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Sumar executiv 
Scopul acestui ghid este să sprijine universitățile care doresc să elaboreze și să implementeze un Plan privind egalitatea de 

gen (PEG) în România. Ghidul se bazează pe abordarea și lecțiile învățate din proiectul TARGET Orizont 2020 „Adoptarea 

unei abordări reflexive a egalității de gen pentru transformarea instituțională”.  

Experiențele din proiectul TARGET arată că instituțiile de cercetare pot fi pioniere - în ciuda inexistenței unor politici naționale 

și a unor măsuri concrete de sprijinire a egalității de gen - dacă sunt motivate, dacă implică actori instituționali esențiali, dacă 

dedică resurse și se bazează pe competența în domeniul chestiunilor de gen. De asemenea, aceste experiențe au arătat 

un potențial enorm de a influența discursul național privind egalitatea de gen din țările acestor instituții. Nu doar finanțarea 

sau agențiile de acreditare pot provoca schimbarea: o universitate care își asumă rolul de pionier poate și ea să stimuleze 

schimbarea în alte universități și organizații de cercetare. 

Noua condiție de eligibilitate pentru PEG a programului Orizont Europa poate fi un factor determinant esențial, care să motiveze 

universitățile să adopte o politică privind egalitatea de gen, dar, în același timp, implică și riscul ca planurile privind egalitatea 

de gen să fie percepute doar ca o cerință administrativă în plus. Scopul acestui ghid este să sprijine universitățile să meargă 

mai departe de simpla adoptare formală a unui PEG, iar ghidul se adresează în mod special „agenților schimbării”: persoanelor 

sau grupurilor care sunt conștiente de existența inegalităților de gen în instituțiile lor și care sunt dispuse să le contracareze. 

Agentul schimbării acționează ca un catalizator pentru a obține angajare de la nivelul conducerii superioare și a iniția un proces 

structural care să ducă la realizarea egalității de gen. 

Schimbarea efectivă în direcția obținerii egalității de gen este rezultatul unei disponibilități și a unei capacități instituționale 

mărite în ceea ce privește identificarea, reflectarea și abordarea prejudecăților de gen în mod susținut. Egalitatea de gen este 

o chestiune de justiție socială și există dovezi multiple că aceasta îmbunătățește calitatea și impactul învățământului superior, 

al cercetării și inovării. 
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Introducere

1  EC, 2021.

2  Mai multe informații sunt disponibile la: https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear

Acest ghid sprijină universitățile care doresc să elaboreze și să implementeze un Plan privind egalitatea de gen (PEG) în 

România. Ghidul se bazează pe abordarea și lecțiile învățate din proiectul TARGET Orizont 2020 „Adoptarea unei abordări 

reflexive a egalității de gen pentru transformarea instituțională”. 

Cercetarea și mediul academic oferă foarte multe resurse care furnizează îndrumări cu privire la PEG. Îndrumările Orizont 

pentru Planurile privind egalitatea de gen1 și instrumentul  GEAR2 elaborat de EIGE reprezintă principalele elemente de 

referință la nivelul Uniunii Europene. Alte ghiduri și instrumente utile au mai fost elaborate în cadrul unor proiecte finanțate de 

Uniunea Europeană, de către organisme naționale și instituții de cercetare din țările europene și din alte țări.

Intenția acestui ghid este să ofere îndrumări suplimentare, bazate pe experiența acumulată în cadrul proiectului TARGET. 

Din 2017 până în 2021, TARGET a sprijinit șapte instituții în promovarea și implementarea unei politici reflexive a egalității 

de gen: două organizații de finanțare a cercetării (Fondazione Regionale per la Ricerca Biomedica, FRRB, Italia; Research 

Innovation Foundation, RIF, Cipru), o agenție de acreditare (Agenția Națională pentru Asigurarea Calității în Învățământul 

Superior, ARACIS, România), o instituție de cercetare (Fundația Elenă de Politici Europene și Politică Externă, ELIAMEP, 

Grecia), două universități (Universitatea din Belgrad, UB, Serbia; Université Hassan II Casablanca, UH2C, Maroc) și o rețea 

de școli de inginerie din bazinul mediteranean (Réseau Méditerranéen des Ecoles d’Ingénieurs, RMEI). Fondazione Giacomo 

Brodolini (FGB, Italia) și NOTUS (Spania) au fost parteneri de sprijin, iar Institutul pentru Studii Avansate (IHS, Austria) a avut 

rolul de coordonator și evaluator.  

Cele șapte instituții implementatoare aveau o experiență redusă în ceea ce privește chestiunile de gen și se află în țări 

cu politici restrânse de egalitate de gen în învățământul superior, în cercetare și inovare. Procesul de auditare, proiectare, 

implementare, monitorizare și evaluare a primelor lor PEG a fost conceput ca începutul unei călătorii pe termen lung, oferind 

un cadru pentru angrenarea unor diferiți actori instituționali într-un proces de schimbare structurală reflexiv și bazat pe dovezi. 

Este recunoscut pe larg faptul că disponibilitatea unei instituții în a elabora și a implementa un PEG depinde în mare măsură de 

stimulentele sau de presiunea din exterior: cadre legislative, politici și inițiative adoptate de organele guvernamentale, agențiile 

de finanțare și alte organizații. Cu toate acestea, experiențele din proiectul TARGET arată că instituțiile pot fi pioniere chiar 

și atunci când nu există politici naționale și măsuri concrete de sprijinire a egalității de gen, dacă sunt motivate, dacă implică 

actori instituționali esențiali, dacă dedică resurse și se bazează pe competența în domeniul chestiunilor de gen. De asemenea, 

aceste experiențe au arătat că există un potențial enorm de a influența discursul național privind egalitatea de gen în țările 

acestor instituții. Nu doar finanțarea sau agențiile de acreditare pot provoca schimbarea: o universitate care își asumă rolul de 

pionier poate și ea să stimuleze schimbarea în alte universități și organizații de cercetare. 

https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear
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Noua condiție de eligibilitate pentru PEG a programului Orizont Europa (Caseta 1) poate fi un factor determinant esențial, care 

să motiveze universitățile să adopte o politică privind egalitatea de gen, dar, în același timp, implică și riscul ca planurile privind 

egalitatea de gen să fie percepute doar ca o cerință administrativă în plus. Intenția acestui ghid este să sprijine universitățile 

să meargă mai departe de simpla adoptare formală a unui PEG. Ca atare, el se adresează în special „agenților schimbării”: 

persoane sau grupuri care sunt conștiente de inegalitățile de gen care există în instituție și care sunt dispuse să le contracareze. 

Agenții schimbării acționează ca un catalizator pentru consolidarea angajării de la nivelul conducerii superioare și inițierea unui 

proces structural care să ducă la realizarea egalității de gen. 

Presupunem că nu există o soluție care să se potrivească pentru toți. Planurile privind egalitatea de gen pot să reușească în 

realizarea efectelor dorite numai dacă sunt sensibile la context, dacă sunt adaptate la nevoile organizaționale specifice ale 

instituției și cuprinse într-un cadru care susține angrenarea și reflexivitatea diferiților actori instituționali. Schimbarea efectivă 

este rezultatul unei disponibilități și a unei capacități instituționale mărite în ceea ce privește identificarea, reflectarea și 

abordarea prejudecăților de gen în mod susținut. Sperăm că acest ghid este util în acest scop.

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

Pentru a fi eligibile, entitățile juridice din statele membre și din țările asociate care sunt organisme publice, organizații 

de cercetare sau instituții de învățământ superior (inclusiv organizațiile de cercetare și instituțiile de învățământ 

superior private) trebuie să aibă un plan privind egalitatea de gen, care să acopere cel puțin următoarele cerințe 

privind procesul:

 » publicare: un document oficial publicat pe pagina de internet a instituției și semnat de conducerea 

superioară;

 » resurse dedicate: angajarea de resurse și competențe privind egalitatea de gen pentru implementarea 

planului;

 » colectarea datelor și monitorizare: date dezagregate pe sexe și/sau genuri privind personalul (și 

studenții, în cazul instituțiilor vizate) și raportare anuală pe bază de indicatori;

 » formare: activități de sensibilizare/formare privind egalitatea de gen și prejudecățile inconștiente privind 

genurile pentru personal și decidenți.

În ceea ce privește conținutul, se recomandă ca planul privind egalitatea de gen să abordeze următoarele domenii, 

folosind măsuri și ținte concrete:

 » echilibrul dintre viața profesională și viața personală și cultura organizațională;

 » echilibrul de gen în conducere și în procesele decizionale;

 » egalitatea de gen în recrutare și în avansarea în carieră;

 » integrarea dimensiunii de gen în conținutul cercetării și conținutul educațional;

 » măsuri împotriva violenței pe criterii de gen, inclusiv împotriva hărțuirii sexuale.

Sursa: EC, 2021.
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Structura ghidului

3  Chizzola, De Micheli & Vingelli, 2018.

4  Palmén & Caprile, 2018.

5  Wroblewski & Eckstein, 2018.

6  Wroblewski & Palmén, ed., în pregătire.

Ghidul este structurat pe șapte capitole. Capitolul întâi oferă o prezentare generală a contextului național, vizând în special 

politicile de egalitate de gen din învățământul superior, cercetare și inovare. Al doilea capitol prezintă abordarea reflexivă 

a TARGET în ceea ce privește schimbarea structurală. Următoarele cinci capitole se concentrează pe diferite aspecte ale 

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

elaborate în cadrul TARGET, disponibile toate prin www.gendertarget.eu: Instrumentul de audit privind egalitatea de gen3; 

Îndrumări pentru conceperea unui PEG personalizat4 și Instrument de monitorizare și Îndrumări pentru autoevaluare5. De 

asemenea, ghidul dezvoltă ideile din cartea elaborată de partenerii TARGET pe baza experiențelor noastre cu conceperea și 

implementarea unei politici reflexive privind egalitatea de gen6.
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1.  Contextele naționale 

7  EC DG RTD, 2021.

Constituția României consacră egalitatea de gen la locul de muncă și pe piața muncii. Prin Constituție se stabilesc șanse 

egale pentru femei și bărbați la accesarea locurilor de muncă în domeniul public, civil sau militar (Articolul 16(3)) și plata egală 

(Articolul 41(4)). Prevederile Constituției acordă acces egal și la protecție socială și asistență socială, menționând explicit 

dreptul la concediu de maternitate plătit. Dreptul la alte concedii este inclus implicit în cadrul dreptului la alte forme de asigurare 

socială și asistență socială, stipulat prin lege (Articolul 47(2)).

În România, politica privind șansele egale și tratamentul egal între femei și bărbați a fost stabilită prin lege pentru prima oară în 

2002, iar principalul organ guvernamental pentru șanse egale a fost înființat ca agenție națională în 2005. De atunci au avut loc 

mai multe schimbări, atât la nivel legislativ, cât și în ceea ce privește arhitectura instituțională a organismelor guvernamentale.

În timpul procesului de aderare la Uniunea Europeană și în special în anii dinaintea aderării, ritmul implementării sistematizării 

aspectelor de gen s-a intensificat și a beneficiat de o atenție specială din partea guvernului.

În 2000, guvernul a adoptat o lege generală antidiscriminare, care aborda discriminarea pe mai multe baze, inclusiv pe bază 

de genuri.

În 2002, parlamentul a adoptat Legea 202/2002 privind șansele egale între femei și bărbați, care se referea special la egalitatea 

de gen (legea privind egalitatea de gen). Printre alte măsuri, legea prevede acțiunea pozitivă în promovarea egalității de gen 

ca „acțiuni speciale adoptate temporar pentru a accelera realizarea în practică a șanselor egale între femei și bărbați” (Articolul 

4(e)), însă acele acțiuni sunt admise doar atunci când „vizează protejarea anumitor categorii de femei sau bărbați, nu femeile 

ca grup în comparație cu bărbații” (Articolul 6(5)(b)). Astfel, Legea privind egalitatea de gen reglementează nu doar accesul 

egal la ocuparea forței de muncă, ci și accesul egal la servicii și bunuri. Articolul 4(k) a fost modificat și completat ulterior 

printr-o prevedere privind bugetarea pentru genuri, definită în Legea 229/2015.

Recent, Strategia națională pentru promovarea egalității de șanse și tratament între femei și bărbați 2018–2021 a fost aprobată 

prin Hotărâre de Guvern. Strategia are trei obiective generale (promovarea accesului universal al fetelor și femeilor la sănătate 

sexuală și reproductivă, reconcilierea vieții profesionale cu viața de familie și viața personală, încurajarea participării femeilor 

la procesele decizionale) și cinci domenii de intervenție (educație, sănătate, piața muncii, participarea echilibrată la procesele 

decizionale și sistematizarea aspectelor de gen). Pentru fiecare domeniu de intervenție sunt stabilite obiective specifice și un 

set de direcții de acțiune.

Sectorul românesc de învățământ superior cuprinde 50 de universități publice și 8 universități private. 

Conform She Figures 20217, România are cel mai mare procent de femei în posturi de Clasa A (51% în 2018), cifră care a 
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fluctuat în ultimii ani la un nivel ridicat (2016: 54%; 2013: 48%). Procentul de femei în posturi de Clasa A este semnificativ mai 

ridicat decât media în UE (26% în 2018). Cu toate acestea, femeile sunt reprezentate deficitar în rândul șefilor de instituții în 

sectorul învățământului superior. În 2019, numai 11% dintre instituții aveau o femeie la conducere, semnificativ mai puțin decât 

media europeană (24%). De asemenea, femeile sunt reprezentate deficitar în rândul membrilor consiliilor, precum comisiile 

științifice sau de cercetare și dezvoltare, consilii, comitete, fundații sau adunări academice, care de obicei dețin un nivel ridicat 

de putere decizională. Procentul de femei în rândul membrilor consiliilor se ridică la 25% în 2019 și nu există consiliu care să 

fie condus de o femeie. Media UE-28 se situează la 31% femei în rândul membrilor consiliilor și 25% în rândul conducătorilor.

Foaia de parcurs a ERA pentru România8 menționează cota ridicată de femei în posturi de Clasa A și concluzionează că nu este 

nevoie de politici specifice privind egalitatea de gen, atâta timp cât reprezentarea femeilor în poziții de vârf nu scade. România 

nu abordează barierele structurale în calea integrării chestiunilor de gen în conținutul cercetării și educației în contextul Foii 

de parcurs ERA 2016-2020. 

Prin Raportul de progres ERA 20189, Comisia Europeană confirmă această poziție, subliniind performanța țării în ceea ce 

privește indicatorul de capitol (procentul de femei în Clasa A) și indicatorul care se referă la includerea dimensiunii de gen în 

conținutul cercetării. Cu toate acestea, o evaluare comparativă a foilor de parcurs ERA naționale plasa foaia de parcurs ERA 

a României în grupul țărilor care nu au o prioritate în ceea ce privește egalitatea de gen10. Astfel, România nu a implementat 

politici specifice privind egalitatea de gen în cercetare și inovare după anul 2016. 

Există în prezent încercări explicite de eliminare a studiilor de gen la universitățile din România. În iunie 2020 a fost depus 

în Parlament un amendament la Legea educației n nr. 1/2011, care interzice „unitățile, în instituțiile de învățământ și în toate 

spațiile de învățământ și formare profesională, inclusiv în unitățile care oferă educație extracuriculară, „activități” pentru 

răspândirea teoriei sau opiniei de identitate de gen, înțeleasă ca teoria sau opinia că genul este un concept diferit de sexul 

biologic și că cele două nu sunt întotdeauna la fel.”. Criticii au formulat un compendiu amicus curiae în care se susține că legea 

subminează libertatea cercetării (și implicit autonomia universitară) și restricționează în mod nejustificat și disproporționat 

libertatea de expresie, care sunt garantate atât de Constituția României, cât și de legile europene și internaționale privind 

drepturile omului. În octombrie 2020 (la momentul formulării acestui raport), Curtea Constituțională încă nu luase o hotărâre 

cu privire la această cauză. 

ARACIS (Agenția Română de Asigurare a Calității în Învățământul Superior) a fost una din instituțiile participante în proiectul 

TARGET. Misiunea ARACIS este să efectueze evaluarea externă a învățământului furnizat de instituțiile de învățământ superior 

și de alte organizații care oferă programe de studii în învățământul superior. În cadrul TARGET, ARACIS a dezvoltat primul 

său PEG. 

ARACIS colaborează cu alte două agenții din România: Agenția Română de Asigurare a Calității în Învățământul Preuniversitar 

8  MENCS, 2016.

9  EC, 2019.

10  Wroblewski, 2021a.
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(ARACIP), care se ocupă de asigurarea calității în învățământul primar și secundar și Autoritatea Națională pentru Calificări 

(ANC). Aceasta din urmă este o instituție publică cu personalitate juridică, coordonată de Ministerul Educației Naționale, care 

răspunde de elaborarea și gestionarea Cadrului Național de Calificări al României, a Registrului Național de Calificări și a 

Registrului Național de furnizori de formare profesională pentru adulți. 
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2.  Abordarea TARGET în elaborarea și 
implementarea unui PEG

11  EC, 2012b.

12  EC, 2021.

13  UNESCO-IESALC, 2021; EC, 2020b.

TARGET adoptă un obiectiv tridimensional pentru egalitatea de gen în învățământul superior, cercetare și inovare, bazat pe 

cele trei domenii prioritare de intervenție definite de Spațiul european de cercetare (ERA)11:  

1.  eliminarea barierelor instituționale bazate pe gen în dezvoltarea carierei;

2.  abordarea dezechilibrelor de gen și a favorizării bazate pe gen în procesele decizionale și

3.  integrarea dimensiunii de gen în conținutul educațional, de cercetare și de inovare. 

TARGET adoptă o abordare reflexivă care merge dincolo de adoptarea formală a unui PEG, subliniind o reflectare iterativă 

asupra progreselor înregistrate și stabilind o comunitate de practică pentru a realiza schimbarea structurală. În această 

secțiune prezentăm conceptele de bază ale abordării TARGET. 

Egalitatea de gen și schimbarea structurală

Egalitatea de gen a fost pentru multă vreme recunoscută ca o chestiune de dreptate socială. Ea este un drept fundamental 

al omului, unui din Obiectivele de dezvoltare durabilă ale Organizației Națiunilor Unite și o valoare fundamentală a Uniunii 

Europene. Există din ce în ce mai multe dovezi că promovarea egalității de gen în învățământul superior, în cercetare și inovare 

are impact pozitiv pentru persoane, pentru organizațiile de cercetare și pentru societate în general.

Egalitatea de gen12:

 + Creează medii de educație și medii de lucru mai bune, care ajută la atragerea, păstrarea și dezvoltarea la maxim a 

talentelor.

 + Îmbunătățește calitatea și impactul învățământului superior, al cercetării ș inovării, asigurându-se că acestea sunt rele-

vante pentru nevoile, așteptările și valorile întregii societăți.

Universitățile și mediul academic în general se caracterizează prin dezechilibre de gen persistente. Femeile sunt reprezentate 

deficitar în cele mai înalte funcții de conducere și academice și multe domenii de cercetare sunt în continuare dominate de 

femei sau de bărbați13. Cu toate acestea, egalitatea de gen este mai mult decât reprezentarea egală a femeilor și bărbaților în 
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toate disciplinele și la toate nivelurile ierarhice:

 + Aceasta presupune eliminarea barierelor structurale pentru a permite avansarea în carieră. Aceste bariere se bazează 

pe un concept al „savantului excelent”, fundamentat pe o carieră depășită, fundamentalmente masculină, de realizare 

timpurie și dedicare completă mediului academic, fără niciun fel de alte obligații. Acest concept conține implicații bazate 

pe gen în definirea meritului și a criteriilor de recrutare și promovare. El are un impact negativ asupra tuturor grupurilor 

care nu se potrivesc cu modelul savantului excelent, de exemplu persoane care au responsabilități de îngrijire sau 

probleme de sănătate14.

 + De asemenea, prejudecățile de gen sunt generalizate la un nivel inconștient în societate, iar mediul academic nu face 

excepție. Acestea se bazează pe asocierea neintenționată a normelor, valorilor și stereotipurilor tradiționale de gen, care 

afectează negativ recunoașterea muncii și a potențialului femeilor15.

 + De asemenea, pot fi prezente forme directe de discriminare și există din ce în ce mai multe dovezi de violență bazată 

pe gen, inclusiv hărțuire sexuală în universități16.

 + Cunoașterea și dezvoltarea tehnologică sunt presupuse cel mai adesea ca fiind neutre din punct de vedere al genului. 

Cu toate acestea, neglijarea analizei bazate pe sexe și pe genuri duce la erori cognitive, la oportunități de cercetare și 

inovare pierdute și, în același timp, reconfirmă inegalitățile de gen în societate17.

 + În plus, inegalitățile de gen se intersectează cu alte forme de discriminare, de exemplu cu cele bazate pe originea 

socială, religie, apartenență etnică, proveniență din migrație, orientare sexuală, identitate de gen, vârstă, responsabilități 

de îngrijire, probleme de sănătate. Acest mod de a înțelege genul, bazat pe o intersectare, are implicații atât în ceea ce 

privește practicile organizaționale, cât și conținutul educației, cercetării și inovării18.

 + Competența de gen în procesele decizionale reprezintă un factor esențial pentru abordarea tuturor acestor probleme 

la nivel instituțional19.

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.

Promovarea egalității de gen în învățământul superior, în cercetare și inovare necesită un proces de schimbare 

structurală susținut pe termen lung, care vizează construirea unui mediu instituțional (valori, norme, structuri și 

proceduri) în care egalitatea de gen să fie discutată pe larg și adoptată în mod explicit în practicile organizaționale și 

în cele de la nivel individual20.  
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Reflexivitatea și schimbările structurale

21  Verloo, 2001, pp. 14–15.

22  Wroblewski, 2015; Martin, 2006.

23  Wrowbleski & Palmén, în pregătire.

24  Acker, 1990.

25  Heintz, 2018. 

Munca în domeniul egalității de gen nu este o sarcină ușoară în nicio organizație. 

“Problematica de gen nu este o problemă simplă, ci una încurcată, sau extrem de mare, sau pur și simplu una politică, 

ceea ce înseamnă că nu există un consens adevărat despre care anume e problema, de ce și pentru cine este aceasta 

o problemă, cine este răspunzător pentru existența problemei, cine răspunde de rezolvarea ei. Asta înseamnă că 

există o luptă de putere continuă la nivel politic în ceea ce privește aceste definiții.”21. 

TARGET consideră că reflexivitatea individuală și instituțională reprezintă nucleul schimbării structurale22. PEG ar trebui să 

asigure un cadru în care actorii implicați relevanți să reflecteze asupra practicilor organizaționale, să identifice prejudecățile de 

gen și să acționeze, elaborând practici alternative, care nu sunt orientate pe genuri și să se ocupe de împotrivire. PEG este 

conceput ca un proces de învățare organizațională, pe baza unor dovezi empirice și a discutării deschise și critice a evoluțiilor 

pe calea către realizarea egalității de gen. Acest proces construiește angajament la nivel instituțional, competență în chestiuni 

de gen și consens în ceea ce privește prioritățile de acțiune. El asigură baza pentru un PEG care să fie adaptat la context și 

la nevoile specifice ale organizației 

De asemenea, TARGET susține că schimbarea în universități este deosebit de complexă23. Universitățile nu numai că sunt 

organizații în care sunt prezente pregnant disparitățile de gen24, ci și urmează două tipuri diferite de logică în ceea ce privește 

egalitatea de gen25: o logică academică (deoarece universitățile fac parte din mediul academic) și o logică organizațională 

(ca orice organizație). Genul joacă un rol diferit în fiecare din aceste tipuri de logică. De exemplu, o măsură de acțiune pozitivă 

de promovare a femeilor calificate ar putea fi acceptată în logica organizațională, dar contestată cu putere în logica academică, 

unde meritul este presupus a fi neutru din punct de vedere al genurilor. Aceste două tipuri diferite de logică presupun structuri 

de putere diferite. Conducerea superioară (rectoratul, decanii) are putere de decizie cu privire la strategie și resurse, însă 

puterea de decizie în ceea ce privește chestiunile academice este atribuită pozițiilor științifice superioare (profesori plini, consilii 

academice). Aceste structuri de putere există în paralel și, în cele mai multe cazuri, merg una lângă alta și neconectate una 

cu alta. Din acest motiv, noi considerăm că este necesar ca în PEG să fie inclusă nu doar conducerea superioară, ci și actorii 

implicați care reprezintă logica academică. Un PEG ar trebui să ofere un spațiu de reflexivitate, pentru a conecta aceste două 

logici diferite și a aborda în mod consecvent practicile bazate pe înclinații de gen.
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Teoria schimbării și dovezile empirice

26  Vogel, 2012, p. 3.

27  Vogel, 2012.

28   Palmén & Caprile, în pregătire.

29  Wenger, 1998.

30  (Wenger-Trayner & Wenger-Trayner, 2015.

O abordare prin perspectiva teoriei schimbării permite integrarea reflexivității în procesul PEG. O teorie a schimbării este „o 

abordare bazată pe rezultate, care aplică gândirea critică la proiectarea, implementarea și evaluarea inițiativelor și programelor 

menite să sprijine schimbarea în contextele lor”26, Aceasta presupune desfășurarea unui audit inițial, pentru a cartografia 

contextul relevant pentru inițiativă, starea actuală a problemei care se intenționează a fi abordată prin intervenție, precum și 

actorii relevanți. Pe baza acestui audit se definește schimbarea pe termen lung pe care intenționează să o cultive inițiativa, 

prin dezvoltarea de viziuni, obiective și ținte. Apoi sunt specificate acțiunile, însoțite de rezultatele și de impactul preconizat. 

Abordarea bazată pe teoria schimbării necesită elaborarea unui proces sau a unei ordini a schimbării, care prezintă calea către 

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

Vogel27 subliniază că, în procesul de teoria schimbării, calitatea se bazează pe “explicitarea presupunerilor” și pe o gândire 

strategică realistă și transparentă. Teoria schimbării presupune un proces reflexiv profund, în care se explicitează presupunerile 

privind schimbarea, asociate cu programul. Articularea presupunerilor reprezintă partea principală în elaborarea unei teorii a 

schimbării. Presupunerile sunt acele premise pe care se bazează în mod implicit intervențiile programului, dar care încă nu 

au fost dovedite. Folosirea dovezilor pentru a identifica, a verifica și a contesta aceste presupuneri principale și a cartografia 

punctele de legătură implicite și explicite ale intervenției (intrări, ieșiri, rezultate, impact și context) face parte din elaborarea 

unei teorii a schimbării. În acest proces are loc o verificare încrucișată a gândirii critice în raport cu dovezi calitative și 

cantitative și cu diferitele informații care reies din cunoștințele contextuale ale actorilor implicați. Dezvoltând pe baza auditului, 

monitorizarea periodică asigură baza pentru o reflexivitate susținută la nivel instituțional. 

Abordarea bazată pe o comunitate de practică

Un element esențial în abordarea TARGET este constituirea unei comunități de practică în instituție28. Experiențele au arătat 

că este dificil să se inițieze o schimbare structurală dacă aceasta se bazează pe o singură persoană sau pe un grup mic, cu 

influență redusă asupra organizației. Noțiunea de comunitate de practică (CP) a fost inventată de Wenger29 și este compusă 

din trei elemente principale: interesul partajat și angajamentul într-un anumit domeniu de practică (domeniu), angrenare 

reciprocă (comunitate) și dezvoltarea unui repertoriu partajat de resurse (practică)30. În TARGET, domeniul este dezvoltarea 

și implementarea unui PEG. Comunitatea este formată din grupul de persoane care interacționează prin activități, discuții și 

întâlniri, care se implică în învățare reciprocă și sprijină dezvoltarea și implementarea PEG. Practica se referă la dezvoltarea 

competenței de gen, determinată de „cunoașterea experiențială” care permite membrilor CP să identifice practicile instituționale 
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bazate pe favorizarea de gen, să dezvolte alternative bazate pe nefavorizare și să abordeze împotrivirile. Abordarea TARGET 

concepe CP ca pe un aspect-cheie pentru consolidarea unei reflexivități individuale și instituționale, prin conectarea diferitelor 

etape ale dezvoltării PEG cu discuțiile din cadrul CP. Un aspect crucial este acela că o CP implică reprezentanți atât din logica 

organizațională, cât și din logica academică (conducere și profesori).  

Un proces ciclic și susținut  

Abordarea față de PEG dezvoltată în cadrul proiectului TARGET se referă la conceptele discutate mai sus: schimbare 

structurală, reflexivitate, logica duală a universităților, teoria schimbării și comunitatea de practică. 

Procesul de elaborare și implementare a PEG urmează un ciclu de politici complet (Figura 1). Procesul începe cu o analiză 

empirică a stării de fapt în ceea ce privește egalitatea de gen și contextul instituțional (audit). Pe baza rezultatelor auditului se 

formulează prioritățile și obiectivele privind egalitatea de gen. Se elaborează, se implementează și se monitorizează măsuri 

concrete pentru a urmări aceste obiective. Procesul de monitorizare caută să descrie schimbările în contextul relevant și în 

starea de fapt a egalității de gen, precum și în implementarea de măsuri concrete de egalitate de gen. În mod ideal, procesul 

se finalizează printr-o evaluare externă a PEG. Pe baza monitorizării (și a evaluării, atunci când aceasta există) se adaptează 

măsurile concrete, dacă este necesar, sau se elaborează un nou PEG. 

Figura  1.  Ciclul elaborării și implementării PEG

În acest proces, împotrivirea poate să ia multe forme, să apară la diferite etape și să provină de la diferiți actori. Împotrivirea 

la schimbare este de obicei puternică atunci când normele culturale, convingerile, atitudinile și valorile unei organizații fac 
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obiectul eforturilor de schimbare31. În mod evident, așa stau lucrurile în ceea ce privește schimbarea structurală în universități, 

deoarece aceasta contestă practici bazate pe gen care sunt întipărite profund. Împotrivirea la schimbare poate fi intenționată 

și „explicită” sau subtilă și „implicită”. Aceasta poate fi activă sau poate lua forma „non-acțiunii” - astfel consolidând starea de 

fapt, pur și simplu nefăcând nimic pentru a avansa către egalitatea de gen. O prezentare generală cuprinzătoare a tipurilor de 

împotrivire din cadrul instituțiilor de cercetare, dar și a strategiilor pentru a le depăși este oferită în Manualul FESTA privind 

împotrivirile32. 

Noi susținem că împotrivirea la schimbare în universități poate fi puternică în special în logica academică, unde problemele de 

gen pot fi percepute ca o amenințare la un sistem meritocratic presupus a fi neutru din punct de vedere al genului și unde există 

o negare a semnificației dimensiunii de gen în conținutul educației și cercetării. În TARGET, dezvoltarea și implementarea 

unui PEG reflexiv este concepută ca un proces iterativ, ciclic și susținut, iar abordarea împotrivirii este parte inerentă a acestui 

proces.  

Ciclul PEG ar trebui să asigure un cadru în care:

 + Logica duală științifică și organizațională (și practicile care decurg din aceasta) poate fi mediată.

 + Reflexivitatea permanentă este susținută printr-o teorie a schimbării și prin monitorizare periodică.

 + Competența în chestiunile de gen se poate consolida prin combinarea și reconfigurarea diferitelor tipuri de cunoștințe și 

expertiză practică în domeniile genului și schimbării organizaționale.

 + Împotrivirea la intervențiile care vizează egalitatea de gen se poate identifica și elimina cu succes; acest lucru duce 

uneori la îmbunătățirea calității intervențiilor, prin reformularea obiectivelor sau reproiectarea măsurilor concrete.  

31  Benshop & Verloo, 2011, p. 286.

32  FESTA, 2016.
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3.  Punerea bazelor
Angajamentul formal al conducerii superioare este o cerință preliminară necesară pentru elaborarea unui PEG. Fără 

sprijinul nivelului de conducere și fără dorința de a iniția un proces de schimbare organizațională nu se poate elabora 

și implementa cu succes un plan privind egalitatea de gen. 

Agentul schimbării trebuie să obțină acest angajament formal și să aibă un mandat clar pentru a iniția procesul. 

Aceasta include și asigurarea resurselor necesare (umane și financiare) pentru elaborarea auditului și conceperea 

PEG. În ceea ce privește resursele umane, este esențial să fie incluși experți în chestiuni de gen și de schimbare 

organizațională, precum și aptitudinile pentru a facilita procesul de elaborare a unui PEG. Dacă nu există posibilitatea 

de a conta pe acest tip de competențe în cadrul personalului intern, trebuie angrenați experți externi.  

33  Chizzola, De Micheli & Vingelli, 2018.

De asemenea, elaborarea unui PEG necesită și implicarea tuturor actorilor interesați relevanți. Acest lucru este necesar pentru 

a asigura angajamentul practic al acestora și disponibilitatea de a participa la procesul de schimbare structurală. 

Pentru a confirma angajamentul grupurilor de actori cheie de la nivel instituțional și a îi implica încă de la începutul procesului, 

abordarea participativă TARGET se concentrează pe două elemente esențiale: 

 + Obținerea angajamentului din partea personalului de conducere și cercetare de la nivelul de vârf și superior.

 + Crearea unei comunități de practică ce implică reprezentanți ale tuturor straturilor de personal din instituție.  

3.1.  Angajamentul și implicarea conducerii de vârf și 
superioare

Deși conducerea de vârf a universității își poate exprima angajamentul formal pentru implementarea unui PEG, va fi 

necesar ca acest angajament să fie consolidat, să fie operaționalizat la nivel practic și, lucru important, să fie extins 

la straturile de vârf și superioare ale ierarhiei, atât în chestiuni de conducere, cât și în chestiuni academice (de ex. 

decani, consilii academice, șefi de departamente)33.

Sugestii practice pentru consolidarea și întărirea angajamentului la nivelurile organizaționale superioare și de vârf din universitate:

 + Prezentați argumente care asociază prioritățile universității în domeniul resurselor umane, comunicării, recunoașterii 

externe și finanțării cu chestiunile privind egalitatea de gen și arătați în ce fel aceste priorități ar putea fi sprijinite prin 

introducerea unor politici de egalitate de gen (de exemplu, îmbunătățirea condițiilor de lucru și atragerea și păstrarea de 



 19  -  Un pas mai departe după adoptarea formală a unui Plan privind egalitatea de gen - Ghid pentru universități  TARGET – 741672

talente, prezența în mass media și construirea unei imagini pozitive, câștigarea de legitimitate la nivelul UE și internațional, 

acces la finanțare prin Orizont Europa).

 + Prezentați argumente care asociază prioritățile pentru educație și cercetare și inovare cu adoptarea unei dimensiuni 

de gen prin îmbunătățirea calității educației și cercetării, a potențialului pentru inovare și a capacității de a răspunde la 

nevoile întregii societăți.

 + Cultivați o participare activă a membrilor conducerii de vârf și superioare la activități instituționale precum workshopuri, 

activități de diseminare și de comunicare. Aceasta va da vizibilitate personalului esențial din straturile de vârf ale conducerii 

în activitățile instituționale în domeniul AEG, astfel crescând legitimitatea percepută a activităților aferente auditului de gen.

 + Asigurați-vă că straturile de vârf și superioare ale conducerii se angajează să joace un rol central în strategia de 

comunicare a AEG. De exemplu, rectorul sau un director de la nivelul superior ar trebui să fie cel care anunță auditul, 

obiectivele elaborării unui PEG și oportunitățile și beneficiile instituționale care se așteaptă a fi obținute.

Angajamentul solid și explicit din partea conducerii de vârf și superioare este esențial pentru a legitima timpul și efortul pe care 

personalul universității vor trebui să le investească pentru implementarea auditului, pentru autorizarea fluxurilor de informații și 

rezolvarea problemelor care ar putea apărea la această etapă inițială. Aceasta crește vizibilitatea și legitimitatea percepută a 

procesului de audit și facilitează procedurile de colectare a datelor relevante. Participarea conducerii de vârf și superioare este 

la fel de importantă și în etapele următoare ale procesului - respectiv, conceperea și monitorizarea PEG.  

34  Chizzola, De Micheli & Vingelli, 2018.

3.2.  Crearea unei comunități de practică

Constituirea unei comunități de practică ce implică actori instituționali esențiali este crucială pentru a putea acumula 

capacitatea instituțională necesară pentru o politică reflexivă în domeniul egalității de gen. Este important ca această 

comunitate să fie creată încă de la început. Prin mobilizarea unor actori diferiți, ne asigurăm că auditul nu depinde 

doar de agentul schimbării și îmbogățește colectarea și analiza datelor34.

Cum să identificăm actorii relevanți? Este important să reținem că nu este necesar ca membrii comunității de practică 

să aibă cunoștințe specifice în domeniul egalității de gen. Principalul criteriu pentru selectarea membrilor ar trebui să fie 

funcția pe care aceștia o dețin în organizație și interesul lor pentru implicarea în proces. Comunitatea de practică ar trebui să 

implice persoane importante din punct de vedere strategic, care reprezintă logica duală a universității (cea academică și cea 

organizațională), inclusiv personalul administrativ care are acces la documente instituționale și la statistici relevante pentru 

implementarea auditului și monitorizarea în continuare. 

Printre potențialii participanți s-ar putea număra:

 + Conducerea și membrii organelor decizionale.
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 + Membri ai consiliilor academice și ai grupurilor de cercetare strategice.

 + Profesioniști din departamentele administrative (resurse umane, buget, statistică).

 + Oameni de știință în domeniul genului, oameni de știință în domeniul schimbării organizaționale.

 + Reprezentanți ai personalului (personal administrativ și didactic/de cercetare) de la diferite niveluri ierarhice (inclusiv 

consiliul de muncă).

 + Reprezentanți ai organizațiilor societății civile (de exemplu, asociații feministe sau asociații ale cercetătorilor femei).

 + Reprezentanți ai organizațiilor studențești.

Atunci când se ia legătura cu potențialii membri ai comunității de practică, ar trebui evidențiate obiectivele și posibilele beneficii 

ce vor deriva din implementarea unui PEG. De asemenea, este necesar să se specifice, cel puțin în mod preliminar, tipul de 

contribuție pe care l-ar putea aduce și activitățile de audit în care ar putea fi implicate aceste persoane, în conformitate cu 

funcția pe care o au în instituție.

Sarcina de a identifica și a implica actorii relevanți trebuie văzută ca un proces iterativ, care să continue pe durata întregului 

ciclu de implementare a PEG. Pe măsură ce se dezvoltă acest proces, este probabil să puteți găsi și noi actori, ca surse de 

contribuție și colaborare (în timp ce unii dintre vechii membri ai CP ar putea pleca sau ar putea juca un rol mai puțin activ); de 

asemenea, este posibil să observați că este nevoie să ajustați și să adaptați responsabilitățile și sarcinile celor care sunt deja 

implicați în CP. 

Comunitatea de practică se întâlnește periodic pentru a discuta stadiul actual al elaborării sau al implementării planului privind 

egalitatea. Dinamica de lucru a comunității de practică poate să varieze foarte mult: de la întâlniri foarte oficiale și lungi la 

întâlniri mai scurte, mai puțin formale, la intervale mai scurte. O altă opțiune este ca întâlnirile comunității de practică să fie 

conectate cu alte întâlniri instituționale și proceduri de lucru. Oricare ar fi modalitatea folosită pentru întâlniri, ideea principală 

este că acestea trebuie să facă posibilă funcția centrală a comunității de practică - și anume, să stabilească un mod comun de 

a înțelege egalitatea de gen în instituție la nivelul actorilor relevanți. Ca urmare, pe lângă implicările specifice ale actorilor, pe 

diferite sarcini, este important să se asigure și o discuție comună, care să implice și reprezentanții conducerii. 

Interacțiunea periodică și activitățile comune ale membrilor comunității de practică fac posibilă formarea și consolidarea 

competențelor în materie de gen, prin combinarea și reconfigurarea diferitelor tipuri de cunoștințe și practici cu privire la 

chestiunile de gen și la schimbarea organizațională. De exemplu, un om de știință în domeniul genului poate să înțeleagă în 

mod profund egalitatea de gen, dar să aibă mai puține cunoștințe în ceea ce privește implementarea de politici privind egalitatea 

de gen, spre deosebire de practicienii din domeniul egalității de gen și al schimbării organizaționale. Un statistician poate să 

dezvolte competențe în materie de gen în cursul procesului prin reflectare critică la modul în care să colecteze și să construiască 

indicatori care să fie relevanți pentru chestiunile de gen. Același lucru este valabil și pentru un profesionist în domeniul financiar, 

care dezvoltă proceduri specifice pentru a colecta date relevante pentru stabilirea bugetelor astfel încât să țină seama de genuri. 

Rezultatul general este că toți membrii comunității de practică învață de la alții și dezvoltă împreună „cunoștințe experiențiale”35.

35  Palmén & Caprile, în pregătire.
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4.  Auditul privind egalitatea de gen
Scopul auditului este să analizeze situația actuală sau starea de fapt în universitate în ceea ce privește egalitatea de 

gen, pentru a identifica problemele specifice în materie de egalitate de gen. Auditul se bazează pe analiza datelor 

disponibile (documente, înregistrări administrative, baze de date), completate de interviuri calitative și de alte metode, 

acolo unde este posibil (în special chestionare pentru personal și studenți).  

36  Chizzola, De Micheli & Vingelli, 2018.

Este important să subliniem că un audit reușit privind egalitatea de gen necesită elaborarea unei strategii de comunicare 

eficiente, adaptată la contextul național specific și la contextul instituțional al universității. Personalul universității trebuie să 

înțeleagă de ce i se cere să ia parte la procesul de audit pe chestiuni de gen, care este valoarea efectuării auditului pe chestiuni 

de gen și care sunt câștigurile și beneficiile care ar putea fi obținute ca urmare a acestuia, atât la nivel organizațional, cât și la 

nivel individual. De asemenea, personalului organizației trebuie să i se comunice un orar clar și realist, cu detalierea fiecărui 

pas al procesului de audit.

4.1.  Structura și contextul instituțional

Fiecare universitate este o entitate organizațională unică, cu o structură internă și un context extern care îi sunt 

specifice. Scopul primului pas al auditului este colectarea de informații de bază despre contextul național și local, 

oferirea unei descrieri generale a universității (obiective, organe de decizie, instituții, structuri, procese esențiale, 

dimensiune) și efectuarea unei evaluări inițiale a două aspecte principale: 1) nivelul de conștientizare a problemelor 

privind egalitatea de gen în instituție; 2) disponibilitatea unor date dezagregate pe sexe și a altor date relevante pentru 

chestiunile de gen36.

Conștientizarea chestiunilor privind egalitatea de gen

Evaluarea gradului de conștientizare a problemelor privind egalitatea de gen în instituție se bazează pe analiza unor documente 

esențiale ale organizației, a comunicărilor interne și externe și a prezentărilor proprii ale instituției. Există mai multe întrebări 

calitative principale prin care se poate evalua nivelul de conștientizare în instituție:  

 + Care sunt principalele documente instituționale ale universității? În ce măsură chestiunile legate de gen sunt sistematizate 

în aceste documente instituționale?

 + Organizația are un cod de etică sau un cod deontologic? Dacă da, acest cod include anume chestiunile legate de 

egalitatea de gen ca și componentă principală?
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 + Care sunt principalele moduri interne și externe de comunicare (website, newsletter etc.)? În ce măsură sunt sistematizate 

chestiunile legate de gen în aceste moduri de comunicare?

 + Universitatea a primit Premiul RU de excelență în cercetare?37  

 + Universitatea a adoptat reguli privind un limbaj care să țină seama de egalitatea de gen? Universitatea a adoptat reguli 

privind imaginile care să țină seama de egalitatea de gen? 

 + Universitatea a adoptat o politică privind echilibrul între viața profesională și viața personală? Dacă da, această politică 

vizează și cultivarea partajării în mod egal a responsabilităților de îngrijire între femei și bărbați?

 + Universitatea a adoptat o politică pentru a preveni violența bazată pe chestiuni de gen, inclusiv hărțuirea sexuală?

 + Care sunt principalele politici la nivel național și local în învățământul superior, cercetare și inovare? Există politici 

specifice pentru a promova egalitatea de gen? Dacă da, există măsuri specifice pentru a sprijini implementarea unui 

PEG? 

 + Universitatea este aliniată cu nivelul național de conștientizare a problemelor de gen, așa cum sunt definite acestea în 

legislația națională privind egalitatea de gen și politicile naționale privind egalitatea de gen în învățământul superior, în 

cercetare și inovare?

37  Mai multe informații privind acest premiu sunt disponibile la: https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r#hrs4r-acknowledged-institutions

Date relevante pentru chestiunile de gen

Datele dezagregate pe sexe sunt esențiale pentru a analiza dezechilibrele de gen din instituții. Ca prim pas al auditului, este 

esențial să se stabilească ce fel de date dezagregate pe sexe sunt deja disponibile din înregistrările administrative privind 

personalul și studenții, cine le colectează și în ce scop. La nivel elementar, această etapă caută să identifice dacă universitatea 

colectează date dezagregate pe sexe privind:

 + Personalul, defalcat pe funcții (conducere, administrație, educație și cercetare) 

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

 + Personalul din educație și cercetare, defalcat pe discipline și pe niveluri ierarhice

 + Remunerația personalului, defalcată pe funcții (conducere, administrație, educație și cercetare), niveluri ierarhice și 

discipline (acolo unde este relevant)

 + Studenții și absolvenții, defalcați pe discipline și pe nivel (licență, master, doctorat)  

De asemenea, femeile și bărbații nu sunt grupuri omogene. Este important de știut dacă universitatea colectează date despre 

alte variabile sociale care ar putea fi de interes în analizarea datelor dezagregate pe sexe (de exemplu, vârsta, responsabilități 

de îngrijire, religie, origine etnică sau proveniență din migrație)

La această etapă inițială, este relevant să se identifice și dacă sunt disponibile și alte date relevante - de exemplu, date 

dezagregate pe sexe din sondajele privind climatul, date privind cursurile și programele asociate cu chestiuni de gen, alocarea 

bugetului pe genuri, posibilitatea de bugetare în funcție de genuri.

https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r#hrs4r-acknowledged-institutions
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4.2.  Colectarea și analiza aprofundată a datelor

După ce s-au colectat și s-au analizat datele disponibile, pasul următor presupune să reflectăm la principalele date 

care lipsesc: ce alte informații mai sunt necesare pentru a identifica și a înțelege principalele provocări în ceea ce 

privește egalitatea de gen și cum pot fi abordate acestea? Auditul trebuie să fie cât mai cuprinzător cu putință și să 

includă cele trei domenii de fond vizate de intervenție - cariere, procese decizionale și conținut.  

Pentru fiecare domeniu, în tabelul de mai jos se indică obiectivul principal al domeniului de audit și principalele aspecte care 

să fie vizate de audit.

Tabel  1.  Prezentare generală a domeniilor, obiectivelor și aspectelor de auditat

Domeniu Obiectivul auditului Aspecte de auditat

Cariere

Stabilirea unei baze de 
cunoștințe necesare 
pentru eliminarea 
barierelor instituționale 
asociate cu genul în calea 
avansării în carieră

 • Date dezagregate pe sexe cu privire la recrutare, păstrarea personalului și promovare.
 • Date dezagregate pe sexe cu privire la comisiile de recrutare și promovare.
 • Criterii și proceduri pentru recrutare și promovare.
 • Diferența de plată între sexe, pe discipline și niveluri ierarhice.
 • Politici privind echilibrul dintre viața profesională și viața personală.
 • Politici împotriva discriminării, inclusiv măsuri împotriva violenței asociate cu genul și a 

hărțuirii sexuale.
 • Formare pentru tot personalul pe chestiuni privind egalitatea de gen.

Procese  
decizionale

Stabilirea unei baze 
de cunoștințe pentru 
abordarea dezechilibrelor 
de gen și a prejudecăților 
legate de gen în 
procesele decizionale

 • Date dezagregate pe sexe în posturile de conducere și organele de decizie.
 • Nivelul de conștientizare a chestiunilor de gen și nivelul de competență în materie de gen 

în procesele decizionale, inclusiv bugetare bazată pe genuri.
 • Implementarea bugetării bazate pe genuri 
 • Formare pe chestiuni legate de gen pentru personalul din funcții manageriale și din 

organele de decizie.

Conținut

Stabilirea unei baze 
de cunoștințe pentru 
integrarea dimensiunii 
de gen în conținutul 
educațional, de cercetare 
și de inovare

 • Numărul de cursuri pe teme legate de gen (opționale / obligatorii), pe discipline și niveluri.
 • Nivelul de sistematizare a chestiunilor de gen în programele generale.
 • Formare pentru profesori și cercetători pe chestiuni de analiza sexelor și genul în conținutul 

educației și cercetării.
 • Existența unor grupuri de cercetare pe chestiuni de gen, pe discipline.
 • Nivelul de integrare a analizei privind sexele și genurile în programe și în proiectele de 

cercetare.  

Modurile în care se vor aborda aceste aspecte vor depinde de datele disponibile la fiecare universitate și de domeniile care, în 

principiu, sunt considerate mai relevante. Implementarea auditului nu este un scop în sine. Mai degrabă, este un mijloc de a 

pregăti PEG, identificând problemele legate de egalitatea de gen specifice la nivelul organizației. Auditul s-ar putea concentra 

pe câteva dintre aceste aspecte și ar putea identifica ce date lipsă trebuie abordate ca parte din PEG. De exemplu, se poate 

întâmpla ca universitatea să nu aibă înregistrări privind cursurile pe chestiuni de gen: un obiectiv al PEG ar putea fi construirea 

unei baze de date pentru cursurile pe chestiuni de gen. În alte cazuri, datele pot fi colectate în mod specific în timpul auditului: 

de exemplu, componența pe genuri a organelor de decizie și a comisiilor de recrutare și promovare. Un obiectiv al PEG va fi 

să se asigure că aceste date sunt colectate regulat. 
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Metode principale

Principalele metode de colectare a datelor sunt analiza de birou a documentelor și a înregistrărilor administrative ale universității 

(resurse umane, proces decizional, programe), precum și interviurile semistructurate cu reprezentanții principalelor organisme 

universitare (resurse umane, decidenți, consilii academice). Dacă universitatea are politici în legătură cu chestiuni de gen (de 

exemplu, politici care privesc formarea pe chestiuni de egalitate de gen, echilibrul dintre viața profesională și viața personală, 

hărțuirea sexuală), auditul ar trebui să acorde o atenție deosebită analizării acestora, Analiza politicilor ar trebui să combine 

cercetarea documentară (studierea documentelor care definesc politica) cu interviurile semistructurate cu actori relevanți 

(decidenți, implementatori și beneficiari: personal și studenți, acolo unde este cazul). 

Strategia de implementare a auditului va depinde de componența comunității de practică și de măsura în care colectarea 

datelor este facilitată de către conducerea de vârf. Nu există o listă de indicatori cantitativi sau de îndrumări de interviu care să 

se potrivească peste tot. Orientativ, oferim mai jos un exemplu de auditare a egalității de gen în procedurile privind promovarea.

Caseta  2.  Auditarea egalității de gen în practicile legate de promovare

Pentru a analiza tendințele legate de gen în promovarea în carieră ar putea fi utili câțiva indicatori cantitativi:

 » Numărul de etape de progresare în carieră în cadrul universității începând din anul x, defalcat pe domeniul 

de disciplină, progresarea într-un post temporar sau permanent, un post cu normă parțială sau cu normă 

întreagă și - acolo unde este posibil - pe vârstă, responsabilități de îngrijire, religie, proveniență etnică sau 

din migrație, precum și orice alte caracteristici sociodemografice disponibile.

 » Cota de femei și bărbați în rândul solicitanților sau al persoanelor ajunse pe lista scurtă pentru promovare 

din anul x, cu defalcare ca mai sus.

 » Cota de femei și bărbați care au promovat începând cu anul x, cu defalcare ca mai sus.

 » Rata de succes în promovare în rândul solicitanților femei și bărbați, cu defalcare ca mai sus (rata de 

succes se calculează ca fiind numărul de persoane promovate împărțit la numărul total de solicitanți).

Aceste informații pot fi completate cu date dezagregate pe sexe cu privire la componența comisiilor de promovare. 

Principala sursă administrativă de informații o vor reprezenta înregistrările privind progresul intern în carieră, ținute de 

departamentul de resurse umane al universității. Acestea ar trebui să fie completate de analiza de birou a documentelor 

prin care sunt stabilite criteriile și procedurile de promovare, dacă există. 

Interviurile semistructurate cu reprezentanți ai departamentului de resurse umane și membri ai comisiilor de 

promovare vor fi utile pentru a interpreta semnificația datelor colectate și a colecta și alte informații. Mai jos urmează o 

listă de întrebări calitative esențiale care ar putea servi drept jalon în aceste interviuri: 

 » Oportunitățile de promovare sunt publice și diseminate pe larg? Femeile sunt încurajate în mod explicit să participe?

 » Există proceduri standard formalizate și îndrumări privind procedurile de promovare internă? Dacă da, sunt 

acestea elaborate temeinic și transparente? 
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 » Criteriile de promovare sunt explicite, transparente și ponderate în mod standard? Sunt acestea fixe pe 

întregul proces?

 » Există o procedură de rutină pentru a vă asigura că numai criteriile declarate explicit au impact asupra 

deciziilor de promovare și că toate criteriile sunt aplicate în mod egal fiecărui candidat? 

 » Cunoștințele în materie de chestiuni de gen fac parte din profilul solicitat al candidatului? Dacă nu, sunt ele 

recompensate pozitiv?

 » Universitatea are politici formalizate de promovare a egalității de gen în progresarea în carieră? Conducerea 

este dedicată promovării reprezentării femeilor la nivelurile superioare?

 » Comisiile de promovare sunt echilibrate din punct de vedere al reprezentării genurilor? Nivelul de autoritate 

și responsabilitate este echilibrat între membrii femei și bărbați ai comisiei de promovare?

 » Există inițiative de creștere a gradului de conștientizare privind chestiunile de gen și/sau de formare pe 

tema prejudecăților inconștiente privind genurile, oferite membrilor comisiilor de promovare - în special cu 

privire la avansarea în carieră către poziții de influență?

 » Există stimulente pentru susținerea / promovarea angajaților aflați la începutul carierei? Sunt luate în calcul 

chestiunile legate de gen?

Sondaj pentru personal

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

Un sondaj aplicat personalului reprezintă o metodă în plus de colectare a datelor și poate fi de mare relevanță în explorarea 

informațiilor care nu sunt disponibile din înregistrările administrative și dintr-un număr limitat de interviuri semistructurate. În 

proiectul TARGET, această abordare a fost folosită în câteva instituții și s-a dovedit a fi deosebit de utilă pentru explorarea 

percepțiilor privind chestiuni precum dificultățile legate de echilibrul între viața profesională și viața personală, obstacole în 

calea avansării în carieră sau în accesul la poziții de decizie, nivelul general de luare în considerare a diferențelor dintre 

genuri și nivelul de cunoștințe și susținere a politicilor privind egalitatea de gen în organizație. De asemenea, un chestionar 

poate fi și un instrument pentru a monitoriza tendințe în organizație, dacă este diseminat periodic. În cadrul proiectului ACT 

a fost elaborat chestionarul Audit și monitorizare privind egalitatea de gen (GEAM)38 care este disponibil public și permite 

organizațiilor să adapteze chestionarul pentru nevoile lor specifice. Acesta adoptă o abordare intersecțională pentru colectarea 

de date sociodemografice care pot fi foarte relevante pentru a analiza modul în care inegalitatea de gen se intersectează 

cu alte inegalități sociale. Sugestia noastră este ca, în cazul în care este fezabilă aplicarea unui sondaj, să se folosească 

GEAM. Însă lansarea unui chestionar ar putea să nu fie cea mai bună abordare dacă este vorba de primul audit. Este nevoie 

de un angajament puternic atât din partea conducerii, cât și din partea departamentului de resurse umane, dar și de timp 

și competențe statistice pentru a analiza rezultatele. În acest caz, o opțiune ar fi includerea unui chestionar ca una dintre 

măsurile din PEG. 

https://act-on-gender.eu/nes/gender-equality-audit-and-monitoring-geam-tool
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Analiza SWOT

Pentru a susține reflexivitatea, ar trebui efectuată o analiză SWOT (puncte forte, puncte slabe, oportunități și amenințări) după 

ce se colectează datele pentru fiecare domeniu al egalității de gen. Analiza SWOT este o metodă de planificare structurată prin 

care se evaluează punctele forte, punctele slabe, oportunitățile și amenințările în raport cu procesul de cultivare a anumitor 

obiective organizaționale - respectiv, în contextul nostru, schimbarea structurală în vederea realizării egalității de gen. Caseta 

3 prezintă un exemplu de analiză SWOT.  

Caseta  3.  Analiză SWOT: eliminarea barierelor instituționale asociate cu genurile, care împiedică 
avansarea în carieră

Puncte forte: caracteristici ale organizației care îi dau 

acesteia un avantaj în sensul eliminării obstacolelor 

instituționale asociate cu egalitatea de gen în calea 

avansării în carieră

Puncte slabe: caracteristici ale organizației care îi dau 

acesteia un dezavantaj în ceea ce privește eliminarea 

obstacolelor instituționale asociate cu egalitatea de gen în 

calea avansării în carieră

 » Există cadru juridic pentru cazuri legate de egalitatea 

între genuri și antidiscriminare la locul de muncă.

 » Proceduri standard formalizate și îndrumări privind 

procedurile de promovare internă.

 » În general, numărul de bărbați și numărul de femei 

în posturi didactice și de cercetare este relativ bine 

echilibrat.

 » Dezechilibre de gen în cadrul disciplinelor ca urmare 

a unor punct de vedere predominante privind rolurile 

asociate cu genurile - profesii, facultăți și departamente 

care sunt în mod tradițional masculine și feminine.

 » Nu există progrese în ceea ce privește reprezentarea 

deficitară a femeilor la nivelul academic cel mai înalt.

 » Dezechilibre de gen în comisiile de promovare.

 » Nu există un sistem de monitorizare a tendințelor în 

ceea ce privește căile de avansare în carieră.

 » Nu există politici împotriva hărțuirii sexuale.

Oportunități: elemente pe care organizația le-ar 

putea exploata pentru a cultiva eliminarea obstacolelor 

instituționale asociate cu inegalitățile de gen în calea 

evoluției în carieră	

Amenințări: elemente din mediul organizațional care ar 

putea împiedica schimbarea structurală în vederea eliminării 

obstacolelor instituționale asociate cu inegalitățile de gen în 

calea evoluției în carieră

 » Un număr mare de studente (cu probabilitatea de a 

crește).

 » Documentele de politici ar putea fi folosite cu ușurință ca 

instrument de îmbunătățire a nivelului de conștientizare, 

prin utilizarea unui limbaj și a unei terminologii care să 

țină seama de genuri.

 » Există un sistem informatic centralizat care ar putea 

monitoriza tendințele în ceea ce privește evoluția în 

carieră.

 » Obstacol - climatul general de „retradiționalizare” în 

societate și apariția mișcărilor conservatoare și de 

dreapta extremă, cu discurs împotriva egalității de gen.

 » Lipsa de măsuri și stimulente concrete la nivel național 

pentru sprijinirea egalității de gen în învățământul 

superior, în cercetare și inovare.
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Această analiză sprijină identificarea principalelor priorități de acțiune. În principiu, prioritățile ar trebui să fie asociate cu dome-

niile în care inegalitățile de gen sunt mai pronunțate și în care există oportunități de acțiune. Discutarea rezultatelor auditului 

în cadrul CP, inclusiv cu conducerea, reprezintă punctul de pornire pentru elaborarea PEG.
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5.  Conceptul de PEG
Auditul analizează starea de fapt a organizației și asigură o bază empirică pentru identificarea priorităților PEG și 

stabilirea de obiective, măsuri și ținte concrete privind egalitatea între genuri.

39  Palmén & Caprile, 2018.

40  EIGE, 2016b, p. 3.

Un aspect crucial la această etapă este consolidarea proceselor care au început deja ca urmare a auditului – întărirea 

angajamentului conducerii de vârf și definirea rolurilor, responsabilităților și resurselor39. 

În conformitate cu criteriul de eligibilitate pentru PEG din cadrul programului Orizont Europa, elaborarea PEG impune și 

definirea resurselor și a cunoștințelor specializate în materie de chestiuni de gen, care vor fi dedicate implementării planului. 

Acest lucru stabilește baza pentru constituirea unei structuri bine echipate în domeniul egalității de gen, cu competențe 

adecvate în materie de egalitate de gen și cu capacitate de acțiune.  

5.1.  Consolidarea angajamentului din partea conducerii 
de vârf

Angajamentul structurilor de conducere și al conducerii de vârf sunt esențiale pentru reușita PEG. La faza de 

audit, acest angajament este crucial pentru a asigura legitimitatea instituțională și vizibilitatea auditului și a facilita 

colectarea de date. Este la fel de important să se asigure implicarea conducerii superioare în discutarea priorităților 

asociate cu principalele obiective și măsuri din PEG. 

Reprezentanții conducerii ar trebui să participe la întâlnirile CP la care sunt discutate rezultatele auditului și la care se 

proiectează PEG. De asemenea, conducerea de vârf ar trebui să joace un rol central în strategia de comunicare și în 

diseminarea informațiilor. Rectorul sau un director de la nivel înalt ar trebui să anunțe rezultatele auditului, începutul procesului 

de proiectare a PEG și aprobarea PEG. O cerință oficială a criteriilor de eligibilitate a PEG din programul Orizont Europa este 

ca PEG să fie semnat de reprezentanții conducerii de vârf și să fie publicat pe website-ul instituției.

Implicarea conducerii de vârf în procesul asociat cu PEG este necesară pentru a asigura integrarea efectivă a egalității de 

gen în instituție. EIGE40 evidențiază trei condiții care ajută la facilitarea procesului de a stabili egalitatea de gen ca obiectiv 

pe termen lung: 

1.  Integrarea unei perspective și a unor obiective legate de egalitatea de gen în documentele de guvernare ale instituției.
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2.  Alocarea unui buget multianual specific pentru munca în domeniul egalității între genuri.

3.  Crearea și implementarea unor procese periodice de răspundere, monitorizare și evaluare, pentru a semnaliza 

când sustenabilitatea începe să șchioapete și când sunt necesare acțiuni suplimentare.  

41  Cacace et al, 2015, p. ix.

Toate cele trei condiții pot fi îndeplinite numai cu sprijinul și cu angajamentul conducerii de vârf în ceea ce privește procesul 

asociat cu PEG. Pentru aceasta este nevoie nu numai de creșterea gradului de conștientizare în ceea ce privește chestiunile 

de gen, ci și formarea unor competențe în chestiuni de gen și consolidarea răspunderii. Ca urmare, PEG ar trebui să includă 

măsuri concrete în acest scop. 

Criteriile de eligibilitate a PEG în cadrul programului Orizont Europa impun cel puțin formare pe tema prejudecăților inconștiente 

legate de gen pentru persoanele cu putere de decizie. Pe baza experienței noastre în cadrul TARGET, considerăm că este 

important să se aibă în vedere și activități de formare pentru conducerea superioară, în care să se asigure spațiul necesar 

pentru discutarea unor aspecte precum:  

 + Dovezi că egalitatea de gen aduce beneficii pentru prioritățile universității în domeniul educației, resurselor umane, 

comunicării și recunoașterii externe (de exemplu, prin îmbunătățirea condițiilor de învățare și de muncă, atragerea, 

păstrarea și creșterea talentelor, prezența în mass media și construirea unei imagini pozitive, obținerea legitimității la 

nivelul UE și internațional).

 + Dovezi că integrarea dimensiunii de gen în programele de învățământ și în activitățile de cercetare aduce beneficii pentru 

prioritățile universității în ceea ce privește educația și cercetarea și inovarea (de exemplu, prin îmbunătățirea calității 

educației și cercetării, creșterea potențialului de inovare și a capacității educației, cercetării și inovării de a răspunde la 

nevoile întregii societăți).

5.2.  Definirea rolurilor, responsabilităților și resurselor

La faza inițială a fost constituită o CP. Dezvoltarea și consolidarea acestei CP este crucială pentru proiectarea, 

implementarea și monitorizarea cu succes a PEG.  

EIGE, prin instrumentul GEAR, recomandă de asemenea să se lucreze în acest fel, evidențiind și modul în care această 

abordare de distribuire a responsabilităților (fără a depinde prea mult de unul sau doi actori) poate împiedica schimbările 

la nivel de conducere, reducerile de buget sau apatia să afecteze progresul înregistrat în ceea ce privește PEG. Acest lucru 

are implicații pentru distribuția de roluri și responsabilități în cadrul CP încă de la faza de proiectare. Practic, sustenabilitatea 

trebuie integrată încă de la începutul procesului asociat cu PEG. O abordare care ține seama de sustenabilitate trebuie să 

includă posibilitatea unei faze de tranziție - „în care echipele continuă să coopereze la implementarea acțiunilor, reducându-și 

treptat eforturile pe măsură ce alți actori instituționali preiau acțiunea”41. 
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De asemenea, comunitatea de practică ar trebui să discute care sunt resursele necesare pentru a implementa planul. Aceasta 

înseamnă și crearea unui organism permanent pe chestiuni de egalitate de gen în cadrul instituției. Cercetările arată că 

„un organism care să acționeze în domeniul egalității de gen, bine echipat și bine amplasat (spre exemplu, o unitate dedicată, 

un grup de lucru, o echipă sau un birou) a fost identificat ca fiind un factor de succes pentru promovarea egalității de gen prin 

schimbarea instituțională și în instituțiile de învățământ superior”42. Aceste organisme și în special șefii acestor organisme ar 

trebui să se alinieze cu organele de guvernanță de la vârf și să aibă un titlu care să reflecte proximitatea față de putere. Acesta 

este un mod de a căpăta legitimitate în cadrul instituției. De asemenea, aceste organisme ar trebui să aibă acces la resurse 

adecvate și permanente - inclusiv personal, experți în materie de chestiuni de gen, precum și un buget, astfel încât să se poată 

desfășura activitățile43. Noile criterii de eligibilitate pentru PEG în programul Orizont Europa prevăd că PEG trebuie să includă 

„dedicarea de resurse și cunoștințe de specialitate în domeniul egalității de gen pentru a implementa planul”.44 

42  Sekula & Pustulka, 2016, p. 18.

43  EC, 2012a, p. 27.

44  EC, 2021, p. 9.

5.3.  Definirea viziunilor, obiectivelor, măsurilor și  
țintelor

În cadrul TARGET, egalitatea de gen este definită în mod complex și cuprinde o viziune pentru fiecare dintre cele trei 

domenii fundamentale definite: carieră, procese decizionale și conținut.  

Tabel  2.  Egalitatea de gen: domenii de intervenție și viziuni

Domeniu de intervenție Viziune

Cariere

Eliminarea barierelor 
instituționale asociate cu 
genul în calea evoluției în 
carieră

 • Discriminarea fățișă și violența pe criterii de gen este eradicată.
 • Prejudecățile inconștiente în legătură cu genul și obstacolele structurale sunt 

eliminate. 
 • Femeile și bărbații beneficiază de un echilibru sănătos între viața profesională 

și viața personală.
 • Femeile și bărbații sunt reprezentați în mod egal în toate disciplinele și la 

toate nivelurile ierarhice.

Procese  
decizionale

Abordarea dezechilibrelor 
de gen și a prejudecăților 
legate de gen în procesele 
decizionale

 • Femeile și bărbații sunt reprezentați în mod egal în organele de decizie.
 • Organele de decizie sunt conștiente de chestiunile de gen și au competențe 

în materie de gen.

Conținut
Integrarea dimensiunii de gen 
în conținutul educațional, de 
cercetare și de inovare

 • Chestiunile de gen sunt sistematizate în programele din învățământul 
superior și includ și discipline specifice genurilor.
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Conceperea PEG ar trebui să cuprindă o discuție privind:

 + conceptul sau viziunea subiacentă privind genul (Cum se definește genul?)

 + obiectivele legate de egalitatea de gen (Ce ar trebui realizat?)

 + precum și presupunerile privind motivele pentru care există inegalitățile de gen (Care sunt mecanismele subiacente 

care duc la inegalitățile de gen?)

În cadrul organizației. Aceasta permite identificarea de măsuri și ținte concrete45.

45  (Wroblewski & Eikstein, 2018)

Viziuni, obiective și ținte  

Conceptul sau viziunea privind egalitatea de gen depinde foarte mult de context și poate fi formulată în diferite moduri în 

fiecare universitate. O organizație poate avea o viziune fixă, care nu se schimbă în timp. Însă poate avea obiective diferite, 

care din când în când sunt ajustate la viziune. De asemenea, viziunea poate evolua pe termen lung: unul dintre obiectivele 

proiectului TARGET a fost să sprijine universitățile să ajungă la o viziune cuprinzătoare asupra egalității de gen, care să nu 

fie fixată doar pe „remedierea cifrelor”. Un alt exemplu de astfel de viziune care evoluează este atenția din ce în ce mai mare 

acordată combaterii hărțuirii sexuale, aspect care, până nu demult, a fost relativ absent în multe universități. 

O viziune este idealistă; spre deosebire de aceasta, obiectivele trebuie să fie realiste. Obiectivul este ceea ce trebuie realizat 

în cele din urmă, forma finală sau situația pe care am dori să o vedem. Aceste obiective trebuie să fie explicite și să fie susținute 

cu dovezi, dezvoltându-se pe baza muncii realizate în cadrul auditului. Ar trebui să se facă o legătură explicită între rezultatele 

auditului și principalele obiective identificate în PEG. De asemenea, acestea trebuie să reflecte impactul vizat și dorit pe care 

îl va avea PEG asupra fiecărui aspect al egalității de gen. Tabelul de mai jos oferă un exemplu de rezultate principale ale unui 

audit, pe care le asociază cu posibile obiective ulterioare în fiecare din cele trei domenii menționate.
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Tabel  3.  Exemple de rezultate de audit și obiective asociate

Domeniu Rezultate de audit Obiective posibile

Cariere 

Dezechilibre de gen persistente în evoluția în 
carieră.
Nu există un sistem pentru monitorizarea 
tendințelor în ceea ce privește dezvoltarea 
carierei femeilor și bărbaților din universitate.  

 • Creșterea procentului de femei profesori nou numite. 
 • Revizuirea criteriilor de recrutare și promovare.
 • Stabilirea unui sistem de colectare a datelor pentru a 

monitoriza tendințele în ceea ce privește avansarea în carieră.  

Procese  
decizionale 

Femeile sunt reprezentate deficitar în 
organele de decizie.
Nu există o colectare regulată de date 
dezagregate pe sexe privind organele de 
decizie.  

 • Creșterea gradului de conștientizare a importanței echilibrului 
între genuri în cadrul organelor de decizie.

 • Stabilirea unui sistem pentru colectarea periodică de date 
dezagregate pe sexe.  

Conținut 

Cursurile privind chestiunile de gen 
sunt puține; chestiunile de gen nu sunt 
sistematizate în programele de învățământ.
Nu există înregistrări privind cursurile 
referitoare la chestiuni de gen.

 • Formare pentru personalul didactic pe tema importanței 
analizei pe sexe și a analizei de gen.

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

46  Wroblewski, 2021.

Obiectivul nu trebuie formulat în termeni vagi, de exemplu „creșterea procentului de femei în rândul profesorilor”, ci trebuie să 

conțină o valoare-țintă concretă care să fie realizată până la o anumită dată. În cursul discuției privind modurile de a realiza 

ținta, s-ar putea formula și o țintă care nu se referă la procentul de femei în rândul profesorilor ca întreg, ci procentul de femei 

dintre profesorii nou numiți.  

De asemenea, obiectivele ar trebui să fie formulate SMART46:  

 + Specifice (formulate cât mai concret posibil) 

 + Măsurabile (asociate cu metrici cantitative și/sau calitative) 

 + Acceptate (susținute de toate grupurile relevante de actori interesați) 

 + Realiste (realizabile în timpul stabilit și cu resursele prevăzute)

 + Programat (pentru a fi îndeplinit într-un anumit termen) 

Tabelul de mai jos ilustrează diferențele între viziunile și obiectivele asociate cu ținte concrete.
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Tabel  4.  Exemple de viziuni, obiective și ținte  

Viziune Obiectiv Țintă

Obstacolele structurale în calea 
dezvoltării carierei femeilor sunt 

eliminate

Creșterea procentului de femei în rândul 
profesorilor nou numiți până la procentul de 
femei în rândul solicitanților

Creșterea procentului de femei în rândul 
profesorilor nou numiți până la X% până 
la (data) Y

Femeile și bărbații sunt reprezentați în 
mod egal în procesul decizional

Creșterea procentului de femei în comitetele 
și consiliile de decizie

Creșterea procentului de femei în consiliul 
A la X% până la (data) Y 

Chestiunile de gen sunt sistematizate în 
programele de învățământ

Creșterea numărului de cursuri privind 
chestiunile de gen

Dezvoltarea a (nr.) cursuri privind 
chestiunile de gen în (nr.) discipline până 
la (data) Y

Creșterea nivelului de conștientizare privind 
relevanța analizei pe chestiuni de sexe/
genuri în rândul personalului didactic

X% din personalul didactic participă la 
cursuri de formare pe chestiuni de gen 
până la (data) Y  

Definirea unor măsuri concrete  

47  W.K. Kellogg Foundation, 2004, p. 3.

Al doilea pas implică elaborarea unui set de măsuri concrete pentru abordarea obiectivelor identificate. În acest scop, este 

esențial să se răspundă la următoarele întrebări pentru fiecare măsură:

 + Care este ținta?

 + Care este grupul țintă?

 + Care este termenul?

 + Cine răspunde?

 + De ce resurse va fi nevoie?

 + Cum se va monitoriza măsura?

În decursul proiectării măsurii, presupunerile privind modul în care intervențiile vor duce la rezultatul dorit (țintă) sunt formulate 

de obicei sub forma unei teorii a schimbării (model logic). Modelul logicii aferent programului este definit ca o imagine a 

modului în care organizația dumneavoastră își face treaba - teoria și presupunerile care stau la baza programului. Un model 

de logică aferent programului face legătura între rezultate (atât cele pe termen scurt, cât și cele pe termen lung) și activitățile/

procesele din program și presupunerile teoretice/principiile programului”47.  
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Figura  2.  Cum se citește modelul logic 

48  Wroblewski, 2021.

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

Un model logic trebuie să indice mai întâi obiectivul (impactul vizat), apoi schimbările (situațiile rezultate) care trebuie efectuate 

pentru a atinge acel obiectiv, apoi toate lucrurile care trebuie livrate (rezultatele punctuale) pentru a realiza acele schimbări și 

activitățile care trebuie efectuate pentru a asigura livrarea rezultatelor punctuale planificate. Un model logic oferă o înțelegere 

simplificată, liniară a intervenției. Deși este util ca punct de plecare, trebuie reținut că, de obicei, toate intervențiile implică 

bucle48.

De exemplu, elaborăm mai jos modelul logic pentru formarea pe tema prejudecăților inconștiente privind chestiunile de gen, 

adresată personalului din departamentul de RU. Exemplul ilustrează faptul că trebuie definite ținte diferite pentru etape diferite. 

Intervenția presupune că participarea la activitățile de formare (inclusiv seminare și workshopuri) va crește competența 

participanților în chestiuni de gen și le va permite să detecteze prejudecățile inconștiente privind genurile în practicile de zi cu 

zi și să schimbe aceste practici pentru a evita deciziile părtinitoare. Acest lucru va schimba procesele decizionale, va duce la 

decizii „mai bune” și, pe termen lung, va contribui la realizarea obiectivului de participare egală a femeilor și bărbaților în toate 

domeniile și la toate nivelurile ierarhice ale organizației. 

Resursă/
Intrare Activitate Rezultat 

punctual
Situație 
rezultată Impact

1

Activităţile planificate Rezultatelor scontate

2 3 4 5

Sunt necesare 
unele resurse 

pentru ca 
programul să 
funcționeze

Dacă aceste 
resurse sunt 

accesibile, ele pot 
fi folosite pentru a 
finaliza activitățile 

planificate

Dacă activitățile 
planificate sunt 

finalizate, sperăm 
că cantitatea 
așteptată de 

produs și/sau 
serviciu va fi atinsă

Dacă activitățile 
planificate se 
desfășoară 

conform planului, 
participanții vor 

beneficia de ele în 
anumite moduri

Dacă aceste 
beneficii ale 

participanților sunt 
atinse, pot apărea 
anumite schimbări 

în organizații, 
comunități sau 

sisteme
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Tabel  5.  Model logic pentru măsurile de creștere a gradului de conștientizare (seminare, workshopuri) 
pentru personal

1
Resursă/Intrare

2
Activitate

3
Rezultat punctual

4
Situație rezultată

5
Impact

Descriere 
Concept de 
seminar, grup țintă, 
formatori/experți

Proces de selecție, 
seminar sau 
workshop susținut

Seminare efectuate  

Participanții 
își desfășoară 
activitatea de zi 
cu zi cu mai multe 
competențe în 
materie de chestiuni 
de gen

Organele de decizie 
se comportă altfel

Țintă

Conceptul este 
elaborat, formatorii 
sunt disponibili, 
grupul țintă este 
invitat

Seminarele/ 
workshopurile sunt 
susținute conform 
programului

Participanții 
finalizează cursurile 
conform așteptărilor

Participanții aplică 
conținutul cursurilor 
în munca lor de zi 
cu zi

Se iau decizii fără 
prejudecăți implicite 
de gen

Însă obținerea de rezultate punctuale nu duce neapărat la instalarea situațiilor preconizate. Deși, în mod logic, așa ar trebui să 

stea lucrurile, presupunerile că măsurile ar trebui să funcționeze se pot dovedi greșite, sau pot să apară situații neașteptate, 

care să afecteze rezultatele punctuale sau rezultatele în termeni de situații. După cum vom vedea, monitorizarea permite 

analiza continuată a acestor aspecte și reformularea presupunerilor și măsurilor atunci când este nevoie. 

Prioritizarea măsurilor

Prioritizarea măsurilor identificate mai sus poate fi utilă pentru alocarea resurselor către diferite acțiuni care să influențeze 

obiectivele specifice. Se pot identifica trei axe principale: implementare (ușoară, medie sau dificilă), nivelul de impact (redus, 

mediu, ridicat) și intervalul de timp în perioada implementării PEG (termen scurt/mediu). Un instrument posibil pentru ordonarea 

obiectivelor în funcție de primele două dimensiuni este tabelul următor.

Tabel  6.  Matrice: implementare și impact

Low impact Medium impact High impact 

Easy to implement 

Medium to implement  

Difficult to implement 

Odată ce măsurile au fost cartografiate în matricea de impact și de implementare, acestea pot fi ordonate în funcție de 
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intervalul de timp. De exemplu, măsurile și acțiunile identificate ca fiind „ușor de implementat” și care au un „impact ridicat” pe 

termen scurt ar trebui avute în vedere pentru a fi implementate la începutul procesului asociat cu PEG. Aceasta înseamnă că, 

la nivelul CP și al actorilor instituționali implicați, în sens mai larg, vor începe să se vadă rezultate concrete și vizibile încă din 

primele faze ale procesului. Acest lucru poate fi esențial pentru a duce mai departe întregul proces. Prioritizarea trebuie să fie 

justificată și explicitată49.

49  Palmén & Caprile, 2018.

50  Wroblewksi, 2015.

51  Oetke et al., 2016.

Integrarea proceselor de colectare de date

Proiectul TARGET adoptă o abordare autoreflexivă în legătură cu monitorizarea instituțională, vizând acumularea de capacitate 

instituțională pentru identificarea datelor relevante și pentru a stabili și a adapta proceduri, procese și sisteme informatice 

existente cu scopul de a îmbunătăți colectarea de date și a rezolva lacunele în ceea ce privește datele. Faza de audit nu a 

furnizat doar o primă rundă de date, ci a și permis identificarea lacunelor relevante la nivelul datelor pentru analizarea stării de 

fapt a universității în legătură cu egalitatea de gen. Aceasta înseamnă că îmbunătățirea colectării de date, îndeosebi în acele 

zone în care este prioritizată acțiunea, este un aspect esențial în conceperea PEG.  

Integrarea PEG în documentele instituționale strategice

PEG nu ar trebui doar să fie public. Integrarea PEG în principalele documente instituționale ale universității este un aspect 

crucial pentru a da relevanță și vizibilitate angajamentului instituției în ceea ce privește egalitatea de gen și pentru a asigura 

sustenabilitate. Aceasta include documentele de statut ale universității și alte documente strategice (de exemplu declarația de 

misiune, codul de etică, regulile interne de funcționare, îndrumările privind procedurile de numire etc.).  

Implementarea reușită: o abordare reflexivă  

În timp ce definirea obiectivelor și proiectarea de măsuri ulterioare reprezintă părți esențiale ale procesului de proiectare a 

PEG, nu se poate considera de la sine înțeles că niște măsuri și acțiuni bine gândite vor fi automat implementate cu succes 

și vor crea impactul dorit. Există multe exemple de politici bine gândite și bine proiectate care, în cele din urmă, nu au dus 

la schimbarea dorită. De exemplu, Wroblewksi50 discută cum, în ciuda elaborării de îndrumări pentru creșterea transparenței 

și reducerea prejudecăților de gen în cadrul procedurilor de numire a profesorilor universitari la universitățile din Austria, 

practicile bazate pe prejudecățile de gen rămân adânc înrădăcinate. Persistența prejudecăților a fost atribuită unei lipse de 

reflexivitate. Un alt exemplu se observă la nivelul măsurilor privind echilibrul dintre viața profesională și viața personală - după 

cum subliniază Oetke et al.51, politicile și măsurile proiectate în acest domeniu trebuie să conteste perspectiva tradițională 
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conform căreia femeile îndeplinesc un rol de îngrijire și trebuie să cultive responsabilitatea comună pentru îngrijire. Ca urmare, 

măsurile în acest domeniu trebuie formulate astfel încât să fie incluzive din punct de vedere al genului. Un aspect esențial este 

să se evite ideea că oportunitățile legate de concediul parental și schemele flexibile de muncă sunt folosite doar de femei.  
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6.  Monitorizarea și autoevaluarea
Monitorizarea se referă la observarea permanentă a următoarelor: 1) starea de fapt în ceea ce privește egalitatea de gen 

într-o instituție, luând ca punct de referință auditul privind egalitatea de gen; 2) progresul înregistrat în implementarea 

măsurilor concrete privind egalitatea de gen, incluse în PEG.  

52  Wroblewski & Eckstein, 2018.

53  Wroblewski, 2015; Moldaschl, 2005.

Rezultatele monitorizării ar trebui folosite pentru a iniția un discurs intern privind egalitatea de gen. Cum s-a schimbat 

situația? Ce a funcționat? Ce nu a funcționat? De ce? Care au fost motivele care au dus la succesul sau la eșecul unei măsuri? 

Este necesar să se stabilească obiective mai concrete pentru a dezvolta mai departe măsurile? Învățarea din eșecuri este o 

parte esențială a procesului reflexiv și poate duce la îmbunătățirea măsurilor existente sau la elaborarea altora noi. Eșecul nu 

ar trebui pedepsit, ci transformat în „lecții constructive”52.

Pentru a obține aceste efecte, este necesar să se creeze un ”spațiu de reflexivitate”, care să permită o discuție deschisă 

și să asigure baza pentru învățare la nivelul organizației53. Aceasta necesită angajamentul conducerii pentru politicile privind 

egalitatea de gen, ca proces pe termen lung. Acest proces poate include și implementarea unor activități care nu au succes sau 

care se bazează pe presupuneri greșite. Ca urmare, crearea unui spațiu pentru reflexivitate necesită și un climat de încredere 

și apreciere, care să faciliteze discuțiile deschise despre eșec. Discutarea rezultatelor monitorizării poate duce la adaptarea 

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

Caseta  4.  Monitorizare și evaluare

Monitorizarea este definită ca o funcție continuă ce folosește colectarea sistematică a datelor în legătură cu anumiți 

indicatori pentru a oferi conducerii și principalilor actori implicați din cadrul unei intervenții în curs indicații atât cu 

privire la nivelul de progres și realizare a obiectivelor, cât și la utilizarea fondurilor alocate. Pe de altă parte, evaluarea 

înseamnă analizarea sistematică și obiectivă a unui proiect, program sau politici în curs sau finalizate, care vizează 

conceptul, implementarea și rezultatele acestora. Scopul unei evaluări este să determine relevanța și îndeplinirea 

obiectivelor, precum și dezvoltarea eficienței, eficacității, impactului și sustenabilității. Evaluarea ar trebui să ofere 

informații credibile și utile care să permită integrarea în procesul decizional a lecțiilor învățate. Evaluarea se mai referă 

și la procesul de determinare a valorii sau a importanței unei activități, a unei politici sau a unui program și, în mod 

ideal, se bazează pe date de monitorizare (a se vedea Espinosa et al., 2016; Salminen-Karlsson, 2016; Lipinsky & 

Schäfer, 2015). 

Monitorizarea și evaluarea merg mână în mână, niciuna nefiind mai importantă decât cealaltă. Monitorizarea asigură 

că se face ceea ce trebuie, iar evaluarea asigură că se obțin rezultatele care trebuie.
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Indicatori de monitorizare

54  Wroblewski et al., 2017.

55  Wroblewski & Leitner, în pregătire.

Monitorizarea trebuie să conțină indicatori pentru fiecare dimensiune, care să descrie starea de fapt în ceea ce privește 

egalitatea de gen în instituție (indicatori de context instituțional), precum și indicatori care să descrie implementarea 

măsurilor sau politicilor (indicatori de implementare). Aceștia din urmă conțin informații despre intrări (resurse), 

activități, rezultate punctuale (outputs) și situații rezultate (outcomes). 

Un indicator este o variabilă măsurabilă folosită pentru a reprezenta un factor sau o cantitate asociată (dar nemăsurată sau 

nemăsurabilă). De exemplu, procentul de membri ai personalului care au parcurs cursuri de formare de competențe în materie 

de chestiuni de gen se folosește ca unul din cei câțiva indicatori care arată competența pe chestiuni de gen din instituție. 

Un indicator trebuie să se refere la un anumit obiectiv privind egalitatea de gen, menționat în PEG. Aceste obiective privind 

egalitatea de gen, la rândul lor, ar trebui să corespundă cu viziunea asupra egalității de gen54. Exemple de cum indicatorii ar 

putea să reflecte diferite obiective și viziuni privind egalitatea de gen: Este atinsă egalitatea de gen atunci când femeile și 

bărbații sunt reprezentați egal (paritate de gen)? Este atinsă egalitatea de gen atunci când femeile sunt reprezentate în funcție 

de cota de femei calificate pentru o anumită poziție? Este atinsă egalitatea de gen atunci când este atinsă o anumită normă 

țintă stabilită de instituție? Este atinsă egalitatea de gen atunci când chestiunile de gen sunt sistematizate în toate cursurile?55.

Indicatorii pot fi cantitativi (de exemplu, cifre, procente sau raporturi) sau calitativi (de exemplu, evaluare în termeni calitativi). 

Deoarece, în cele mai multe cazuri, datele (de exemplu, datele administrative) folosite pentru monitorizare există deja, este 

necesar să se arate în mod explicit dacă aceste date sunt adecvate pentru analiza chestiunilor de gen. Existența unor date 

segregate pe genuri este doar un prim pas către o analiză completă a chestiunilor de gen. Trebuie efectuată o evaluare critică 

a surselor de date existente, în măsura în care acestea sunt adecvate pentru analiza chestiunilor de gen, pentru a evita o nouă 

stereotipizare, care ar putea fi contraproductivă. Datele segregate pe genuri au o valoare limitată pentru analiza chestiunilor 

de gen dacă procesul de colectare a datelor este părtinitor. Aceasta este situația atunci când scopurile administrative - baza 

pentru colectarea datelor - se aplică mai mult unui anumit grup decât altora. Dacă valabilitatea datelor privind chestiunile de 

gen este limitată, acest lucru trebuie abordat în analiză și interpretare. 

Un aspect relevant al acestei reflecții critice asupra validității datelor este discutarea explicită a lacunelor la nivel de date. 

Interpretarea indicatorilor trebuie să abordeze lipsa datelor care furnizează informații importante pentru dezvoltarea în 

continuare a monitorizării. 
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6.1.  Exemplu de monitorizare

În această secțiune oferim un exemplu pentru dezvoltarea unui proces de monitorizare într-un anumit domeniu: 

eliminarea barierelor instituționale asociate cu genul în avansarea în carieră.  

În auditul privind chestiunile de gen, starea de fapt poate fi descrisă după cum urmează:  

 + Componența personalului pe genuri, diferențiată pe facultăți sau pe discipline

 + Componența personalului pe genuri în funcție de nivelul ierarhic, diferențiată pe facultăți sau pe discipline

 + Studenți și absolvenți, pe genuri, diferențiați pe facultăți sau pe discipline

 + Descrierea proceselor interne de selectare, păstrare și promovare a personalului  

Printre măsurile propuse s-ar putea număra următoarele: 

 + Activități de creștere a gradului de conștientizare (workshopuri) pentru personal

 + Folosirea unui limbaj care are în vedere chestiunile de gen în anunțurile privind locurile de muncă

 + Stabilirea unui organ care să se ocupe de egalitatea de gen la universitate 

Un exemplu de posibil indicator de context instituțional este:

 + Procentul de femei în rândul personalului nou numit în anul X în raport cu procentul de femei care au candidat pentru un 

loc de muncă, pe discipline și pe niveluri ierarhice (necesită o colectare a datelor segregată pe genuri la mai multe etape 

ale procedurii de numire)

În ceea ce privește indicatorii referitori la implementare, elaborăm mai jos modelul logic pentru creșterea gradului de 

conștientizare în rândul personalului. După cum am explicat mai sus (Tabelul 5), exemplul ilustrează că trebuie definite diferite 

ținte pentru diferite etape. În acest caz includem indicatorii de monitorizare corespunzători.  
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Tabel  7.  Indicatori de implementare pentru modelul logic privind măsurile de creștere a gradului de 
conștientizare (seminare, workshopuri) în rândul personalului

1
Resursă/Intrare

2
Activitate

3
Rezultat punctual

4
Situație rezultată

5
Impact

Descriere 
Concept de 
seminar, grup țintă, 
formatori/experți

Proces de selecție, 
seminar sau 
workshop susținut

Seminare efectuate

Participanții 
își desfășoară 
activitatea de zi 
cu zi cu mai multe 
competențe în 
materie de chestiuni 
de gen

Organele de decizie 
se comportă altfel

Țintă

Conceptul este 
elaborat, formatorii 
sunt disponibili, 
grupul țintă este 
invitat

Seminarele/ 
workshopurile sunt 
susținute conform 
programului

Participanții 
finalizează cursurile 
conform așteptărilor

Participanții aplică 
conținutul cursurilor 
în munca lor de zi 
cu zi

Se iau decizii fără 
prejudecăți implicite 
de gen

Indicator de 
implementare Da/Nu Număr de seminare

Număr de 
participanți, pe 
genuri și alte criterii 
relevante (de 
exemplu, grup țintă) 

Număr de 
participanți care 
aplică conținutul 
cursurilor în munca 
lor de zi cu zi

Procentul de femei 
la diferite etape 
ale procedurilor de 
numire

6.2.  Autoevaluare

TARGET recunoaște că implementarea unui PEG este un proiect pe termen lung, care necesită reflectarea permanentă 

la dezvoltarea egalității de gen, la obiectivele și țintele formulate și la măsurile propuse. La fel ca procesul în sine, 

obiectivele, țintele și măsurile continue se pot adapta ca urmare a schimbărilor la nivelul contextului, a progresului 

sau a unei înțelegeri mai aprofundate a problemei respective56.

56  Wroblewski & Eckstein, 2018.

Rezultatele de monitorizare oferă un punct de pornire pentru acest proces de reflecție. Pentru a iniția un discurs privind 

egalitatea de gen în cadrul unei organizații, trebuie identificat un format în care să se discute intern rezultatele monitorizării. 

Pentru aceasta este necesar ca rezultatele monitorizării să fie publicate intern în diferite forme (de exemplu, un raport tipărit 

sau un website) și să existe un format de discurs (de exemplu, o prezentare sau un workshop). Însă rezultatele monitorizării 

se pot folosi și pentru publicare externă, pentru a prezenta universitatea ca organizație sensibilă la chestiunile de gen, pentru 

a demonstra progresul și a evidenția inițiativele privind egalitatea de gen și a contribui la un discurs național/regional axat pe 

egalitatea de gen. Se poate folosi și o combinație de strategii interne și externe. 
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Este esențial să se recunoască importanța stabilirii unui „spațiu intern de reflexivitate”. Ar trebui create spații de reflexivitate 

pentru a discuta rezultatele monitorizării și a oferi participanților un mediu în care să poată discuta deschis, în siguranță. În 

abordarea noastră, acest spațiu este furnizat de CP, care implică și conducerea superioară a universităților. 

Pentru multe universități, implementarea primului PEG este prima încercare de a urmări obiective asociate cu egalitatea de 

gen într-un mod structurat, consecvent și coerent. Ca urmare, se poate presupune că unele dintre măsurile planificate nu își 

vor atinge obiectivele sau că presupunerile care stau la baza măsurilor se vor dovedi nerealiste. Încercările eșuate oferă și ele 

lecții utile, care sunt învățate și care sunt relevante pentru evoluția măsurilor existente sau pentru dezvoltarea altora noi. Ar 

trebui să fie clar că, chiar dacă obiectivele nu sunt atinse imediat, obiectivele privind egalitatea de gen vor rămâne o prioritate. 

Eșecul nu ar trebui să ducă la sancțiuni, ci să fie transformat în lecții constructive. Acest lucru face parte din angajamentul 

conducerii de vârf. 

Discursul axat pe egalitatea de gen care ia naștere din „spațiul de reflexivitate” trebuie să fie folosit și pentru a obține angajamentul 

tuturor membrilor instituției în legătură cu obiectivele privind egalitatea de gen. Un aspect esențial al angajamentului conducerii 

de vârf este să ceară acțiune competentă pe chestiuni de gen de la toți angajații, în domeniul lor de responsabilitate (profesorii 

în contextul didactic, administratorii în cadrul sarcinilor lor administrative, cercetătorii în contextul proiectelor de cercetare). 

Acest lucru face parte din procesul organizațional de învățare și implică toți angajații. Pentru a cultiva acest proces, conducerea 

trebuie să găsească și un echilibru între cerințe și stimulente (de exemplu, stimulente financiare).
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7.  Strategia de comunicare
Implementarea PEG ar trebui să includă elaborarea unei strategii de comunicare internă și externă cu privire la 

egalitatea de gen57.

57  Wroblewski, 2021.

Ne-am referit în capitolele anterioare la chestiuni legate de comunicare; aici oferim un rezumat al punctelor principale. 

În universitate, etapele dezvoltării PEG ar trebui comunicate transparent, pentru a informa membrii instituției despre 

angajamentul conducerii cu privire la egalitatea de gen și ar trebui furnizate informații detaliate la fiecare etapă (audit, 

conceperea și aprobarea PEG, monitorizarea regulată). 

Pentru a implica personalul încă de la început, este foarte important să se anunțe începutul auditului și să se desemneze 

echipa care răspunde de acesta.

Alte aspecte care trebuie comunicate sunt:

 + Constituirea comunității de practică, componența și misiunea acesteia 

 + Prezentarea rezultatelor auditului privind egalitatea de gen

 + Prioritățile și obiectivele privind egalitatea de gen 

 + Prezentarea măsurilor implementate în cadrul planului privind egalitatea 

 + Prezentarea rezultatelor monitorizării și a principalelor concluzii  

Informațiile privind starea de fapt în domeniul egalității de gen și implementarea PEG pot fi puse la dispoziția membrilor 

instituției prin intranet sau prin înștiințări periodice pe e-mail. 

Pe lângă comunicarea internă privind egalitatea, angajamentul universității poate fi comunicat și extern, la anumite momente 

- de exemplu, la lansarea procesului sau la adoptarea PEG, sau atunci când se lansează anumite măsuri. La faza de 

implementare, pentru comunicarea externă se pot folosi și rapoartele de monitorizare. 

Comunicarea externă privind egalitatea de gen se poate face în formate diferite de publicare, de exemplu printr-un raport anual 

privind genul sau egalitatea, care să fie accesibil public. În plus, se pot folosi și modurile de comunicare existente, precum 

website-ul, raportul anual sau raportul de activitate sau platformele sociale. În acest fel, angajamentul universității în ceea ce 

privește egalitatea de gen capătă mai multă importanță și este legat clar de alte obiective strategice.
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