemelor
privind egalitatea de gen in institutie; 2) disponibilitatea unor date dezagregate pe sexe si a altor date relevante pentru

chestiunile de gen®.

Constientizarea chestiunilor privind egalitatea de gen

Evaluarea gradului de constientizare a problemelor privind egalitatea de gen in institutie se bazeaza pe analiza unor documente
esentiale ale organizatiei, a comunicarilor interne si externe si a prezentérilor proprii ale institutiei. Existd mai multe intrebari

calitative principale prin care se poate evalua nivelul de constientizare in institutie:

+ Care sunt principalele documente institutionale ale universitatii? in ce masura chestiunile legate de gen sunt sistematizate
in aceste documente institutionale?
+ Organizatia are un cod de etica sau un cod deontologic? Daca da, acest cod include anume chestiunile legate de

egalitatea de gen ca si componenta principala?

36 Chizzola, De Micheli & Vingelli, 2018.
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+ Care sunt principalele moduri interne si externe de comunicare (website, newsletter etc.)? in ce mésura sunt sistematizate
chestiunile legate de gen in aceste moduri de comunicare?

+ Universitatea a primit Premiul RU de excelenta in cercetare?

+ Universitatea a adoptat reguli privind un limbaj care sa tina seama de egalitatea de gen? Universitatea a adoptat reguli
privind imaginile care sa tina seama de egalitatea de gen?

+ Universitatea a adoptat o politica privind echilibrul intre viata profesionala si viata personala? Dacé da, aceastd politica
vizeaza si cultivarea partajarii in mod egal a responsabilitatilor de ingrijire intre femei si barbati?

+ Universitatea a adoptat o politica pentru a preveni violenta bazaté pe chestiuni de gen, inclusiv hartuirea sexuala?

+ Care sunt principalele politici la nivel national si local in Tnvatdméntul superior, cercetare si inovare? Exista politici
specifice pentru a promova egalitatea de gen? Daca da, existd masuri specifice pentru a sprijini implementarea unui
PEG?

+ Universitatea este aliniatd cu nivelul national de constientizare a problemelor de gen, asa cum sunt definite acestea in
legislatia nationala privind egalitatea de gen si politicile nationale privind egalitatea de gen in invatdmantul superior, in

cercetare si inovare?

Date relevante pentru chestiunile de gen

Datele dezagregate pe sexe sunt esentiale pentru a analiza dezechilibrele de gen din institutii. Ca prim pas al auditului, este
esential s& se stabileasca ce fel de date dezagregate pe sexe sunt deja disponibile din inregistrarile administrative privind
personalul si studentii, cine le colecteaza si in ce scop. La nivel elementar, aceasta etapa cauta sa identifice daca universitatea

colecteaza date dezagregate pe sexe privind:

+ Personalul, defalcat pe functii (conducere, administratie, educatie si cercetare)

+ Organele de decizie (inclusiv comisiile de recrutare si promovare)

+ Personalul din educatie si cercetare, defalcat pe discipline si pe niveluri ierarhice

+ Remuneratia personalului, defalcata pe functii (conducere, administratie, educatie si cercetare), niveluri ierarhice i
discipline (acolo unde este relevant)

+ Studentii si absolventii, defalcati pe discipline si pe nivel (licenta, master, doctorat)

De asemenea, femeile si barbatii nu sunt grupuri omogene. Este important de stiut daca universitatea colecteaza date despre
alte variabile sociale care ar putea fi de interes in analizarea datelor dezagregate pe sexe (de exemplu, varsta, responsabilitati

de Tngrijire, religie, origine etnicd sau provenienta din migratie)

La aceasta etapa initiala, este relevant sa se identifice si daca sunt disponibile si alte date relevante - de exemplu, date
dezagregate pe sexe din sondajele privind climatul, date privind cursurile si programele asociate cu chestiuni de gen, alocarea

bugetului pe genuri, posibilitatea de bugetare in functie de genuri.

37 Mai multe informatii privind acest premiu sunt disponibile la: https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r#hrs4r-acknowledged-institutions
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4.2. Colectarea si analiza aprofundata a datelor

Dupa ce s-au colectat si s-au analizat datele disponibile, pasul urmator presupune sa reflectam la principalele date
care lipsesc: ce alte informatii mai sunt necesare pentru a identifica si a intelege principalele provocari in ceea ce
priveste egalitatea de gen si cum pot fi abordate acestea? Auditul trebuie sa fie cat mai cuprinzator cu putinta si sa

includa cele trei domenii de fond vizate de interventie - cariere, procese decizionale si continut.

Pentru fiecare domeniu, in tabelul de mai jos se indica obiectivul principal al domeniului de audit si principalele aspecte care

sa fie vizate de audit.

Tabel 1. Prezentare generala a domeniilor, obiectivelor si aspectelor de auditat

m Obiectivul auditului Aspecte de auditat

« Date dezagregate pe sexe cu privire la recrutare, pastrarea personalului si promovare.
Stabilirea unei baze de + Date dezagregate pe sexe cu privire la comisiile de recrutare si promovare.

cunostinte necesare « Criterii si proceduri pentru recrutare si promovare.
. pentru eliminarea « Diferenta de plata intre sexe, pe discipline si niveluri ierarhice.
Cariere . o " . . T .
barierelor institutionale « Politici privind echilibrul dintre viata profesionala si viata personala.
asociate cu genul in calea  « Politici impotriva discriminarii, inclusiv masuri impotriva violentei asociate cu genul si a
avansarii in cariera hartuirii sexuale.
- Formare pentru tot personalul pe chestiuni privind egalitatea de gen.
Stabilirea unei baze - Date dezagregate pe sexe in posturile de conducere si organele de decizie.
de cunostinte pentru + Nivelul de constientizare a chestiunilor de gen si nivelul de competenta in materie de gen
Procese abordarea dezechilibrelor in procesele decizionale, inclusiv bugetare bazata pe genuri.
decizionale  de gen si a prejudecatilor  + Implementarea bugetarii bazate pe genuri
legate de gen in + Formare pe chestiuni legate de gen pentru personalul din functii manageriale si din
procesele decizionale organele de decizie.
" . + Numarul de cursuri pe teme legate de gen (optionale / obligatorii), pe discipline si niveluri.
Stabilirea unei baze . . P gate de g ( Pl g - P piine $
' « Nivelul de sistematizare a chestiunilor de gen in programele generale.
de cunostinte pentru . o L ) . R .
) L - « Formare pentru profesori si cercetatori pe chestiuni de analiza sexelor si genul in continutul
. integrarea dimensiunii L P ' ’
Continut educatiei si cercetarii.

de gen in continutul
educational, de cercetare
si de inovare

« Existenta unor grupuri de cercetare pe chestiuni de gen, pe discipline.
+ Nivelul de integrare a analizei privind sexele si genurile in programe si in proiectele de
cercetare.

Modurile in care se vor aborda aceste aspecte vor depinde de datele disponibile la fiecare universitate si de domeniile care, in
principiu, sunt considerate mai relevante. Implementarea auditului nu este un scop in sine. Mai degraba, este un mijloc de a
pregati PEG, identificAnd problemele legate de egalitatea de gen specifice la nivelul organizatiei. Auditul s-ar putea concentra
pe cateva dintre aceste aspecte si ar putea identifica ce date lipsa trebuie abordate ca parte din PEG. De exemplu, se poate
intdmpla ca universitatea sa nu aiba inregistrari privind cursurile pe chestiuni de gen: un obiectiv al PEG ar putea fi construirea
unei baze de date pentru cursurile pe chestiuni de gen. In alte cazuri, datele pot fi colectate in mod specific in timpul auditului:
de exemplu, componenta pe genuri a organelor de decizie si a comisiilor de recrutare si promovare. Un obiectiv al PEG va fi

sa se asigure ca aceste date sunt colectate regulat.
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Metode principale

Principalele metode de colectare a datelor sunt analiza de birou a documentelor si a inregistrérilor administrative ale universitatii
(resurse umane, proces decizional, programe), precum si interviurile semistructurate cu reprezentantii principalelor organisme
universitare (resurse umane, decidenti, consilii academice). Dacé universitatea are politici in legatura cu chestiuni de gen (de
exemplu, politici care privesc formarea pe chestiuni de egalitate de gen, echilibrul dintre viata profesionala si viata personala,
hartuirea sexuald), auditul ar trebui s& acorde o atentie deosebité analizarii acestora, Analiza politicilor ar trebui s& combine
cercetarea documentara (studierea documentelor care definesc politica) cu interviurile semistructurate cu actori relevanti

(decidenti, implementatori si beneficiari: personal si studenti, acolo unde este cazul).

Strategia de implementare a auditului va depinde de componenta comunitatii de practica si de masura in care colectarea
datelor este facilitata de catre conducerea de varf. Nu exista o lista de indicatori cantitativi sau de indrumari de interviu care sa

se potriveasca peste tot. Orientativ, oferim mai jos un exemplu de auditare a egalitatii de gen in procedurile privind promovarea.

Caseta 2. Auditarea egalitatii de gen in practicile legate de promovare

Pentru a analiza tendintele legate de gen in promovarea in cariera ar putea fi utili ctiva indicatori cantitativi:

» Numarul de etape de progresare in cariera in cadrul universitatii incepand din anul x, defalcat pe domeniul
de disciplina, progresarea intr-un post temporar sau permanent, un post cu norma partiald sau cu norma
intreaga si - acolo unde este posibil - pe varsta, responsabilitati de ingrijire, religie, provenienta etnica sau
din migratie, precum si orice alte caracteristici sociodemografice disponibile.

» Cota de femei si barbati in randul solicitantilor sau al persoanelor ajunse pe lista scurta pentru promovare
din anul x, cu defalcare ca mai sus.

» Cota de femei si barbati care au promovat incepand cu anul x, cu defalcare ca mai sus.

» Rata de succes in promovare in randul solicitantilor femei si barbati, cu defalcare ca mai sus (rata de

succes se calculeaza ca find numarul de persoane promovate impartit la numérul total de solicitanti).
Aceste informatii pot fi completate cu date dezagregate pe sexe cu privire la componenta comisiilor de promovare.

Principala sursa administrativa de informatii o vor reprezenta inregistrarile privind progresul intern in carier, tinute de
departamentul de resurse umane al universitétii. Acestea ar trebui sa fie completate de analiza de birou a documentelor

prin care sunt stabilite criteriile si procedurile de promovare, dacé exista.

Interviurile semistructurate cu reprezentanti ai departamentului de resurse umane si membri ai comisiilor de
promovare vor fi utile pentru a interpreta semnificatia datelor colectate si a colecta si alte informatii. Mai jos urmeaza o
lista de intrebéri calitative esentiale care ar putea servi drept jalon in aceste interviuri:

» Oportunitdtile de promovare sunt publice si diseminate pe larg? Femeile sunt incurajate in mod explicit sa participe?

» Existd proceduri standard formalizate si indrumari privind procedurile de promovare internd? Daca da, sunt

acestea elaborate temeinic si transparente?
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P

X

Criteriile de promovare sunt explicite, transparente si ponderate in mod standard? Sunt acestea fixe pe
intregul proces?

» Exista o procedura de rutind pentru a va asigura ca numai criteriile declarate explicit au impact asupra
deciziilor de promovare si ca toate criteriile sunt aplicate in mod egal fiecarui candidat?

P

X

Cunostintele in materie de chestiuni de gen fac parte din profilul solicitat al candidatului? Daca nu, sunt ele
recompensate pozitiv?

P

X

Universitatea are politici formalizate de promovare a egalitatii de gen in progresarea in cariera? Conducerea
este dedicata promovarii reprezentarii femeilor la nivelurile superioare?

P

X

Comisiile de promovare sunt echilibrate din punct de vedere al reprezentarii genurilor? Nivelul de autoritate
si responsabilitate este echilibrat intre membrii femei si barbati ai comisiei de promovare?

P

X

Exista initiative de crestere a gradului de constientizare privind chestiunile de gen si/sau de formare pe
tema prejudecatilor inconstiente privind genurile, oferite membrilor comisiilor de promovare - in special cu
privire la avansarea in cariera catre pozitii de influenta?

P

X

Exista stimulente pentru sustinerea / promovarea angajatilor aflati la inceputul carierei? Sunt luate in calcul

chestiunile legate de gen?

Sondaj pentru personal

Un sondaj aplicat personalului reprezintd o metoda in plus de colectare a datelor si poate fi de mare relevanta in explorarea
informatiilor care nu sunt disponibile din inregistrarile administrative si dintr-un numér limitat de interviuri semistructurate. in
proiectul TARGET, aceasta abordare a fost folosita in cateva institutii si s-a dovedit a fi deosebit de util& pentru explorarea
perceptiilor privind chestiuni precum dificultatile legate de echilibrul intre viata profesionald si viata personald, obstacole in
calea avansarii in cariera sau in accesul la pozitii de decizie, nivelul general de luare in considerare a diferentelor dintre
genuri si nivelul de cunostinte si sustinere a politicilor privind egalitatea de gen in organizatie. De asemenea, un chestionar
poate fi si un instrument pentru a monitoriza tendinte in organizatie, daca este diseminat periodic. In cadrul proiectului ACT
a fost elaborat chestionarul Audit si monitorizare privind egalitatea de gen (GEAM)® care este disponibil public si permite
organizatiilor sa adapteze chestionarul pentru nevoile lor specifice. Acesta adopta o abordare intersectionald pentru colectarea
de date sociodemografice care pot fi foarte relevante pentru a analiza modul in care inegalitatea de gen se intersecteaza
cu alte inegalitdti sociale. Sugestia noastra este ca, in cazul in care este fezabila aplicarea unui sondaj, s& se foloseasca
GEAM. Ins& lansarea unui chestionar ar putea sa nu fie cea mai bun& abordare dacé este vorba de primul audit. Este nevoie
de un angajament puternic atat din partea conducerii, ct si din partea departamentului de resurse umane, dar si de timp
si competente statistice pentru a analiza rezultatele. In acest caz, o optiune ar fi includerea unui chestionar ca una dintre

masurile din PEG.

38 Mai multe informatii sunt disponibile la: https:/act-on-gender.eu/nes/gender-equality-audit-and-monitoring-geam-tool
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Analiza SWOT

Pentru a sustine reflexivitatea, ar trebui efectuata o analizd SWOT (puncte forte, puncte slabe, oportunitati si amenintari) dupa
ce se colecteaza datele pentru fiecare domeniu al egalitatii de gen. Analiza SWOT este o metoda de planificare structurata prin
care se evalueaza punctele forte, punctele slabe, oportunitatile si amenintarile in raport cu procesul de cultivare a anumitor
obiective organizationale - respectiv, in contextul nostru, schimbarea structurald in vederea realizarii egalitatii de gen. Caseta

3 prezinta un exemplu de analiza SWOT.

Caseta 3. Analiza SWOT: eliminarea barierelor institutionale asociate cu genurile, care impiedica
avansarea in cariera

Puncte forte: caracteristici ale organizatiei care ii dau | Puncte slabe: caracteristici ale organizatiei care ii dau
acesteia un avantaj in sensul eliminarii obstacolelor | acesteia un dezavantaj in ceea ce priveste eliminarea
institutionale asociate cu egalitatea de gen in calea | obstacolelor institutionale asociate cu egalitatea de gen in

avansarii in cariera calea avansarii in cariera

» Exista cadru juridic pentru cazurilegate de egalitatea » Dezechilibre de gen in cadrul disciplinelor ca urmare

intre genuri si antidiscriminare la locul de munca. a unor punct de vedere predominante privind rolurile
» Proceduri standard formalizate si indrumari privind asociate cu genurile - profesii, facultati si departamente
procedurile de promovare interna. care sunt in mod traditional masculine si feminine.

» In general, numéarul de barbati si numarul de femei

N

» Nu exista progrese in ceea ce priveste reprezentarea
in posturi didactice si de cercetare este relativ bine deficitara a femeilor la nivelul academic cel mai inalt.

echilibrat.

N

» Dezechilibre de gen in comisiile de promovare.
» Nu existd un sistem de monitorizare a tendintelor in

ceea ce priveste cdile de avansare in cariera.

N

» Nu exista politici impotriva hartuirii sexuale.

Oportunitati: elemente pe care organizatia le-ar | Amenintari: elemente din mediul organizational care ar

putea exploata pentru a cultiva eliminarea obstacolelor | putea impiedica schimbarea structurala in vederea eliminarii

institutionale asociate cu inegalitatile de gen in calea | obstacolelor institutionale asociate cu inegalitatile de gen in

evolutiei in cariera calea evolutiei in cariera

» Un numar mare de studente (cu probabilitatea de a | » Obstacol - climatul general de ,retraditionalizare” in
creste). societate si aparitia miscéarilor conservatoare si de

» Documentele de politici ar putea fi folosite cu usurinta ca dreapta extrema, cu discurs impotriva egalitatii de gen.
instrument de imbunatatire a nivelului de constientizare, | » Lipsa de masuri si stimulente concrete la nivel national
prin utilizarea unui limbaj si a unei terminologii care sa pentru sprijinirea egalitati de gen in Tnvatamantul
tina seama de genuri. superior, in cercetare si inovare.

» Existd un sistem informatic centralizat care ar putea
monitoriza tendintele in ceea ce priveste evolutia in

cariera.
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Aceasta analiza sprijina identificarea principalelor prioritati de actiune. In principiu, prioritatile ar trebui s fie asociate cu dome-
niile in care inegalitdtile de gen sunt mai pronuntate si in care exista oportunitati de actiune. Discutarea rezultatelor auditului

in cadrul CP, inclusiv cu conducerea, reprezinta punctul de pornire pentru elaborarea PEG.



28 - TARGET - 741672

5. Conceptul de PEG

Auditul analizeaza starea de fapt a organizatiei si asigura o baza empirica pentru identificarea prioritatilor PEG si

stabilirea de obiective, masuri si tinte concrete privind egalitatea intre genuri.

Un aspect crucial la aceastd etapa este consolidarea proceselor care au inceput deja ca urmare a auditului — intarirea

angajamentului conducerii de varf si definirea rolurilor, responsabilitétilor si resurselor®.

In conformitate cu criteriul de eligibilitate pentru PEG din cadrul programului Orizont Europa, elaborarea PEG impune Si
definirea resurselor si a cunostintelor specializate in materie de chestiuni de gen, care vor fi dedicate implementarii planului.
Acest lucru stabileste baza pentru constituirea unei structuri bine echipate in domeniul egalitatii de gen, cu competente

adecvate in materie de egalitate de gen si cu capacitate de actiune.

5.1. Consolidarea angajamentului din partea conducerii
de varf

Angajamentul structurilor de conducere si al conducerii de varf sunt esentiale pentru reusita PEG. La faza de
audit, acest angajament este crucial pentru a asigura legitimitatea institutionala si vizibilitatea auditului si a facilita
colectarea de date. Este la fel de important sa se asigure implicarea conducerii superioare in discutarea prioritatilor

asociate cu principalele obiective si masuri din PEG.

Reprezentantii conducerii ar trebui sa participe la intélnirile CP la care sunt discutate rezultatele auditului si la care se
proiecteazd PEG. De asemenea, conducerea de varf ar trebui s& joace un rol central in strategia de comunicare si in
diseminarea informatiilor. Rectorul sau un director de la nivel inalt ar trebui s& anunte rezultatele auditului, inceputul procesului
de proiectare a PEG si aprobarea PEG. O cerinta oficiala a criteriilor de eligibilitate a PEG din programul Orizont Europa este

ca PEG sa fie semnat de reprezentantii conducerii de vérf si sa fie publicat pe website-ul institutiei.

Implicarea conducerii de véarf in procesul asociat cu PEG este necesara pentru a asigura integrarea efectivé a egalitatii de
gen in institutie. EIGE* evidentiaza trei conditii care ajuté la facilitarea procesului de a stabili egalitatea de gen ca obiectiv

pe termen lung:

1. Integrarea unei perspective sia unor obiective legate de egalitatea de gen in documentele de guvernare ale institutiei.

39 Palmén & Caprile, 2018.
40 EIGE, 2016b, p. 3.
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2. Alocarea unui buget multianual specific pentru munca in domeniul egalitatii intre genuri.

3. Crearea si implementarea unor procese periodice de raspundere, monitorizare si evaluare, pentru a semnaliza

céand sustenabilitatea incepe s& schioapete si cand sunt necesare actiuni suplimentare.

Toate cele trei conditii pot fi indeplinite numai cu sprijinul si cu angajamentul conducerii de varf in ceea ce priveste procesul
asociat cu PEG. Pentru aceasta este nevoie nu numai de cresterea gradului de constientizare in ceea ce priveste chestiunile
de gen, ci si formarea unor competente in chestiuni de gen si consolidarea raspunderii. Ca urmare, PEG ar trebui s& includa

masuri concrete Tn acest scop.

Criteriile de eligibilitate a PEG in cadrul programului Orizont Europa impun cel putin formare pe tema prejudecatilor inconstiente
legate de gen pentru persoanele cu putere de decizie. Pe baza experientei noastre in cadrul TARGET, consideram c& este
important s& se aiba in vedere si activitati de formare pentru conducerea superioara, in care s& se asigure spatiul necesar

pentru discutarea unor aspecte precum:

+ Dovezi cd egalitatea de gen aduce beneficii pentru prioritatile universitétii in domeniul educatiei, resurselor umane,
comunicérii si recunoasterii externe (de exemplu, prin imbunéatétirea conditiilor de invatare si de munca, atragerea,
pastrarea si cresterea talentelor, prezenta in mass media si construirea unei imagini pozitive, obtinerea legitimitatii la
nivelul UE si international).

+ Dovezi ca integrarea dimensiunii de gen in programele de invatamant si in activitatile de cercetare aduce beneficii pentru
prioritatile universitatii in ceea ce priveste educatia si cercetarea si inovarea (de exemplu, prin imbunatatirea calitatii
educatiei si cercetarii, cresterea potentialului de inovare si a capacitatii educatiei, cercetarii si inovarii de a réspunde la

nevoile intregii societati).
Definirea rolurilor, responsabilitatilor si resurselor

La faza initiald a fost constituita o CP. Dezvoltarea si consolidarea acestei CP este cruciald pentru proiectarea,

implementarea si monitorizarea cu succes a PEG.

EIGE, prin instrumentul GEAR, recomanda de asemenea sa se lucreze in acest fel, evidentiind si modul in care aceasta
abordare de distribuire a responsabilitatilor (fara a depinde prea mult de unul sau doi actori) poate impiedica schimbarile
la nivel de conducere, reducerile de buget sau apatia sa afecteze progresul inregistrat in ceea ce priveste PEG. Acest lucru
are implicatii pentru distributia de roluri si responsabilitati in cadrul CP inca de la faza de proiectare. Practic, sustenabilitatea
trebuie integrata incé de la nceputul procesului asociat cu PEG. O abordare care tine seama de sustenabilitate trebuie sa
includa posibilitatea unei faze de tranzitie - ,in care echipele continua sa coopereze la implementarea actiunilor, reducandu-gi

treptat eforturile pe masura ce alti actori institutionali preiau actiunea™".

41 Cacace et al, 2015, p. ix.
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De asemenea, comunitatea de practica ar trebui sa discute care sunt resursele necesare pentru a implementa planul. Aceasta
inseamna si crearea unui organism permanent pe chestiuni de egalitate de gen in cadrul institutiei. Cercetarile arata ca
,un organism care sa actioneze in domeniul egalitatii de gen, bine echipat si bine amplasat (spre exemplu, o unitate dedicata,
un grup de lucru, o echipa sau un birou) a fost identificat ca fiind un factor de succes pentru promovarea egalitatii de gen prin
schimbarea institutionald si in institutiile de invatémant superior*2. Aceste organisme si in special sefii acestor organisme ar
trebui s& se alinieze cu organele de guvernanta de la varf si sa aiba un titlu care s& reflecte proximitatea fata de putere. Acesta
este un mod de a capéata legitimitate Tn cadrul institutiei. De asemenea, aceste organisme ar trebui sa aiba acces la resurse
adecvate si permanente - inclusiv personal, experti in materie de chestiuni de gen, precum si un buget, astfel incét sé se poata
desfasura activitatile**. Noile criterii de eligibilitate pentru PEG in programul Orizont Europa prevad ca PEG trebuie sa includa

,dedicarea de resurse si cunostinte de specialitate in domeniul egalitatii de gen pentru a implementa planul”.#

5.3. Definirea viziunilor, obiectivelor, masurilor si
tintelor

In cadrul TARGET, egalitatea de gen este definit in mod complex si cuprinde o viziune pentru fiecare dintre cele trei

domenii fundamentale definite: cariera, procese decizionale si continut.

Tabel 2. Egalitatea de gen: domenii de interventie si viziuni

Domeniu de interventie Viziune

- Discriminarea fatisa si violenta pe criterii de gen este eradicata.
+ Prejudecatile inconstiente in legatura cu genul si obstacolele structurale sunt

Eliminarea barierelor e
eliminate.

institutionale asociate cu

Cariere . P + Femeile si barbatii beneficiaza de un echilibru sanatos intre viata profesionala

genul in calea evolutiei in o ’ L ’

cariers ’ Si watg pe.rsovnala.“ B A o .

+ Femeile si barbatii sunt reprezentati in mod egal in toate disciplinele si la
toate nivelurile ierarhice.

Abordarea dezechilibrelor + Femeile si barbatii sunt reprezentati in mod egal in organele de decizie.

Procese de gen si a prejudecatilor + Organele de decizie sunt constiente de chestiunile de gen si au competente
decizionale legate de gen in procesele in materie de gen.
decizionale

Integrarea dimensiunii de gen
Continut in continutul educational, de
cercetare si de inovare

« Chestiunile de gen sunt sistematizate in programele din invatamantul
superior si includ si discipline specifice genurilor.

42 Sekula & Pustulka, 2016, p. 18.
43 EC, 2012a, p. 27.
44 EC, 2021, p. 9.
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Conceperea PEG ar trebui sa cuprinda o discutie privind:

+ conceptul sau viziunea subiacenta privind genul (Cum se defineste genul?)
+ obiectivele legate de egalitatea de gen (Ce ar trebui realizat?)
+ precum si presupunerile privind motivele pentru care exista inegalitatile de gen (Care sunt mecanismele subiacente

care duc la inegalitatile de gen?)

In cadrul organizatiei. Aceasta permite identificarea de masuri si tinte concrete®.

Viziuni, obiective si tinte

Conceptul sau viziunea privind egalitatea de gen depinde foarte mult de context si poate fi formulata in diferite moduri in
fiecare universitate. O organizatie poate avea o viziune fixa, care nu se schimba in timp. nsa poate avea obiective diferite,
care din cand in cand sunt ajustate la viziune. De asemenea, viziunea poate evolua pe termen lung: unul dintre obiectivele
proiectului TARGET a fost sa sprijine universitatile s& ajunga la o viziune cuprinzatoare asupra egalitdtii de gen, care sa nu
fie fixata doar pe ,remedierea cifrelor”. Un alt exemplu de astfel de viziune care evolueaza este atentia din ce in ce mai mare

acordatd combaterii hartuirii sexuale, aspect care, pana nu demult, a fost relativ absent in multe universitati.

0 viziune este idealista; spre deosebire de aceasta, obiectivele trebuie sa fie realiste. Obiectivul este ceea ce trebuie realizat
in cele din urma, forma finala sau situatia pe care am dori sa o vedem. Aceste obiective trebuie sa fie explicite si sa fie sustinute
cu dovezi, dezvoltandu-se pe baza muncii realizate in cadrul auditului. Ar trebui sa se faca o legatura explicita intre rezultatele
auditului si principalele obiective identificate in PEG. De asemenea, acestea trebuie sa reflecte impactul vizat si dorit pe care
il va avea PEG asupra fiecarui aspect al egalitatii de gen. Tabelul de mai jos ofera un exemplu de rezultate principale ale unui

audit, pe care le asociaza cu posibile obiective ulterioare n fiecare din cele trei domenii mentionate.

45 (Wroblewski & Eikstein, 2018)



32 - TARGET - 741672

Tabel 3. Exemple de rezultate de audit si obiective asociate

m Rezultate de audit Obiective posibile

Dezechilibre de gen persistente in evolutia in
cariera.

Cariere Nu exista un sistem pentru monitorizarea
tendintelor in ceea ce priveste dezvoltarea
carierei femeilor si barbatilor din universitate.

« Cresterea procentului de femei profesori nou numite.

+ Revizuirea criteriilor de recrutare si promovare.

« Stabilirea unui sistem de colectare a datelor pentru a
monitoriza tendintele in ceea ce priveste avansarea in cariera.

Femeile sunt reprezentate deficitar in
organele de decizie.

Nu existd o colectare regulatd de date
dezagregate pe sexe privind organele de
decizie.

« Cresterea gradului de constientizare a importantei echilibrului
intre genuri in cadrul organelor de decizie.

- Stabilirea unui sistem pentru colectarea periodica de date
dezagregate pe sexe.

Procese
decizionale

Cursurile  privind  chestiunile de gen
sunt putine; chestiunile de gen nu sunt

Continut sistematizate in programele de invatamant.
Nu exista inregistrari privind cursurile
referitoare la chestiuni de gen.

+ Formare pentru personalul didactic pe tema importantei
analizei pe sexe si a analizei de gen.

- Stabilirea unei baze de date cu cursurile privind chestiunile
de gen.

Obiectivul nu trebuie formulat in termeni vagi, de exemplu ,cresterea procentului de femei in randul profesorilor”, ci trebuie s&
contin o valoare-tinta concreta care s fie realizata pana la o anumita data. In cursul discutiei privind modurile de a realiza
tinta, s-ar putea formula si o tinté care nu se refera la procentul de femei in randul profesorilor ca intreg, ci procentul de femei

dintre profesorii nou numiti.
De asemenea, obiectivele ar trebui sa fie formulate SMART:

+ Specifice (formulate cat mai concret posibil)

+ Masurabile (asociate cu metrici cantitative si/sau calitative)

+ Acceptate (sustinute de toate grupurile relevante de actori interesati)
+ Realiste (realizabile in timpul stabilit si cu resursele prevazute)

+ Programat (pentru a fi indeplinit intr-un anumit termen)

Tabelul de mai jos ilustreaza diferentele intre viziunile si obiectivele asociate cu tinte concrete.

46 Wroblewski, 2021.
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Tabel 4. Exemple de viziuni, obiective si tinte

Obstacolele structurale in calea
dezvoltarii carierei femeilor sunt
eliminate

Femeile si barbatii sunt reprezentati in
mod egal in procesul decizional

Cresterea procentului de femei in randul
profesorilor nou numiti pana la procentul de
femei Tn randul solicitantilor

Cresterea procentului de femei in comitetele
si consiliile de decizie

Cresterea numarului de cursuri privind
chestiunile de gen

TARGET - 741672

Cresterea procentului de femei in randul
profesorilor nou numiti pana la X% pana
la (data) Y

Cresterea procentului de femei in consiliul
Ala X% pana la (data) Y

Dezvoltarea a (nr.) cursuri privind
chestiunile de gen in (nr.) discipline pana

Chestiunile de gen sunt sistematizate in B REET

programele de invatamant X% din personalul didactic participa la

cursuri de formare pe chestiuni de gen
pana la (data) Y

Cresterea nivelului de constientizare privind
relevanta analizei pe chestiuni de sexe/
genuri in réandul personalului didactic

Definirea unor masuri concrete

Al doilea pas implica elaborarea unui set de masuri concrete pentru abordarea obiectivelor identificate. In acest scop, este

esential sa se raspunda la urmatoarele intrebari pentru fiecare masura:

+ Care este tinta?

+ Care este grupul tinta?

+ Care este termenul?

+ Cine raspunde?

+ De ce resurse va fi nevoie?

+ Cum se va monitoriza masura?

Tn decursul proiectarii masurii, presupunerile privind modul in care interventiile vor duce la rezultatul dorit (tintd) sunt formulate
de obicei sub forma unei teorii a schimbarii (model logic). Modelul logicii aferent programului este definit ca o imagine a
modului in care organizatia dumneavoastra isi face treaba - teoria si presupunerile care stau la baza programului. Un model
de logica aferent programului face legatura intre rezultate (atét cele pe termen scurt, cét si cele pe termen lung) si activitatile/

procesele din program si presupunerile teoretice/principiile programului™.

47 W.K. Kellogg Foundation, 2004, p. 3.
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Figura 2. Cum se citeste modelul logic
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Sunt necesare
unele resurse

Daca aceste
resurse sunt
accesibile, ele pot
fi folosite pentru a

Daca activitatile
planificate sunt
finalizate, speram
cd cantitatea

Daca activitatile
planificate se
desfasoara
conform planului,

Daca aceste
beneficii ale
participantilor sunt
atinse, pot aparea
anumite schimbari

pentru ca finaliza activitatile asteptata de participantii vor in organizatii,
programul sa planificate produs si/sau beneficia de ele in comunititi sau
functioneze serviciu va fi atinsa anumite moduri sisteme

Resursa/

Intrare

Sursa: W.K. Kellogg Foundation, 2004, p.1, p. 3

Un model logic trebuie sa indice mai intéi obiectivul (impactul vizat), apoi schimbarile (situatiile rezultate) care trebuie efectuate
pentru a atinge acel obiectiv, apoi toate lucrurile care trebuie livrate (rezultatele punctuale) pentru a realiza acele schimbari si
activitatile care trebuie efectuate pentru a asigura livrarea rezultatelor punctuale planificate. Un model logic ofera o intelegere
simplificatd, liniara a interventiei. Desi este util ca punct de plecare, trebuie retinut ca, de obicei, toate interventiile implica

bucle®,

De exemplu, elabordm mai jos modelul logic pentru formarea pe tema prejudecatilor inconstiente privind chestiunile de gen,
adresata personalului din departamentul de RU. Exemplul ilustreaza faptul ca trebuie definite tinte diferite pentru etape diferite.
Interventia presupune ca participarea la activitatile de formare (inclusiv seminare si workshopuri) va creste competenta
participantilor in chestiuni de gen si le va permite sa detecteze prejudecdtile inconstiente privind genurile in practicile de zi cu
zi si s& schimbe aceste practici pentru a evita deciziile partinitoare. Acest lucru va schimba procesele decizionale, va duce la
decizii ,mai bune” si, pe termen lung, va contribui la realizarea obiectivului de participare egala a femeilor si barbatilor in toate

domeniile si la toate nivelurile ierarhice ale organizatiei.

48 Wroblewski, 2021.
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Tabel 5. Model logic pentru masurile de crestere a gradului de constientizare (seminare, workshopuri)

pentru personal

Resursa/Intrare Activitate Rezultat punctual Situatie rezultata
Participantii
isi desfasoara
Concept de Proces de selectie, activitatea de zi -
. . s . ' . ) . Organele de decizie
Descriere seminar, grup tintd, ~ seminar sau Seminare efectuate  cu zi cu mai multe .
' T . . se comporta altfel
formatori/experti workshop sustinut competente in
materie de chestiuni
de gen
Conceptul este . e
. Seminarele/ - Participantii aplica . e s
elaborat, formatorii . Participantii . ; . Se iau decizii fara
s . G workshopurile sunt L ;) ' continutul cursurilor . e
Tinta sunt disponibili, . finalizeaza cursurile .~ . prejudecati implicite
’ A sustinute conform . in munca lor de zi '
grupul tinta este ' . conform asteptarilor : de gen
nvitat programului cu zi

Insa obtinerea de rezultate punctuale nu duce neapérat la instalarea situatiilor preconizate. Desi, in mod logic, asa ar trebui sa
stea lucrurile, presupunerile c& masurile ar trebui sa functioneze se pot dovedi gresite, sau pot sa apara situatii neasteptate,
care sa afecteze rezultatele punctuale sau rezultatele in termeni de situatii. Dup& cum vom vedea, monitorizarea permite

analiza continuatd a acestor aspecte si reformularea presupunerilor si masurilor atunci cand este nevoie.

Prioritizarea masurilor

Prioritizarea masurilor identificate mai sus poate fi utild pentru alocarea resurselor catre diferite actiuni care s& influenteze
obiectivele specifice. Se pot identifica trei axe principale: implementare (usoara, medie sau dificild), nivelul de impact (redus,
mediu, ridicat) si intervalul de timp in perioada implementérii PEG (termen scurt/mediu). Un instrument posibil pentru ordonarea

obiectivelor in functie de primele doua dimensiuni este tabelul urmétor.

Tabel 6. Matrice: implementare si impact

Easy to implement
Medium to implement

Difficult to implement

Odata ce masurile au fost cartografiate in matricea de impact si de implementare, acestea pot fi ordonate in functie de
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intervalul de timp. De exemplu, masurile si actiunile identificate ca fiind ,usor de implementat” si care au un ,impact ridicat’ pe
termen scurt ar trebui avute in vedere pentru a fi implementate la inceputul procesului asociat cu PEG. Aceasta inseamna ca,
la nivelul CP si al actorilor institutionali implicati, in sens mai larg, vor incepe sa se vada rezultate concrete si vizibile inca din
primele faze ale procesului. Acest lucru poate fi esential pentru a duce mai departe intregul proces. Prioritizarea trebuie sa fie

justificata si explicitata®.

Integrarea proceselor de colectare de date

Proiectul TARGET adopta o abordare autoreflexiva in legatura cu monitorizarea institutionald, vizdnd acumularea de capacitate
institutionala pentru identificarea datelor relevante si pentru a stabili si a adapta proceduri, procese si sisteme informatice
existente cu scopul de a imbunatati colectarea de date si a rezolva lacunele in ceea ce priveste datele. Faza de audit nu a
furnizat doar o prima runda de date, ci a si permis identificarea lacunelor relevante la nivelul datelor pentru analizarea stérii de
fapt a universitatii in legatura cu egalitatea de gen. Aceasta inseamna ca imbunétatirea colectarii de date, indeosebi in acele

zone in care este prioritizata actiunea, este un aspect esential in conceperea PEG.

Integrarea PEG in documentele institutionale strategice

PEG nu ar trebui doar sa fie public. Integrarea PEG in principalele documente institutionale ale universitatii este un aspect
crucial pentru a da relevanta si vizibilitate angajamentului institutiei in ceea ce priveste egalitatea de gen si pentru a asigura
sustenabilitate. Aceasta include documentele de statut ale universitatii si alte documente strategice (de exemplu declaratia de

misiune, codul de eticd, regulile interne de functionare, indrumarile privind procedurile de numire etc.).

Implementarea reusita: o abordare reflexiva

In timp ce definirea obiectivelor si proiectarea de masuri ulterioare reprezintd parti esentiale ale procesului de proiectare a
PEG, nu se poate considera de la sine inteles ca niste masuri si actiuni bine gandite vor fi automat implementate cu succes
si vor crea impactul dorit. Exista multe exemple de politici bine géndite si bine proiectate care, in cele din urma, nu au dus
la schimbarea dorita. De exemplu, Wroblewksi® discuta cum, in ciuda elaborarii de indruméri pentru cresterea transparentei
si reducerea prejudecétilor de gen in cadrul procedurilor de numire a profesorilor universitari la universitatile din Austria,
practicile bazate pe prejudecétile de gen raman adanc inradacinate. Persistenta prejudecatilor a fost atribuita unei lipse de
reflexivitate. Un alt exemplu se observa la nivelul masurilor privind echilibrul dintre viata profesionala si viata personala - dupa

cum subliniazd Oetke et al.%', politicile si masurile proiectate in acest domeniu trebuie sa conteste perspectiva traditionala

49 Palmén & Caprile, 2018.
50 Wroblewksi, 2015.
51 Oetke et al., 2016.
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conform céreia femeile indeplinesc un rol de ingrijire si trebuie sa cultive responsabilitatea comuna pentru ingrijire. Ca urmare,
masurile in acest domeniu trebuie formulate astfel incat sa fie incluzive din punct de vedere al genului. Un aspect esential este

s& se evite ideea ca oportunitatile legate de concediul parental si schemele flexibile de munca sunt folosite doar de femei.
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6. Monitorizarea si autoevaluarea

Monitorizarea se refera la observarea permanenta a urmatoarelor: 1) starea de faptin ceea ce priveste egalitatea de gen
intr-o institutie, ludnd ca punct de referinta auditul privind egalitatea de gen; 2) progresul inregistrat in implementarea

masurilor concrete privind egalitatea de gen, incluse in PEG.

Rezultatele monitorizarii ar trebui folosite pentru a initia un discurs intern privind egalitatea de gen. Cum s-a schimbat
situatia? Ce a functionat? Ce nu a functionat? De ce? Care au fost motivele care au dus la succesul sau la esecul unei masuri?
Este necesar sa se stabileasca obiective mai concrete pentru a dezvolta mai departe masurile? Invatarea din esecuri este o
parte esentiald a procesului reflexiv si poate duce la imbunatatirea masurilor existente sau la elaborarea altora noi. Esecul nu

ar trebui pedepsit, ci transformat in ,lectii constructive™2.

Pentru a obtine aceste efecte, este necesar sa se creeze un "spatiu de reflexivitate”, care s& permita o discutie deschisa
si sa asigure baza pentru invatare la nivelul organizatiei®®. Aceasta necesita angajamentul conducerii pentru politicile privind
egalitatea de gen, ca proces pe termen lung. Acest proces poate include siimplementarea unor activitati care nu au succes sau
care se bazeaza pe presupuneri gresite. Ca urmare, crearea unui spatiu pentru reflexivitate necesita si un climat de incredere
si apreciere, care sa faciliteze discutiile deschise despre esec. Discutarea rezultatelor monitorizarii poate duce la adaptarea

unor masuri concrete care au fost implementate, sau chiar la reformularea PEG.

Caseta 4. Monitorizare si evaluare

Monitorizarea este definitd ca o functie continua ce foloseste colectarea sistematica a datelor in legatura cu anumiti
indicatori pentru a oferi conducerii si principalilor actori implicati din cadrul unei interventii in curs indicatii atat cu
privire la nivelul de progres si realizare a obiectivelor, cét si la utilizarea fondurilor alocate. Pe de alté parte, evaluarea
inseamna analizarea sistematica si obiectiva a unui proiect, program sau politici in curs sau finalizate, care vizeaza
conceptul, implementarea si rezultatele acestora. Scopul unei evaluari este sa determine relevanta si indeplinirea
obiectivelor, precum si dezvoltarea eficientei, eficacitatii, impactului si sustenabilitatii. Evaluarea ar trebui sa ofere
informatii credibile si utile care sa permité integrarea in procesul decizional a lectiilor invatate. Evaluarea se mai refera
si la procesul de determinare a valorii sau a importantei unei activitati, a unei politici sau a unui program si, in mod
ideal, se bazeaza pe date de monitorizare (a se vedea Espinosa et al., 2016; Salminen-Karlsson, 2016; Lipinsky &
Schéfer, 2015).

Monitorizarea si evaluarea merg mana in mana, niciuna nefiind mai importanta decat cealaltd. Monitorizarea asigura

ca se face ceea ce trebuie, iar evaluarea asigura ca se obtin rezultatele care trebuie.

52 Wroblewski & Eckstein, 2018.
53 Wroblewski, 2015; Moldaschl, 2005.
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Indicatori de monitorizare

Monitorizarea trebuie sé contina indicatori pentru fiecare dimensiune, care sa descrie starea de fapt in ceea ce priveste
egalitatea de gen in institutie (indicatori de context institutional), precum si indicatori care sa descrie implementarea
masurilor sau politicilor (indicatori de implementare). Acestia din urma contin informatii despre intrari (resurse),

activitati, rezultate punctuale (outputs) si situatii rezultate (outcomes).

Un indicator este o variabila masurabila folosita pentru a reprezenta un factor sau o cantitate asociata (dar nemasurata sau
nemasurabild). De exemplu, procentul de membri ai personalului care au parcurs cursuri de formare de competente in materie
de chestiuni de gen se foloseste ca unul din cei cativa indicatori care aratd competenta pe chestiuni de gen din institutie.
Un indicator trebuie sa se refere la un anumit obiectiv privind egalitatea de gen, mentionat in PEG. Aceste obiective privind
egalitatea de gen, la randul lor, ar trebui sa corespunda cu viziunea asupra egalitatii de gen®. Exemple de cum indicatorii ar
putea sa reflecte diferite obiective si viziuni privind egalitatea de gen: Este atinsa egalitatea de gen atunci cand femeile si
barbatii sunt reprezentati egal (paritate de gen)? Este atinsa egalitatea de gen atunci cand femeile sunt reprezentate in functie
de cota de femei calificate pentru o anumita pozitie? Este atinsa egalitatea de gen atunci cand este atinsa o anumita norma

tinta stabilita de institutie? Este atinsa egalitatea de gen atunci cand chestiunile de gen sunt sistematizate in toate cursurile?*.
Indicatorii pot fi cantitativi (de exemplu, cifre, procente sau raporturi) sau calitativi (de exemplu, evaluare in termeni calitativi).

Deoarece, in cele mai multe cazuri, datele (de exemplu, datele administrative) folosite pentru monitorizare exista deja, este
necesar sa se arate in mod explicit dacé aceste date sunt adecvate pentru analiza chestiunilor de gen. Existenta unor date
segregate pe genuri este doar un prim pas catre o analiza completa a chestiunilor de gen. Trebuie efectuata o evaluare critica
a surselor de date existente, in mé&sura in care acestea sunt adecvate pentru analiza chestiunilor de gen, pentru a evita 0 noua
stereotipizare, care ar putea fi contraproductiva. Datele segregate pe genuri au o valoare limitata pentru analiza chestiunilor
de gen dacé procesul de colectare a datelor este partinitor. Aceasta este situatia atunci cand scopurile administrative - baza
pentru colectarea datelor - se aplica mai mult unui anumit grup decét altora. Dacé valabilitatea datelor privind chestiunile de

gen este limitata, acest lucru trebuie abordat in analiza si interpretare.

Un aspect relevant al acestei reflectii critice asupra validitatii datelor este discutarea explicitd a lacunelor la nivel de date.
Interpretarea indicatorilor trebuie sa abordeze lipsa datelor care furnizeaza informatii importante pentru dezvoltarea in

continuare a monitorizarii.

54 Wroblewski et al., 2017.

55 Wroblewski & Leitner, in pregatire.
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Exemplu de monitorizare

In aceasté sectiune oferim un exemplu pentru dezvoltarea unui proces de monitorizare intr-un anumit domeniu:

eliminarea barierelor institutionale asociate cu genul in avansarea in cariera.

Tn auditul privind chestiunile de gen, starea de fapt poate fi descrisé dupa cum urmeaza:

+

Componenta personalului pe genuri, diferentiata pe facultéti sau pe discipline

+

Componenta personalului pe genuri in functie de nivelul ierarhic, diferentiata pe facultati sau pe discipline

+

Studenti si absolventi, pe genuri, diferentiati pe facultati sau pe discipline

+

Descrierea proceselor interne de selectare, pastrare si promovare a personalului
Printre masurile propuse s-ar putea numara urmatoarele:

+ Activitati de crestere a gradului de constientizare (workshopuri) pentru personal
+ Folosirea unui limbaj care are in vedere chestiunile de gen in anunturile privind locurile de munca

+ Stabilirea unui organ care sa se ocupe de egalitatea de gen la universitate
Un exemplu de posibil indicator de context institutional este:

+ Procentul de femei in réndul personalului nou numit in anul X in raport cu procentul de femei care au candidat pentru un
loc de munca, pe discipline si pe niveluri ierarhice (necesita o colectare a datelor segregata pe genuri la mai multe etape

ale procedurii de numire)

In ceea ce priveste indicatorii referitori la implementare, elaboram mai jos modelul logic pentru cresterea gradului de
constientizare in randul personalului. Dupa cum am explicat mai sus (Tabelul 5), exemplul ilustreaza ca trebuie definite diferite

tinte pentru diferite etape. Tn acest caz includem indicatorii de monitorizare corespunzatori.
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Tabel 7. Indicatori de implementare pentru modelul logic privind masurile de crestere a gradului de

constientizare (seminare, workshopuri) in randul personalului

Resursa/lntrare

Activitate

Rezultat punctual

Situatie rezultata

Participantii
isi desfasoara

Concept de Proces de selectie, activitatea de zi -
. . s . ' . ) . Organele de decizie
Descriere seminar, grup tintd, ~ seminar sau Seminare efectuate  cu zi cu mai multe <
' : . . se comporta altfel
formatori/experti workshop sustinut competente in
materie de chestiuni
de gen
conezil st . Seminarele/ T Participantii aplica . s s
elaborat, formatorii : Participantii . ’ . Se iau decizii fara
L ) - workshopurile sunt L N ) continutul cursurilor . e
Tinta sunt disponibili, ) finalizeaza cursurile .~ . prejudecati implicite
’ A sustinute conform ‘. in munca lor de zi :
grupul tinta este ’ . conform asteptarilor : de gen
RN programului ' cu zi
invitat
Numar de Numar de .
L L Procentul de femei
. participanti, pe participanti care o
Indicator de . . N Y S la diferite etape
. Da/Nu Numar de seminare  genuri si alte criterii ~ aplica continutul .
implementare ’ ' ale procedurilor de

6.2. Autoevaluare

relevante (de
exemplu, grup tintd)

cursurilor in munca
lor de zi cu zi

numire

TARGET recunoaste ca implementarea unui PEG este un proiect pe termen lung, care necesita reflectarea permanenta
la dezvoltarea egalitatii de gen, la obiectivele si tintele formulate si la masurile propuse. La fel ca procesul in sine,
obiectivele, tintele si masurile continue se pot adapta ca urmare a schimbarilor la nivelul contextului, a progresului

sau a unei intelegeri mai aprofundate a problemei respective®.

Rezultatele de monitorizare oferd un punct de pornire pentru acest proces de reflectie. Pentru a initia un discurs privind
egalitatea de gen in cadrul unei organizatii, trebuie identificat un format in care sa se discute intern rezultatele monitorizarii.
Pentru aceasta este necesar ca rezultatele monitorizarii sa fie publicate intern in diferite forme (de exemplu, un raport tiparit
sau un website) si sa existe un format de discurs (de exemplu, o prezentare sau un workshop). Ins rezultatele monitorizarii
se pot folosi si pentru publicare externd, pentru a prezenta universitatea ca organizatie sensibila la chestiunile de gen, pentru
a demonstra progresul si a evidentia initiativele privind egalitatea de gen si a contribui la un discurs national/regional axat pe

egalitatea de gen. Se poate folosi si 0 combinatie de strategii interne si externe.

56 Wroblewski & Eckstein, 2018.
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Este esential s& se recunoasca importanta stabilirii unui ,spatiu intern de reflexivitate”. Ar trebui create spatii de reflexivitate
pentru a discuta rezultatele monitorizarii si a oferi participantilor un mediu in care sa poaté discuta deschis, in siguranta. in

abordarea noastra, acest spatiu este furnizat de CP, care implica si conducerea superioara a universitatilor.

Pentru multe universitati, implementarea primului PEG este prima incercare de a urmari obiective asociate cu egalitatea de
gen intr-un mod structurat, consecvent si coerent. Ca urmare, se poate presupune cé unele dintre masurile planificate nu si
vor atinge obiectivele sau c& presupunerile care stau la baza masurilor se vor dovedi nerealiste. incercérile esuate ofera si ele
lectii utile, care sunt invatate si care sunt relevante pentru evolutia masurilor existente sau pentru dezvoltarea altora noi. Ar
trebui sa fie clar ca, chiar daca obiectivele nu sunt atinse imediat, obiectivele privind egalitatea de gen vor ramane o prioritate.
Esecul nu ar trebui sa duca la sanctiuni, ci sa fie transformat in lectii constructive. Acest lucru face parte din angajamentul

conducerii de varf.

Discursul axat pe egalitatea de gen care ia nastere din ,spatiul de reflexivitate” trebuie sé fie folosit si pentru a obtine angajamentul
tuturor membrilor institutiei in legatura cu obiectivele privind egalitatea de gen. Un aspect esential al angajamentului conducerii
de varf este sa ceara actiune competenta pe chestiuni de gen de la toti angajatii, in domeniul lor de responsabilitate (profesorii
in contextul didactic, administratorii in cadrul sarcinilor lor administrative, cercetatorii in contextul proiectelor de cercetare).
Acest lucru face parte din procesul organizational de invatare si implica toti angajatii. Pentru a cultiva acest proces, conducerea

trebuie s& gaseasca si un echilibru intre cerinte si stimulente (de exemplu, stimulente financiare).
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7. Strategia de comunicare

Implementarea PEG ar trebui sa includa elaborarea unei strategii de comunicare interna si externa cu privire la

egalitatea de gen®’.
Ne-am referit in capitolele anterioare la chestiuni legate de comunicare; aici oferim un rezumat al punctelor principale.

In universitate, etapele dezvoltdrii PEG ar trebui comunicate transparent, pentru a informa membrii institutiei despre
angajamentul conducerii cu privire la egalitatea de gen si ar trebui fumnizate informatii detaliate la fiecare etapa (audit,

conceperea si aprobarea PEG, monitorizarea regulata).

Pentru a implica personalul inca de la inceput, este foarte important s& se anunte inceputul auditului si sa se desemneze

echipa care raspunde de acesta.
Alte aspecte care trebuie comunicate sunt:

+ Constituirea comunitdtii de practica, componenta si misiunea acesteia
+ Prezentarea rezultatelor auditului privind egalitatea de gen

+ Prioritatile si obiectivele privind egalitatea de gen

+ Prezentarea masurilor implementate in cadrul planului privind egalitatea

+ Prezentarea rezultatelor monitorizarii si a principalelor concluzii

Informatiile privind starea de fapt in domeniul egalitatii de gen si implementarea PEG pot fi puse la dispozitia membrilor

institutiei prin intranet sau prin nstiintari periodice pe e-mail.

Pe l&nga comunicarea interna privind egalitatea, angajamentul universitatii poate fi comunicat si extern, la anumite momente
- de exemplu, la lansarea procesului sau la adoptarea PEG, sau atunci cand se lanseaza anumite masuri. La faza de

implementare, pentru comunicarea externa se pot folosi si rapoartele de monitorizare.

Comunicarea externa privind egalitatea de gen se poate face in formate diferite de publicare, de exemplu printr-un raport anual
privind genul sau egalitatea, care sa fie accesibil public. in plus, se pot folosi si modurile de comunicare existente, precum
website-ul, raportul anual sau raportul de activitate sau platformele sociale. in acest fel, angajamentul universitatii in ceea ce

priveste egalitatea de gen capatd mai multa importanta si este legat clar de alte obiective strategice.

57 Wroblewski, 2021.
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