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1. Scop si obiective de cercetare

Scopul acestei teze de doctorat a constat Tn identificarea unor strategii si propunerea unor
modele de bune practici pentru cresterea numarului de femei in managementul universitar
romanesc, prin comparatie cu un alt sistem universitar. Cu toate cd domeniul egalitatii de gen a
inceput sd castige popularitate in sfera cercetdrii, marea majoritate a studiilor se axeaza pe
identificarea formelor de discriminare si a problemelor cu care femeile se confrunti. In plus, in
sfera administratiei publice din Romania si in special in cea a mediului academic, existd o lacuna
in literatura de specialitate in ceea ce priveste acest fenomen. Prin urmare, lucrarea contribuie in
sfera cercetarii prin identificarea unor bune practici care ar putea contribui la crearea unor medii

mai echitabile si incluzive in universitati.

Pentru atingerea acestui scop au fost propuse un set de sapte obiective specifice, care,
printr-o combinatie de studii teoretice, legislative si empirie au permis o mai buna intelegere a
modului de functionare a mediului academic, a principalelor probleme existente, dar si
identificarea unor modele de bune practici care au functionat in Danemarca. Aceste modele au fost
mai apoi adaptate nevoilor sistemului din Romania, pe baza informatiilor identificate de la cadre

didactice si de cercetare. Cele sapte obiective specifice sunt:

Obiectiv 1. Analiza modului in care stereotipurile de gen influenteaza cariera femeilor in cadrul

invatamantului superior din Romania

Obiectiv 2. Identificarea unei tari din Uniunea Europeana care sa fie un model pentru Romania, in

ceea ce priveste practicile pentru garantarea egalitatii de gen

Obiectiv 3. Identificarea problemelor cu care s-au confruntat femeile din institutiile de Invatdmant

superior din Danemarca, prin comparatie cu cele descoperite anterior in Romania

Obiectiv 4. Analiza strategiilor implementate din 2010 pana in prezent in Danemarca pentru

promovarea egalitatii de gen

Obiectiv 5. Analiza comparata a nevoilor cadrelor didactice si de cercetare din mediul academic

romanesc

Obiectiv 6. Analiza parcursului universitar al femeilor aflate in pozitii din managementul superior



Obiectiv 7. Formularea unor modele de bune practici pentru reducerea segregarii de gen din

managementul universitar romanesc.

Romania este una dintre tarile unde numarul femeilor profesor (cel mai inalt grad
academic) este aproximativ egal cu cel al barbatilor, o performanta la nivel European, unde media
femeilor cu acest titlu este de doar 30%. Cu toate acestea, bariere invizibile par sd existe 1n
ascensiunea spre rolurile de management, unde existd doar 10.3% femei la conducere institutiilor

academice, situand tara pe ultimul loc in clasamentele europene (European Commission, 2025).

Lucrarea a identificat diferente in nevoi, factori motivatori si obstacole intalnite de femei
si barbati de-a lungul carierei academice pentru a putea crea apoi politici sensibile la gen.
Recomandarile de bune practici pentru crearea unor medii mai incluzive trebuie sa tind cont de
diferentele existente intre cele doua genuri pentru a nu duce la aparitia altor forme de discriminare
indirecta. Cercetarea a cautat sa introduca o perspectiva comparata intre experientele femeilor si
barbatilor, pentru a putea mai apoi propune imbunatatiri cadrului national si local aplicabil cadrelor

didactice si de cercetare din Romania.

2. Structura si continutul tezei

Pentru atingerea scopului propus anterior, lucrarea foloseste o combinatie de metode de
cercetare, atat cantitative, cat si calitative, rezultatele colectate fiind analizate si interpretate de-a
lungul a opt capitole, urmate de sase anexe si bibliografia. Primul capitol prezinta scopul cercetarii,
alaturi de cele sapte obiective specifice, obiectivele derivate, intrebdrile de cercetare si ipotezele.
Acestea urmaresc o structurd logica care, la final, sa duca la identificarea unor modele de bune

practici aplicabile in universitdtile din Romania.

Tot primul capitol contine si explicatii pentru metodele de cercetare alese in atingerea
fiecarui dintre cele sapte obiective specifice, combindnd analize teoretice, narative si sistematice,
cu metode de cercetare empirice, constand in 2 seturi de interviuri si chestionare cu angajati din
medul academic. Ca orice lucrare de cercetare si aceasta are anumite limite, date de metodele de

cercetare alese, limite detaliate la finalul primului capitol.



Al doilea capitol incepe analiza teoretica, axatda pe probleme de discriminare prezente in
mediul academic din Romania. In aceasta sectiune a fost realizati o analiza sistematici a literaturii
pentru a identifica dificultatile cu care femeile se confruntd in mediul academic. Analiza
sistematica a fost realizatd in baza criteriilor PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic
Reviews and Meta-Analyses), iar in cadrul capitolului este descrisa Intreaga strategie de cautare si
selectie a articolelor relevante. Aceasta sectiune este importantd pentru cd in functie de problemele
identificate pand la momentul cautarii, se va identifica apoi tara de comparatie, menita sa reprezinte

un model de bune practici.

Capitolul numarul trei analizeaza situatia tarilor europene din punct de vedere al egalitatii
de gen, pentru a identifica cel mai bun model de bune practici. Capitolul analizeaza situatia mai
multor tari, in comparatie cu Romania, prin prisma unor indexuri internationale, dar si statistici de
la nivel national. Pe langa acest lucru, este important sa intelegem valorile culturale prezente in
fiecare tara, modul cum acestea s-au modificat de-a lungul timpului si evenimentele care au dus la
formarea si modificarea acestor valori. Deoarece genul este o constructie sociald, stereotipurile de
gen sunt puternic Inradacinate 1n cultura unei téri si vor afecta si modul in care societatea percepe
importanta egalitatii de gen si masurile care promoveaza egalitatea. Ultima sectiune din cel de-al
treilea capitol este dedicatd comparatiei intre modul de functionare a sistemelor universitare din
Romania si tara de comparatie. Cum scopul acestei lucrdri consta in gasirea unor strategii de
crestere a numadrul de femei in managementul universitar si identificarea unor modele de bune

practici, este important ca tara de comparatie sa aiba un sistem de functionare similar.

Capitolul patru realizeazd o noua analiza sistematica a literaturii, de aceastd datd pe tara de
comparatie aleasa, concret Danemarca. Pornind de la problemele identificate anterior in Romania,
aceastd analiza are rolul sa traseze o comparatie intre cele doud tiri. Capitolul detaliaza criteriile
de selectie si analiza, iar mai apoi sunt interpretate rezultatele obtinute, printr-o lentild comparativa
cu Romania. Pentru corectitudinea comparatiei, au fost folosite aceleasi criterii PRISMA si

aceleasi baze de date ca in primul studiu.

Capitolul cinci contine o analizd legislativa a reglementarilor privind egalitatea de gen din
Danemarca. Directivele europene sunt importante deoarece seteaza o baza minima pe care toate
statele membre trebuie sa o respecte. Tocmai de aceea, la inceputul capitolului a fost analizat modul

in care Danemarca a adoptat in legislatia nationald principalele directive europene referitoare la



egalitatea de gen. In cadrul acestei sectiuni se analizeaza unul dintre cele mai importante
documente legislative din Danemarca, si anume Actul pentru Egalitatea de Gen. Dupa identificarea
legilor si strategiilor care sa garanteze incluziunea, aplicabile la nivel national, capitolul continua
cu analiza legilor si strategiilor specifice mediului academic. Ultima sectiune identificd modele de
bune practici locale, analizdnd strategiile de dezvoltare din perspectiva genului la nivelul

universitatii Aarhus, o universitate de top din Danemarca.

Capitolul sase contine o cercetare empiricd, compusa dintr-un studiu pilot si alte doua studii
nationale. Capitolul explica necesitatea unor studii din perspectivd comparata, intre experientele
femeilor si barbatilor, in ceea ce priveste factorii motivatori care influenteaza cariera universitara
a unei persoane. In continuare se detaliazd metodologia folositi in fiecare studiu, pornind de la
studiul pilot si explicand apoi cum acesta a fost extins in doua studii diferite, unul cantitativ si altul
calitativ. Chestionarul aplicat online a permis identificarea nivelului perceput de discriminare, cat
si situatia din departamente, iar interviul semi-structurat a ajutat la identificarea unor variabile mai
detaliate Tn ceea ce priveste motivatia si obstacolele intalnite de femei si barbati in mediul
academic. La final, rezultatele au fost corelate cu alte descoperiri din literatura de specialitate.
Acest capitol permite o analizd actuald a nevoilor si dificultatilor regdsite de angajatii din

universitati, lucru care va ajuta la adaptarea bunelor practici situatiei actuale.

Capitolul sapte continud cu un alt studiu empiric, constand in analize statistice si interviuri
structurate cu femei aflate in pozitii de conducere superioara. Initial, capitolul prezintd o analiza
statistica actuald a pozitiilor de management si senatelor universitare, in primele 30 de universitati
din tara, pe baza clasamentului publicat anual de Ministerul Educatiei si Cercetarii. Aceastd analiza
a ajutat la identificarea pozitiilor unde diferenta de gen este cea mai mare, cat si identificarea
persoanelor aflate in cele mai Inalte functii, cea de rector si prorector. Rezultatele obtinute pentru
anul 2025 au fost comparate cu rezultatele din alte doua studii, unul din 2012 si altul din 2019,
astfel realizandu-se si o analiza a progresului obtinut in timp. Partea calitativa a studiului este
prezentata in a doua parte a capitolului, cercetarea identificand factori pozitivi si negativi care au
influentat parcursul academic al femeilor prorector, dar si principalele calitdti care le-au ajutat in

rolurile de conducere in care activeaza.

Capitolul opt realizeaza o noud analiza legislativa, de data aceasta a actelor normative, a

institutiilor si strategiilor pentru egalitatea de gen din Roméania. Structura capitolului este



asemandtoare cu cea din capitolul sase, mergdnd din nou pe cele trei niveluri: adoptarea
directivelor europene, legislatia specificd mediului academic si strategii locale. Fiecare nivel
contine si o sectiune de recomandari. Acest capitol inglobeaza rezultatele din capitolele anterioare,
prezentand sugestii de politici publice si modele de bune practici care pot fi aplicate pentru a creste

numarul de femei in pozitii de management.

Ultima sectiune a lucrdrii contine concluzii generale, reflectii si recomandari pentru
cercetdri ulterioare, urmatd de sase anexe. Acestea detaliaza strategiile de cautare folosite in
analizele sistematice, instrumentele de cercetare din studiile empirice, cat si rezultatele codate si
sortate n categorii ale interviurilor. Lucrarea se incheie cu bibliografia, prezentata de-a lungul a

24 de pagini.

3. Metodologia de cercetare

Pentru atingerea obiectivelor propuse, lucrarea combind o serie de metode calitative si
cantitative, acest lucru ajutand la o mai buna intelegere a fenomenului studiat. Cum scopul final al
lucrarii este identificare unor strategii si modele de bune practici pentru a creste numarul de femei
in managementul universitar, aceastd abordare permite nu doar o colectare si o analiza mai detaliata
a datelor, ci si 0 mai bund limitare a riscurilor cercetarii si o extrapolare a rezultatelor la nivel

national.

In orice studiu analiza literaturii este un pas esential pentru a intelege cum fenomenul
studiat se manifesta, care sunt cauzele care duc la aparitia acestuia, cat si care s-au dovedit a fi cele
mai eficiente metode de cercetare. Astfel, pentru fenomenul studiat, inegalititi de gen in
managementul academic, analiza literaturii s-a concentrat pe identificarea de studii care se axeaza
pe angajati ai mediul universitar, atat din Romania, cat si din tara de comparatie. Analiza literaturii

a permis identificarea problemelor de discriminarea care au existat sau inca persista in ambele tari.

Pentru o analizd cit mai detaliatd a obstacolelor intalnite de femei de-a lungul carierei
academice s-a optat pentru o analiza sistematica, In locul uneia narative, pentru a putea identifica

tipare legate de discriminarea de gen in administratia publicd, cu accent pe mediul universitar.



Analiza sistematica colecteaza si analizeaza toate posibilele studii legate de un anumit subiect,

oferind astfel o analiza detaliatd a fenomenului pe perioada aleasa de timp.

In lucrarea de fatd, analiza sistematici a fost folositd pentru atingerea a doua dintre
obiectivele specifice, realizand o analiza pentru a identifica probleme de discriminare in Romania,
si o alta pentru a identifica aceleasi tipuri de probleme in Danemarca. S-au urmdrit criteriile
PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) de-a lungul
analizei, iar cautarea articolelor s-a realizat in patru baze de date, alese in functie de numarul de
publicatii referitoare la problematica genului. De asemenea, au fost realizate si cautari
suplimentare pe Google Scholar, pentru a adduga articole si din afara acestor baze de date. Analiza
informatiilor din articolele selectate s-a realizat prin metoda triangularii, care permite coroborarea
unor date cantitative si calitative. Au fost atinse astfel doua din cele sapte obiective specifice,

precum si o serie de obiective derivate din acestea:

Obiectiv 1. Analiza modului 1n care stereotipurile de gen influenteaza cariera femeilor in cadrul

invatdmantului superior din Roméania

OD 1.1. Identificarea bazelor de date relevante pentru o analiza sistematicd a literaturii

privind fenomenul egalitatii de gen in mediul academic

OD 1.2. Identificarea si clasificarea articolelor relevante mediului academic, referitoare la

forme de discriminare directa si indirecta
OD 1.3. Analiza formelor de discriminare prezente in mediul academic

Obiectiv 3. Identificarea problemelor cu care s-au confruntat femeile din institutiile de Invatdmant

superior din Danemarca, prin comparatie cu cele descoperite anterior in Romania

OD 3.1. Identificarea si clasificarea articolelor relevante mediului academic danez,

referitoare la forme de discriminare intalnite in Romania

OD 3.2. Compararea problemelor existente in universitatile din Danemarca cu cele din

Romania

OD 3.3. Identificarea perioadelor relevante in care au existat probleme comune cu cele din

Romania



O analiza narativa a fost folositd in schimb pentru identificarea masurilor legislative,
institutiilor responsabile pentru promovarea egalitatii de gen, precum si a strategiilor implementate
de-a lungul timpului atat in Danemarca, cat si in Romania. Nu este o analiza exhaustiva a Intregii
legislatii din cele doua tari, acest lucru fiind in afara expertizei autoarei, cat si in afara scopului
acestei lucrari. Analiza s-a axat pe identificarea punctelor forte si a punctelor slabe in principalele
masuri aplicate pentru a creste reprezentarea feminina in pozitii de conducere, cu accent pe mediul
academic. Acest lucru a fost realizat cu ajutorul documentelor oficiale de la institutii
guvernamentale si nonguvernamentale, cat si a legislatiei de la nivel european si national. S-a pus
accentul pe modul in care cele doua tari au reusit sd implementeze directivele europene in legislatia

nationald, cat si masurile suplimentare care au fost luate la nivelul fiecarei tari.

Astfel, a fost atins integral obiectul patru, cat si partial obiectivul sapte, cu urmatoarele

obiective derivate:

Obiectiv 4. Analiza strategiilor implementate din 2010 pana in prezent in Danemarca pentru

promovarea egalitatii de gen
OD 4.1. Analiza modului in care au fost implementate directivele europene la nivel national

OD 4.2. Analiza modului in care legislatia nationald identifica, reglementeaza si

monitorizeaza problemele privind egalitatea de gen.
OD 4.3. Analiza legislatiei specifice mediului academic pentru a garanta egalitatea de gen

OD 4.4. Identificarea unor strategii locale folosite la nivel universitar pentru a atinge

paritatea de gen

Obiectiv 7. Formularea unor modele de bune practici pentru reducerea segregarii de gen din

managementul universitar romanesc
OD 7.1. Analiza legislatiei nationale din perspectiva de gen
OD 7.2. Analiza legislatiei si strategiilor aplicabile mediului academic

OD 7.3. Analiza unor strategii locale pentru garantarea egalitatii de gen aplicabile in

universitatile din Romania



Studiile empirice ale acestei lucrari urmaresc aceeasi structurd ca analiza teoretica si
combind metodologii cantitate si calitative. Pentru a identifica nevoile cadrelor didactice si de
cercetare din Romania, astfel incat partea de recomandari de bune practici sa fie adaptatd nevoilor
actuale, s-a optat pentru realizarea atat a unui chestionar, cit si un interviu semi-structurat.
Chestionarul s-a dorit a fi administrat unui numar mai mare de participanti, pentru a identifica
perceptia asupra discrimindrii, cat si nivelul de incluziune din departamentele in care participantii
la studiu activau. Studiul a urmat o abordare comparativa, atat femei, cat si barbati fiind alesi sa
participe din universitati romanesti. Interviurile, adresate in continuare ambelor genuri, au urmarit

sa identifice mai In profunzime nevoile si factorii motivatori ai femeilor si barbatilor.

Abordarea comparativa intre genuri acopera o lacuna existenta in literatura de specialitate,
marea majoritate a studiilor din domeniul discrimindrii de gen axandu-se doar pe perspectiva
feminina. Insa, strategiile de crestere a numarul de femei in organizatii ar trebui sa tina cont de
nevoile, obstacolele si abordarilor diferite avute de fiecare gen, tocmai pentru a garanta un mediu
mai incluziv pentru toti angajatii. De exemplu, obstacolele cu care femeile se confrunta ar putea fi
regasite si in parcursul profesional al barbatilor, dar datorita unor abordari diferite, impactul acelui

obstacol sa fie mai mult sau mai putin resimtit.

Aceste doua studii au ajutat la atingerea celui de-al cincilea obiectiv specific, obiectivele
derivate din acesta, cat si la confirmarea unor ipoteze si identificarea unor raspunsuri la intrebarile

de cercetare:

Obiectiv 5. Analiza comparatd a nevoilor cadrelor didactice si de cercetare din mediul academic

romanesc

Acest obiectiv a fost atins prin raspunsul obtinut la intrebarea de cercetare Q 5.1. Cum
influenteaza elementele de discriminare indirecta prezente in mediul academic planurile

profesionale ale femeilor si barbatilor?

OD 5.1. Analiza perceptiei asupra nivelului de discriminare prezent in universitatile

romanesti

H 5.1.1. Femeile sunt mai constiente de prezenta discrimindrii Tmpotriva acestora

in mediul academic decat barbatii.

10



H 5.1.2. Barbatii recunosc intr-o mai micd masurd decat femeile importanta

masurilor afirmative pentru garantarea egalitatii de sanse Intre barbati si femei.

H 5.1.3. Nivelul de incluziune dintr-un departament este mai ridicat daca la

conducerea acestuia exista o femeie.

H 5.1.4. Nivelul de incluziune dintr-un departament este mai ridicat daca exista

cercetatori in problematica genului in acel departament.
OD 5.2. Identificarea factorilor motivatori de a profesa in mediul academic

Q 5.2.1. Care sunt diferentele dintre femei si barbati privind motivatia de a profesa

in mediul academic?

Q 5.2.2. Care sunt diferentele dintre femei si barbati privind modul in care 1si doresc

sa 1s1 desfasoare activitatea 1n mediul academic?

Q 5.2.3. Care sunt diferentele dintre viziunile femeilor si barbatilor privind rolul si

responsabilitatile managementului superior din mediul academic?

Un ultim studiu empiric s-a axat strict pe interviuri structurate cu femei in functiile
superioare de conducere, de la nivelul pozitiile de prorector si rector. Abordarea comparativd nu a
fost necesard in acest caz, deoarece studiul a urmarit strict strategiile folosite de femei in a naviga
un mediu puternic masculinizat. Acest studiu a dus la atingerea celui de-al saselea obiectiv, si

completarea obiectivului sapte.
Obiectiv 6. Analiza parcursului universitar al femeilor aflate in pozitii din managementul superior
OD 6.1. Analiza statisticd a pozitiilor din managementul universitar superior si a senatului

Q 6.1.1. Care este procentul pozitiilor ocupate de femei in rolurile din

managementul superior (rector, prorector, decan, prodecan)?

Q 6.1.2. In ce masurd membrii senatului reprezintd comunitatea academica, din

perspectiva de gen?

Q 6.1.3. Care este progresul obtinut in timp in reducerea decalajelor dintre numarul

de femei si barbati din pozitii de management superior?

11



OD 6.2. Identificarea strategiilor folosite de femei 1n pozitii de rector sau prorector de-a

lungul carierei academice pentru atingerea acestor pozitii

Q 6.2.1. Care sunt obstacolele intdlnite in ascensiunea spre o pozitie din

managementul superior?

Q 6.2.2. Care sunt elementele motivationale care determina femeile sa tinteasca

spre pozitii de management?

Q 6.2.3. Care sunt calitatile personale si resursele cele mai utile in ascensiunea spre

o pozitie de management?

Obiectiv 7. Formularea unor modele de bune practici pentru reducerea segregarii de gen din

managementul universitar romanesc

OD 7.4. Identificarea punctelor slabe in strategiile nationale si universitare din prisma

egalitatii de gen

OD 7.5. Identificarea unor modele de bune practici prin compararea sistemului din

Romania cu cel din Danemarca la nivel national si universitar.

Combinatia dintre analize sistematice, analize narative si studii empirice cantitative si
calitative a permis o intelegere mai aprofundata a fenomenului egalitatii de gen in mediul academic

si identificarea unor noi directii de cercetare.

4. Principalele rezultate obtinute

Aceastd lucrare de doctorat s-a axat pe identificarea unor strategii si modele de bune
practici care sd duca la o crestere a numarului de femei in managementul academic din Romania,
folosind o combinatie de metode de cercetare, de la analize sistematice, la interviuri semi-
structurate, structurate si chestionare. Analiza literaturii existentd in Romania a reliefat o serie de
dificultiti cu care femeile se confrunta in universitati. In acelasi timp a fost identificat un gol in
literatura, la care aceastd lucrare a incercat sa contribuie. Studiile existente sunt centrate pe

identificarea obstacolelor s1 motivelor pentru care numarul femeilor este unul scazut in pozitiile
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de conducere. Dar, pentru a aduce o schimbare in societate, este nevoie de identificarea unor
modele de bune practici, modele care sa fie aplicate in universitdti pentru a remedia problemele

descoperite anterior de cercetatori.

Problemele existente au fost identificate initial printr-o analiza sistematicd a literaturii,
folosind criteriile PRISMA, pe patru baze de date populare in domeniul egalitatii de gen. Aceasta
analiza a dus si la atingerea primului obiectiv de cercetare si anume Obiectiv 1. Analiza modului
in care stereotipurile de gen influenteaza cariera femeilor in cadrul invatamdantului superior din
Romdnia. Studiul a ajutat la intelegea cauzelor dezechilibrului de gen actual si identificarea
efectelor practicilor existente in universitati. De cele mai multe ori, aceste practici sunt considerate
a fi neutre din punct de vedere al genului, dar in realitate ele pot fi practici oarbe, avand efecte
diferite asupra femeilor si barbatilor. Acest lucru se intdmpld cand noile politici si masuri
implementate nu tin cont de nevoile diferite ale femeilor si barbatilor, ajungand, in timp, sa

dezavantajeze femeile.

Problemele existente in mediul academic pot fi grupate in patru categorii, in functie de
ariile pe care le afecteaza. Astfel, cele mai multe probleme de discriminare indirectd apar in
procesele de recrutare si selectie, promovare, evaluare si colaborare cu studenti, colegi sau
superiori. Cum genul este un construct social, asteptarile culturale si sociale influenteaza modul in
care este perceputd o persoand. Chiar dacd oamenii ar putea sd nu fie constienti de ele, aceste
stereotipuri afecteazd actiunile unei persoane si modul in care aceasta percepe performantele
femeilor la locul de munca. Analiza sistematicd a aratat cd, In ultimii 15 ani, a existat o tendinta ca
femeile sd fie selectate pentru locuri de munca cu jumatate de normd/temporare si au avut mai

putine sanse de a fi desemnate ca manageri de proiect.

De asemenea, mai multe studii au descoperit ca femeile tind sa primeasca mai multe sarcini
administrative si au mai putin timp pe care il pot dedica cercetarii, comparativ cu barbatii. Totusi,
aceasta poate sa fie o problemd din trecut sau o problema de perspectiva. Pentru ca, prin
intermediul studiului empiric realizat la nivel national, incluzand atat femei, cat si barbati, am
descoperit ca ambele genuri au un aport egal din timpul de lucru dedicat sarcinilor administrative,
chiar daci toti isi doresc ca acestea si fie reduse. In plus, in prezent, femeile dedici mai mult timp
cercetarii si 1si doresc sa poatd dubla acest timp, parand a fi mai atrase de sfera cercetarii, decat

barbatii, care par a fi mai atrasi de activitatile de predare.
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Tocmai din acest motiv obiectivul cinci si anume Analiza comparata a nevoilor cadrelor
didactice §i de cercetare din mediul academic romdnesc a fost important, pentru a intelege
diferenta atat dintre obstacolele pe care femeile si barbatii le intalnesc de-a lungul carieri, dar si
modul 1n care acestia se raporteaza si incearca sa rezolve problemele intalnite. Majoritatea studiilor
din literatura de specialitate au doar participanti femei, dar aceastd abordare poate sa ducd la
descoperirea unor rezultate partinitoare, exemplu fiind distributia sarcinilor administrative.
Aceastd lucrare contribuie la literatura existenta prin introducerea unei perspective comparate intre
experientele femeilor si barbatilor, astfel incdt modelele de bune practici sd poate fi adaptate

nevoilor reale ale tuturor angajatilor.

Analiza sistematica a literaturii a ajutat la si la atingerea obiectivului trei, mai exact
Identificarea problemelor cu care s-au confruntat femeile din institutiile de invatamant superior
din Danemarca, prin comparatie cu cele descoperite anterior in Romdnia. Tara de comparatie,
Danemarca, a fost aleasa pe baza clasamentelor internationale si statisticilor existente la nivel
national, astfel incat sd reprezinte un model de bune practici, dar in acelasi timp sd existe si
asemandri. Au fost analizate si elemente culturale, si valori care pot influenta stereotipurile de gen,
precum si modul de functionare a sistemelor universitare, pentru a asigura cd modelele preluate

pot fi adaptate in Romania.

Atingerea celui de-al treilea obiectiv a asigurat ca, desi Romania si Danemarca sunt doua
tari aflate la capete opuse 1n clasamentele specifice egalitdtii de gen, exista sau au existat probleme
similare de discriminare in mediul academic. Astfel, pornind de la cele patru arii problematice
identificate in Romania (recrutare si selectie, evaluare, promovare si colaborare) s-au cautat situatii
similare Tn Danemarca, folosind tot criteriile PRISMA si cele patru baze de date anterioare. Analiza
a indicat ca perioadele cu cele mai multe probleme de discriminare (calculate dupa numarul de
articole care au colectat date 1n anii respectivi) au fost intre anii 2004 si 2015, apogeul fiind atins
in perioada 2009-2010. Cu toate acestea, problemele de discriminare nu au disparut complet,
literatura identificAnd Incd obstacole care ingreuneaza parcursul profesional al femeilor si in 2023.
In ciuda rezultatelor, o mentalitate similard cu cea prezenta in Romania exisi si acolo,
considerandu-se ca diferentele dintre numarul femeilor si cel al barbatilor din pozitiile de

management sunt rezultatul preferintelor personale, egalitatea de gen fiind altfel atinsa.
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Printre cazurile de discriminare identificate In Danemarca se remarca distributia inegala a
sarcinilor si modul diferit in care femeile si barbatii sunt evaluati. Femeile sunt evaluate dupa
criterii mai dure si In acelasi timp ele Insele isi impun standarde mai ridicate. Cu toate acestea, pe
baza literaturii internationale, acest lucru ar putea fi si rezultatul observarii comportamentelor si
asteptarilor persoanelor din jurul lor, deci un rezultat tot al discriminarii sistemice existente (Nadal,

etal., 2021).

Pe langd faptul ca analiza sistematicd a aratat ca existe similaritati intre cele doud tari,
aceasta a dus si la identificarea perioadelor cele mai problematice, cand putem considera ca cele
mai multe probleme de discriminare indirectd aveau loc. Astfel, a fost posibila conturarea
obiectivului patru si anume Analiza strategiilor implementate din 2010 pdna in prezent in
Danemarca pentru promovarea egalitatii de gen, prin care s-a urmarit identificarea strategiilor si

masurilor implementate pentru a rezolva din problemele identificate anterior.

Danemarca a implementat o serie de masuri legislative, pornind de la directivele europene
si construind pe acestea. Printre cele mai importante, cu impact asupra egalitatii de gen, amintim
legea concediului pentru cresterea copiilor (LBK no 1069 of 2024) si legea transparentei salariale
(ACT no. 558, 17/06/2008). Spre deosebire de Romania, unde ramane la latitudinea parintilor cum
vor imparti concediul pentru cresterea copilului, de cele mai multe ori, mama fiind cea care are
rolul primar, in Danemarca, ambii parinti sunt obligati sd petreacd un numar egal de saptdmani in
acest tip de concediu. Astfel se asigurd implicarea egald 1n cresterea copilului si se reduc

stereotipurile de gen, cat si sansele de a discrimina din aceasta cauza.

Cu toate cd legislatia daneza porneste de la directivele europene, spre deosebire de
Romania, acestia nu s-au marginit la minimul impus de Uniunea Europeana. Legea transparentei
salariale de exemplu desecretizeaza salariile angajatilor din 2019, indiferent de domeniu si acopera
deja noua directiva care a fost adoptatd in 2023 (Directive (EU) 2023/970). Alte acte legislative,
precum Actul pentru Egalitatea intre Femei si Barbati (LBK no. 1678, 19/12/2013), definesc
principalele institutii implicate in garantarea egalitatii de gen in societate si modul de functionare
a acestora, precum si masuri ca de exemplu folosirea cotelor de gen sau integrarea dimensiunii de
gen in procesul de realizare a politicilor. Este important de specificat ca in Danemarca cotele de
gen sunt facultative Tn marea majoritate a domeniilor, spre deosebire de vecinii nordici care au

impus un minim de 40% de femei 1n pozitiile de management ale institutiilor publice si private.
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Insi literatura de specialitate este impartitd in privinta eficientei acestor masuri, studiile indicand
ca nivelul de incluziune scade atunci cand aceste cote sunt impuse (Furtado, et al., 2021; Kurtulus,

2015).

Progresul obtinut de Danemarca in atingerea paritatii de gen se datoreaza existentei unui
sistem care implementeazd si monitorizeazd strategiile pentru reducerea stereotipurilor si
discriminarii indirecte. Ministerul pentru Egalitatea de Gen este cel mai important, el monitorizand
activitatea tuturor celorlalte ministere pentru a asigura ca politicile noi propuse sunt sensibile din
punct de vedere al genului si nu vor crea noi forme de discriminare. In plus, rapoarte anuale sunt
realizate de institutiile publice (inclusiv universitatile) in care se detaliaza progresul realizat in
atingerea paritatii de gen, cat si actiunile care urmeaza a fi implementate (Ministry of Gender
Equality, 2010-2024). Alte organizatii, precum Comitetul pentru Egalitatea de Gen si Consiliul

pentru Tratament Egal consiliazd Ministerul Egalitatii de Gen 1n activitatea sa.

La nivelul mediului academic, universitdtile se bucurd de autonomie in stabilirea si
implementarea strategiilor de dezvoltare. Cu toate aceste sunt obligate sa prezinte la fiecare patru
ani Ministerului Universitatilor si Stiintei un contract de dezvoltare (LBK no. 391 of 10/04/2024).
Acestea au evoluat de-a lungul anilor, in trecut continand tinte specifice care au ajutat la cresterea
numarul de femei in pozitiile cele mai importante din mediul academic (pozitii de management,
cat si gradul de profesor), iar in prezent oferind o mai mare flexibilitate si ajutand la crearea unor

medii mai incluzive.

Legislatia nationala seteazd cadrul general pentru promovarea egalitatii de gen, Insa cele
mai multe masuri pentru cresterea numarului de femei in pozitii de management universitar au fost
luate la nivelul universitétilor si facultatilor. O analiza a universitatii Aarhus, una dintre cele mai
importante universitati din tard, conform clasamentelor internationale, aratd cd aceasta a
implementat strategii specifice egalitatii de gen incd din 2016. Printre cele mai importante masuri

implementate de-a lungul anilor amintim:

> Infiintarea comitetelor pentru diversitate si egalitate de gen la nivelul universititii si la
nivelul fiecarei facultati, responsabile de dezvoltarea si monitorizarea politicilor de
gen. Acestea includ atat reprezentanti de gen feminin, cét si reprezentanti de gen
masculin, pentru a asigura reprezentare egald si a avea o intelegere mai nuantatd a

problemelor de gen.
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» Crearea unor scheme de mentorat, oferirea unui sprijin financiar pentru parinti, oferirea
flexibilitatii in organizarea sarcinilor si programului de lucru, cat si sustinere pentru
continuarea carierei in perioada concediului de crestere a copiilor. Acestea sunt
exemple de masuri afirmative indirecte, deoarece se adreseaza ambelor genuri, dar
elimind din barierele structurale cu care se confruntd femeile si promoveaza
participarea egala.

» Cresterea gradului de transparentd 1n procesele de recrutare si promovare, prin
stabilirea unor criterii clare, cat si utilizarea unui limbaj neutru din punct de vedere al
genului. Aceste masuri au un impact pozitiv atat pentru candidati, dar si pentru membrii
comisiilor de evaluare.

» Organizarea de sesiuni tematice, in randul angajatilor, si sesiune de formare pentru cei
aflati in pozitii de management. Intlnirile ajuta la cresterea nivelului de constientizare
asupra stereotipurilor de gen, cét si la identificarea formelor de discriminare indirecta

prezente 1n organizatie, prin discutii interactive.

Cu toate ca au fost identificate modele de bune practici pentru probleme similare cu cele
existente in Romania, lucrarea nu s-a oprit aici, deoarece, in ciuda similitudinilor dintre cele doua
tari, existd si diferente culturale. Astfel pentru a putea fi aplicabile in Roméania, modelele de bune
practici trebuie adaptate contextului national si local. Prin urmare, obiectivele cinci si sase s-au
axat pe Analiza comparata a nevoilor cadrelor didactice si de cercetare din mediul academic
romdnesc si respectiv Analiza parcursului universitar al femeilor aflate in pozitii din

managementul superior.

Aceste doua sectiuni au ajutat in intelegerea nevoilor pe care angajatii din mediul
universitar le au si au permis compararea perspectivei femeilor, cu cea a barbatilor, pentru a
identifica diferentele existente intre cele doud genuri. In plus, a permis o analizi actuali a
principalelor obstacole pe care angajatii le-au Intalnit de-a lungul carierei, cat si modurile diferite
prin care acestia incearcd sa le depdseasca. Unele dintre problemele identificate se coreleaza cu
alte rezultate din literatura de specialitate, pe cand altele, asa cum am vazut mai devreme, par sa

indice o imagine diferita, ca urmare a perspectivei comparate intre femei si barbati.

Concret, prin intermediul a doua scale internationale (The Modern Sexism Scale (Swim, et

al., 1995) si The Belief in Sexism Shift Scale (Zehnter, et al., 2021)) preluate si adaptate pentru
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contextul mediului universitar romanesc, s-a identificat cd femeile par sd recunoasca prezenta
discriminarii intr-o mai mare masurd comparativ cu barbatii. In plus, asa cum a reiesit atat din
chestionare, dar si din interviurile realizate in paralel, femeile par mai dispuse sd accepte
necesitatea masurilor afirmative pentru atingerea paritatii de gen. Aceste rezultate sunt in
concordantd cu ceea ce s-a identificat in literatura de specialitate initial, indicand cd un numar mai
mare de femei intr-o organizatie, va duce la o crestere a masurilor pentru promovarea si garantarea

egalitatii de gen (Holli & Harder, 2016; Dahlerup, 2018).

De asemenea a reiesit cd nivelul de incluziune dintr-un departament este determinat de
stilul de conducere al sefului de departament. Un stil transformational, care incurajeaza
colaborarea intre membri si creste nivelul de transparentd creeazd o coeziune mai bund intre
membrii departamentului, iar femeile nu mai sunt la fel de izolate. Asa cum indica si studiile
internationale (Mosser & Branscombe, 2023), seful de departament poate sd actioneze ca un aliat
pentru femei, contribuind la reducerea stereotipurilor si creand un mediu deschis care sa incurajeze

discutiile si colaborarile.

Acest lucru poate contribui si la accesul la mentorat si resurse, arii in care femeile tind sa
intampine mai multe dificultati decat barbatii. Rezultatele cercetarii indica faptul ca barbatilor le
este mai usor sa formeze retele informale de suport, acest lucru corelandu-se cu teorii
internationale precum “increderea frateasca” (Lorber, 1994, p. 231) sau clubul barbatilor (Sunny,
et al., 2011, p. 47). Implementarea unor mecanisme formale de mentorat ar reduce dezechilibrul
existent dintre femei si barbati, in materie de acces la resurse si suport, si ar ajuta si tinerii

cercetatori in dezvoltarea mai accelerata a carierei.

Printre alte schimbari care au reiesit din interviuri, pe care femeile le-ar dori in mediul
academic, se numdra un suport mai ridicat pentru parinti, in special pentru cei care au copii mici.
De cele mai multe ori, tinerii parinti se afla si la inceputul carieret, in roluri de asistenti, lectori sau
chiar in pozitii temporare si se confruntd cu mai multe responsabilitati administrative sau sarcini
delegate pe care nu le pot refuza. Acest lucru este mai comun in randul femeilor decat al barbatilor,
si, coroborat cu responsabilitatile de acasd, face ca atingerea unui echilibru intre viata personala si
cea profesionald sa fie dificila. Tocmai de aceea, femeile intervievate au punctat importanta
distribuirii echitabile a sarcinilor redundate si oferirea de prioritate pentru parinti in stabilirea

orelor de lucru si a orarelor cursurilor.
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Dificultatile intalnite de femei In mediul academic explica de ce, din punct de vedere
statistic, acestea sunt Incd in minoritate Tn pozitiile superioare de conducere. Pe baza datelor
colectate de pe site-urile universitatilor, la nivelul prorectorilor, exista doar 37.8% femei, procentul
ramanand asemanator cu cel din mandatul 2015-2019. La nivelul tuturor cadrelor didactice si de
cercetate, media nationalad indica o paritate intre femei si barbati, Insd statisticile diferd de la
domeniu la domeniu. Domeniile tehnice sunt in continuare domenii puternic masculinizate, aici
existand doar 36,3% femei ca si cadre didactice si doar 20,6% din pozitiile de decan fiind ocupate

de femei.

Interviurile cu femei in pozitii de prorector au aratat ca pentru a ajunge intr-o astfel de
functie si a avea succes, suportul primit din partea mentorilor si colegilor de-a lungul carierei este
esential. Poate tocmai din acest motiv si ele abordeaza un stil de conducere colaborativ, acest lucru
ajutand la luarea mai rapidd a deciziilor, dar si la evaluari mai transparente. Literatura de
specialitate indica faptul cad existd o legaturad intre genul persoanei si stilul de conducere, stilul
transformational fiind mai des intdlnit in randul femeilor (Paustian-Underdahl, et al., 2024). Cu
toate acestea, stilul abordat poate fi rezultatul constrangerilor sociale puse pe umerii femeilor lider,

ele confruntandu-se cu o mai mare presiune de a excela atat la serviciu, cat si in familie.

Insa, cu toate ca de-a lungul carierei au gasit un mediu deschis si s-au bucurat de suportul
mentorilor si colegilor, o problemad care persistd constd in gasirea unui echilibru intre viata
personala si cea profesionala. Succesul in mediul academic vine cu sacrificarea timpului personal,
acest lucru reiesind si din interviurile din capitolul sase. Din perspectiva femeilor prorector,
universitatile ar putea construi mai multe programe de sprijin pentru parinti. Unele dintre ele chiar

s-au implicat in strategii de dezvoltare a universitatii, pentru a le transforma in medii mai incluzive.

Toate aceste informatii au contribui mai apoi la atingerea ultimului obiectiv al acestei teze
de doctorat si anume Formularea unor modele de bune practici pentru reducerea segregarii de
gen din managementul universitar romdnesc, si implicit, a scopului propus la inceputul lucrarii.
Modelele de bune practici identificate pornesc de la lacunele existente in cadrul legislativ din
Romania, precum si a celor din strategiile de dezvoltare universitara, de la nivel national si de la
nivelul institutiilor universitare. Astfel, principalele recomandari care se contureaza sunt menite sa

includa perspectiva de gen In mai multe procese nationale si locale.

19



5. Principalele recomandari

Legislatia curentd existenta la nivel national pentru garantarea egalititii de sanse Intre
femei si barbati este fragmentatd Tn mai multe legi si hotarari, unele dintre informatii doar
repetandu-se. Cele mai importante reglementari se gasesc in ordonanta Impotriva oricarei forme
de discriminare (Ordonanta 137/2000) si legea pentru egalitatea de sanse (Legea 202/2002, 2013).
Acestea interzic orice forma de discriminare, fie ea directd sau indirectd, indiferent de criteriu si
reglementeaza functionarea unor institutii cheie precum Agentia pentru Egalitatea de Sanse intre

Femei si Barbati sau Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii.

La nivel national, principalele recomandari fac referire la intarirea cadrului legislativ, prin
introducerea perspectivei de gen in procesele de creare a politicilor. Dupad cum s-a observat de-a
lungul acestei lucrari, principalele forme de discriminare prezente In mediul academic sunt
indirecte, generate de masuri si politici oarbe, care nu tin cont de impactul diferit care poate exista
asupra femeilor si barbatilor. Prin comparatie cu sistemul din Danemarca, introducerea

perspectivei de gen 1n elaborarea politicilor s-ar putea realiza prin:

» Existenta unui minister specific egalitatii de gen, responsabil cu monitorizarea si evaluarea
noilor politici dezvoltate in cadrul celorlalte ministere. Acest lucru poate fi realizat prin
evaludri periodice a activitatii ministerelor si crearea de raportari publice care prezinta
progresul obtinut in crearea unei societiti mai incluzive. In plus, in Danemarca, Ministerul

Egalitatii de Gen colaboreaza cu alte institutii cu rol consultativ.

Romania, pe de altd parte, a desfiintat recent departamentul responsabil pentru egalitatea
de gen, din cadrul Ministerului Familiei, Tineretului si Egalitdtii de Sanse, in urma
ultimelor restructurari (Ordonanta de urgentd 153/2024). Insa, institutii precum Agentia
Nationala pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati si Comisia Nationald pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati ar putea contribui la crearea de politici sensibile
la gen. Pentru acest lucru e nevoie de rapoarte de activitate publice, precum si mai multe
raportari la nivel national care sa includa perspectiva de gen. Acest lucru devine si o
obligatie in urma angajamentele in dezvoltare durabila la care Roméania a aderat, cele doua
institutii impreuna cu Institutul National de Statistica jucdnd un rol central in colectarea si

prelucrarea datelor.
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» Pentru a putea urmari progresul realizat in timp in atingerea egalitatii de gen, cat si impactul
politicilor si strategiilor implementate, legislatia trebuie sa introducda obligativitatea
raportarilor de citre institutiile publice si private citre actorii mentionati anterior. In
prezent, datele agregate pe gen sunt putine, In mediul universitar de exemplu, putine
institutii avand statistici Impartite pe gen referitoare la angajati.

» Un cadru colaborativ mai strins intre ministere, organizatii nonguvernamentale,
universitdti, mediul privat si cetdteni va duce la identificarea mai rapidd a problemelor cu
care societatea se confrunta si la crearea unor strategii mai eficiente. Din prisma egalitatii
de gen in Romania, acest lucru este important, deoarece numarul femeilor in guvern si in
parlament este unul mic. lar atat rezultatele studiului cantitativ, cat si alte cercetdri din
literatura internationald indicd faptul cd femeile sunt mai constiente de prezenta
discrimindrii si necesitatea unor masuri formale pentru atingerea egalitdtii (Dahlerup,
2018; Holli & Harder, 2016).

» Procesul de creare a unei politici include si faza de monitorizare si control, in care se
asigurd adoptarea corectd si respectarea noilor norme create. In acest sens, Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii joacd un rol central In Romania, insa cercetari
indicad faptul cd pedepsele aplicate in ultimii ani sunt prea usoare, nedescurajand
comportamentele discriminatorii (Centrul de Resurse Juridice, 2024). In plus, pe langi

pedepsirea vinovatilor, Danemarca ofera si compensatii victimelor discrimindrii.

La nivel universitar, legislatia nu contine referiri suplimentare referitoare la egalitatea de
gen, singurele obligatii ale institutiilor de invatamant superior rdimanand cele de la nivel national.
In lipsa unor obligatii legislative, rimane la latitudinea fiecirei universititi daci e necesard
dezvoltarea unor planuri pentru atingerea egalitatii de gen. Datele statistice, cat si rezultatele
studiilor empirice din aceasta lucrare aratd ca exista diferente intre obstacolele Intalnite de femei
si barbati de-a lungul carierei academice, insd remedierea acestor inechititi nu reprezintd o

prioritate in strategiile de dezvoltare.

Astfel, legislatia referitoare la codurile de etica universitard (Legea 1/2011) ar putea fi
modificata sd includa obligativitatea crearii unor planuri pentru egalitatea de gen, cu actiuni,

indicatori si actori responsabili. In plus, si strategia pentru cercetare-inovare de la nivel national,
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ar trebui sa includa o sectiune dedicatd egalitatii de gen si tinte care sa fie atinse legate de numarul

de femei in pozitii de conducere (aria cea mai problematica in Roméania).

Reglementdrile de la nivel national au rolul sa creeze un cadru general pentru promovarea
egalitatii de gen. Insi cele mai multe masuri concrete trebuie implementate la nivel de institutie,
tocmai pentru a putea adapta strategiile la nevoile angajatilor, cat si la resursele disponibile. Astfel,
urmatoarele recomandari pot fi folosite pentru crearea unor planuri initiale dedicate egalitatii de
gen (precum e cazul Universitatii Babes-Bolyai) sau imbunatatirea celor actuale (in cazul

Universitdtii Bucuresti).

» Este important ca planurile pentru egalitatea de gen sa contind masuri concrete, cu
indicatori de performantd, actori responsabili de implementarea si monitorizarea
acestora, cét si termene limita. In lipsa unor astfel de detalii, masurile propuse, desi
benefice, pot rimane doar pe hartie sau pot intarzia in a fi aplicate, cum a fost in cazul
Universitatii Babes-Bolyai.

» Elaborarea planurilor eficiente depinde de colectarea unor date care sa reflecte
realitatea cu care se confruntd angajatii institutiei. Acest lucru se poate realiza prin
dezbateri periodice cu angajatii institutiei pentru a afla nemultumirile si problemele de
care acestia se lovesc in activitatea zilnica, plus sugestii despre cum si-ar dori ca
institutia sa evolueze. De asemenea, implicarea expertilor de gen in astfel de dezbateri
poate ajuta la identificarea si constientizarea formelor de discriminare ascunse. Aceste
dezbateri trebuie sa aibd loc la nivelul departamentelor si facultatilor, nu doar la nivel
universitar, cum se Intdmpla acum prin intermediul senatelor universitare.

» Prioritizarea egalitatii de gen se poate realiza prin creare unor echipe mixte (care tin
cont de paritatea de gen) responsabile de dezvoltarea si implementarea planurilor
pentru egalitatea de gen. Avand resurse umane si financiare dedicate egalitatii de gen
si de sanse, se asigurd cd aceste planuri sunt transpuse in masuri concrete. in plus,
monitorizarea implementarii strategiilor de-a lungul anilor, cét si evaluarea progresului
obtinut in timp poate ajuta la adaptarea strategiei pentru a reflecta obstacolele noi
aparute.

» Principalele probleme care duc la situatii de discriminare indirectd in mediul academic

au legatura cu procesele de recrutare, evaluare si promovare. Stabilirea unor criterii
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clare si asigurarea accesului la informatii a tuturor angajatilor poate contribui la
cresterea nivelului de transparenta in aceste procese.

Cotele de gen ar putea contribui la cresterea rapida a numarului de femei in pozitii de
management, insa acestea pot fi folosite doar ca masura temporara, de scurti durata. In
plus, pentru a reduce din impactul negativ generat de acestea, precum intarirea
stereotipurilor de gen (Furtado, et al., 2021; Kurtulus, 2015) si scdderea performantei
atat in grupul majoritar, cat si in cel minoritar (Autin, et al., 2014), masura trebuie
coroboratd cu intalniri si sesiuni de formare in egalitatea de gen. Este important ca
angajatii sd Inteleaga ce sunt stereotipurile de gen, impactul acestora asupra carierei
unei persoane si rolul cotelor de gen in organizatie.

Colaborarea si existenta unui sistem de suport au reiesit ca fiind elementele cu impact
major in cariera universitard, pe baza interviurilor cu femeile prorector din capitolul
sapte. In plus, interviurile semi-structurate din capitolul sase indica faptul ca femeile se
confrunta cu o lipsa de suport din partea superiorilor si se confruntad Tn mai mare masura
decat barbatii cu sentimente de izolare in departamentele din care fac parte. Din acest
motiv, crearea unor sisteme colaborative, care sa asigure accesul egal la resurse, poate
contribui la formarea unor medii mai incluzive pentru toti angajatii. in acelasi timp,
aceste sisteme pot aduce o performantd crescutd, incurajand schimbul de informatii si
resurse Intre membri. Programele de mentorat formale si schemele de dezvoltare a
carierei pot contribui la formarea sistemelor colaborative.

Incurajarea cercetirii in domeniul egalititii de gen poate contribui la cresterea nivelului
de constientizare asupra problemelor de discriminare. Cu toate ca studiul cantitativ din
capitolul sase indica faptul ca existenta unui expert de gen in departament duce la un
nivel de incluziune resimtit mai mic, acest lucru poate insemna cd membrii
departamentului sunt mai constienti de problemele existente, iar nivelul de
nemultumire creste daca aceste probleme nu sunt adresate in strategiile de dezvoltare.
Cercetarile in domeniul egalitatii de gen pot fi folosite ca puncte de pornire in
dezvoltarea planurilor pentru egalitatea de gen.

Schimbarile proceselor existente prezentate pand acum trebuie sa vind de la
managementul superior, iar acest lucru va depinde de masura in care acestia recunosc

faptul ca problemele de discriminare inca exista in mediul academic. Perceptia asupra
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nivelului de discriminare poate sa varieze in functie de numarul de femei din pozitiile
de management, insd 1n Romania, femeile raman in minoritate in aceste roluri. De
aceea, sesiuni de formare 1n materie de egalitate de gen sunt necesare pentru cei aflati
in functii de conducere, dar si pentru membrii senatelor universitare. Acestia trebuie sa
inteleagd modul diferit in care cele doua genuri se raporteaza la viata academica, mod

care va influenta nevoile, factorii motivatori si perspectivele asupra dezvoltarii carierei.

6. Posibile directii de cercetare viitoare

Lucrarea de fata a incercat sa creeze o comparatie intre doua tari aflate la capete opuse ale
clasamentelor internationale privind egalitatea de gen, iar acest lucru a permis identificarea unor
modele de bune practici pentru Roménia. Comparatia dintre sistemele folosite in cele doua tari ar
putea fi extinsa la nivelul altor state in cercetari viitoare. De exemplu, o comparatie intre tarile din
fostul bloc comunist, cu tarile din vestul Europei, ar putea duce la identificare diferentelor culturale

care s-au pastrat si au influentat reglementarile Tn materie de egalitate de gen.

Alte directii de cercetare pot fi desprinse din studiile empirice ale acestei lucrari, pornind
de la limitarile intalnite. Alegerea metodei bulgarelui de zapada pentru doud dintre studii a facilitat
identificarea de noi participanti, in special dupi o ratd scizuti de raspuns la invitatiile initiale. Insa
acest lucru poate reduce nivelul de generalizare a rezultatelor, existand riscul ca elementele
identificate sa fie specifice retelelor profesionale folosite, in acest sens, majoritar fiind domeniul
administratiei publice. Cercetari ulterioare pot diversifica metodele de esantionare si de asemenea

pot compara situatia din universitatile private cu cele de stat.

De asemenea, este nevoie de mai multe cercetari comparate intre perspectivele femeilor si
cele ale barbatilor. Literatura de specialitate specifica problematicii genului de cele mai multe ori
analizeaza situatia doar din experienta femeilor, esuand 1n a intelege daca problemele identificate
sunt intalnite doar de femei sau tin de abordarile diferite folosite de fiecare gen. Aceastd lucrare
contribuie in completarea acestui gol existent in literaturd, iar cercetari viitoare pot extinde
abordarea curenta, de exemplu analizind experientele femeilor si barbatilor aflati in pozitii de

management superior.

24



In incheiere, cercetarile in sfera egalitatii de gen contribuie prin identificarea problemelor
cu care femeile inca se confruntd in societate si prin cresterea nivelului de constientizare asupra
diferentelor existente intre femei si barbati. Rezultatele cercetdrilor ajuta la crearea unor noi
politici publice care sa duca la societati mai echitabile, iar universitatile joaca un rol cheie in acest
proces. Tocmai din acest motiv atingerea paritatii de gen in universitati este importanta, pentru ca
acestea sa poata actiona ca modele pentru societatile In care activeaza si pentru a garanta o
reprezentate corectd a comunitatilor academice. Egalitatea de gen in conducerea universitard nu
este importantd doar din punct de vedere statistic, ci este 0 necesitate pentru a avea un mediu

incluziv si performant.
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