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1. Scop și obiective de cercetare 

 Scopul acestei teze de doctorat a constat în identificarea unor strategii și propunerea unor 

modele de bune practici pentru creșterea numărului de femei în managementul universitar 

românesc, prin comparație cu un alt sistem universitar. Cu toate că domeniul egalității de gen a 

început să câștige popularitate în sfera cercetării, marea majoritate a studiilor se axează pe 

identificarea formelor de discriminare și a problemelor cu care femeile se confruntă. În plus, în 

sfera administrației publice din România și în special în cea a mediului academic, există o lacună 

în literatura de specialitate în ceea ce privește acest fenomen. Prin urmare, lucrarea contribuie în 

sfera cercetării prin identificarea unor bune practici care ar putea contribui la crearea unor medii 

mai echitabile și incluzive în universități.  

 Pentru atingerea acestui scop au fost propuse un set de șapte obiective specifice, care, 

printr-o combinație de studii teoretice, legislative și empirie au permis o mai bună înțelegere a 

modului de funcționare a mediului academic, a principalelor probleme existente, dar și 

identificarea unor modele de bune practici care au funcționat în Danemarca. Aceste modele au fost 

mai apoi adaptate nevoilor sistemului din România, pe baza informațiilor identificate de la cadre 

didactice și de cercetare. Cele șapte obiective specifice sunt: 

Obiectiv 1. Analiza modului în care stereotipurile de gen influențează cariera femeilor în cadrul 

învățământului superior din România 

Obiectiv 2. Identificarea unei țări din Uniunea Europeană care să fie un model pentru România, în 

ceea ce privește practicile pentru garantarea egalității de gen 

Obiectiv 3. Identificarea problemelor cu care s-au confruntat femeile din instituțiile de învățământ 

superior din Danemarca, prin comparație cu cele descoperite anterior în România 

Obiectiv 4. Analiza strategiilor implementate din 2010 până în prezent în Danemarca pentru 

promovarea egalității de gen 

Obiectiv 5. Analiza comparată a nevoilor cadrelor didactice și de cercetare din mediul academic 

românesc 

Obiectiv 6. Analiza parcursului universitar al femeilor aflate în poziții din managementul superior 
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Obiectiv 7. Formularea unor modele de bune practici pentru reducerea segregării de gen din 

managementul universitar românesc. 

 România este una dintre țările unde numărul femeilor profesor (cel mai înalt grad 

academic) este aproximativ egal cu cel al bărbaților, o performanță la nivel European, unde media 

femeilor cu acest titlu este de doar 30%. Cu toate acestea, bariere invizibile par să existe în 

ascensiunea spre rolurile de management, unde există doar 10.3% femei la conducere instituțiilor 

academice, situând țara pe ultimul loc în clasamentele europene (European Commission, 2025).  

 Lucrarea a identificat diferențe în nevoi, factori motivatori și obstacole întâlnite de femei 

și bărbați de-a lungul carierei academice pentru a putea crea apoi politici sensibile la gen. 

Recomandările de bune practici pentru crearea unor medii mai incluzive trebuie să țină cont de 

diferențele existente între cele două genuri pentru a nu duce la apariția altor forme de discriminare 

indirectă. Cercetarea a căutat să introducă o perspectivă comparată între experiențele femeilor și 

bărbaților, pentru a putea mai apoi propune îmbunătățiri cadrului național și local aplicabil cadrelor 

didactice și de cercetare din România. 

 

2. Structura și conținutul tezei 

Pentru atingerea scopului propus anterior, lucrarea folosește o combinație de metode de 

cercetare, atât cantitative, cât și calitative, rezultatele colectate fiind analizate și interpretate de-a 

lungul a opt capitole, urmate de șase anexe și bibliografia. Primul capitol prezintă scopul cercetării, 

alături de cele șapte obiective specifice, obiectivele derivate, întrebările de cercetare și ipotezele. 

Acestea urmăresc o structură logică care, la final, să ducă la identificarea unor modele de bune 

practici aplicabile în universitățile din România. 

 Tot primul capitol conține și explicații pentru metodele de cercetare alese în atingerea 

fiecărui dintre cele șapte obiective specifice, combinând analize teoretice, narative și sistematice, 

cu metode de cercetare empirice, constând în 2 seturi de interviuri și chestionare cu angajați din 

medul academic. Ca orice lucrare de cercetare și aceasta are anumite limite, date de metodele de 

cercetare alese, limite detaliate la finalul primului capitol. 
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 Al doilea capitol începe analiza teoretică, axată pe probleme de discriminare prezente în 

mediul academic din România. În această secțiune a fost realizată o analiză sistematică a literaturii 

pentru a identifica dificultățile cu care femeile se confruntă în mediul academic. Analiza 

sistematică a fost realizată în baza criteriilor PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic 

Reviews and Meta-Analyses), iar în cadrul capitolului este descrisă întreaga strategie de căutare și 

selecție a articolelor relevante. Această secțiune este importantă pentru că în funcție de problemele 

identificate până la momentul căutării, se va identifica apoi țara de comparație, menită să reprezinte 

un model de bune practici. 

 Capitolul numărul trei analizează situația țărilor europene din punct de vedere al egalității 

de gen, pentru a identifica cel mai bun model de bune practici. Capitolul analizează situația mai 

multor țări, în comparație cu România, prin prisma unor indexuri internaționale, dar și statistici de 

la nivel național. Pe lângă acest lucru, este important să înțelegem valorile culturale prezente în 

fiecare țară, modul cum acestea s-au modificat de-a lungul timpului și evenimentele care au dus la 

formarea și modificarea acestor valori. Deoarece genul este o construcție socială, stereotipurile de 

gen sunt puternic înrădăcinate în cultura unei țări și vor afecta și modul în care societatea percepe 

importanța egalității de gen și măsurile care promovează egalitatea. Ultima secțiune din cel de-al 

treilea capitol este dedicată comparației între modul de funcționare a sistemelor universitare din 

România și țara de comparație. Cum scopul acestei lucrări constă în găsirea unor strategii de 

creștere a numărul de femei în managementul universitar și identificarea unor modele de bune 

practici, este important ca țara de comparație să aibă un sistem de funcționare similar.  

 Capitolul patru realizează o nouă analiză sistematică a literaturii, de această dată pe țara de 

comparație aleasă, concret Danemarca. Pornind de la problemele identificate anterior în România, 

această analiză are rolul să traseze o comparație între cele două țări. Capitolul detaliază criteriile 

de selecție și analiză, iar mai apoi sunt interpretate rezultatele obținute, printr-o lentilă comparativă 

cu România. Pentru corectitudinea comparației, au fost folosite aceleași criterii PRISMA și 

aceleași baze de date ca în primul studiu. 

 Capitolul cinci conține o analiză legislativă a reglementărilor privind egalitatea de gen din 

Danemarca. Directivele europene sunt importante deoarece setează o bază minimă pe care toate 

statele membre trebuie să o respecte. Tocmai de aceea, la începutul capitolului a fost analizat modul 

în care Danemarca a adoptat în legislația națională principalele directive europene referitoare la 



6 

 

egalitatea de gen. În cadrul acestei secțiuni se analizează unul dintre cele mai importante 

documente legislative din Danemarca, și anume Actul pentru Egalitatea de Gen. După identificarea 

legilor și strategiilor care să garanteze incluziunea, aplicabile la nivel național, capitolul continuă 

cu analiza legilor și strategiilor specifice mediului academic. Ultima secțiune identifică modele de 

bune practici locale, analizând strategiile de dezvoltare din perspectiva genului la nivelul 

universității Aarhus, o universitate de top din Danemarca.  

 Capitolul șase conține o cercetare empirică, compusă dintr-un studiu pilot și alte două studii 

naționale. Capitolul explică necesitatea unor studii din perspectivă comparată, între experiențele 

femeilor și bărbaților, în ceea ce privește factorii motivatori care influențează cariera universitară 

a unei persoane. În continuare se detaliază metodologia folosită în fiecare studiu, pornind de la 

studiul pilot și explicând apoi cum acesta a fost extins în două studii diferite, unul cantitativ și altul 

calitativ. Chestionarul aplicat online a permis identificarea nivelului perceput de discriminare, cât 

și situația din departamente, iar interviul semi-structurat a ajutat la identificarea unor variabile mai 

detaliate în ceea ce privește motivația și obstacolele întâlnite de femei și bărbați în mediul 

academic. La final, rezultatele au fost corelate cu alte descoperiri din literatura de specialitate. 

Acest capitol permite o analiză actuală a nevoilor și dificultăților regăsite de angajații din 

universități, lucru care va ajuta la adaptarea bunelor practici situației actuale. 

 Capitolul șapte continuă cu un alt studiu empiric, constând în analize statistice și interviuri 

structurate cu femei aflate în poziții de conducere superioară. Inițial, capitolul prezintă o analiză 

statistică actuală a pozițiilor de management și senatelor universitare, în primele 30 de universități 

din țară, pe baza clasamentului publicat anual de Ministerul Educației și Cercetării. Această analiză 

a ajutat la identificarea pozițiilor unde diferența de gen este cea mai mare, cât și identificarea 

persoanelor aflate în cele mai înalte funcții, cea de rector și prorector. Rezultatele obținute pentru 

anul 2025 au fost comparate cu rezultatele din alte două studii, unul din 2012 și altul din 2019, 

astfel realizându-se și o analiză a progresului obținut în timp. Partea calitativă a studiului este 

prezentată în a doua parte a capitolului, cercetarea identificând factori pozitivi și negativi care au 

influențat parcursul academic al femeilor prorector, dar și principalele calități care le-au ajutat în 

rolurile de conducere în care activează. 

 Capitolul opt realizează o nouă analiză legislativă, de dată aceasta a actelor normative, a 

instituțiilor și strategiilor pentru egalitatea de gen din România. Structura capitolului este 
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asemănătoare cu cea din capitolul șase, mergând din nou pe cele trei niveluri: adoptarea 

directivelor europene, legislația specifică mediului academic și strategii locale. Fiecare nivel 

conține și o secțiune de recomandări. Acest capitol înglobează rezultatele din capitolele anterioare, 

prezentând sugestii de politici publice și modele de bune practici care pot fi aplicate pentru a crește 

numărul de femei în poziții de management. 

 Ultima secțiune a lucrării conține concluzii generale, reflecții și recomandări pentru 

cercetări ulterioare, urmată de șase anexe. Acestea detaliază strategiile de căutare folosite în 

analizele sistematice, instrumentele de cercetare din studiile empirice, cât și rezultatele codate și 

sortate în categorii ale interviurilor. Lucrarea se încheie cu bibliografia, prezentată de-a lungul a 

24 de pagini. 

 

3. Metodologia de cercetare 

 Pentru atingerea obiectivelor propuse, lucrarea combină o serie de metode calitative și 

cantitative, acest lucru ajutând la o mai bună înțelegere a fenomenului studiat. Cum scopul final al 

lucrării este identificare unor strategii și modele de bune practici pentru a crește numărul de femei 

în managementul universitar, această abordare permite nu doar o colectare și o analiză mai detaliată 

a datelor, ci și o mai bună limitare a riscurilor cercetării și o extrapolare a rezultatelor la nivel 

național. 

 În orice studiu analiza literaturii este un pas esențial pentru a înțelege cum fenomenul 

studiat se manifestă, care sunt cauzele care duc la apariția acestuia, cât și care s-au dovedit a fi cele 

mai eficiente metode de cercetare. Astfel, pentru fenomenul studiat, inegalități de gen în 

managementul academic, analiza literaturii s-a concentrat pe identificarea de studii care se axează 

pe angajați ai mediul universitar, atât din România, cât și din țara de comparație. Analiza literaturii 

a permis identificarea problemelor de discriminarea care au existat sau încă persistă în ambele țări. 

 Pentru o analiză cât mai detaliată a obstacolelor întâlnite de femei de-a lungul carierei 

academice s-a optat pentru o analiză sistematică, în locul uneia narative, pentru a putea identifica 

tipare legate de discriminarea de gen în administrația publică, cu accent pe mediul universitar. 
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Analiza sistematică colectează și analizează toate posibilele studii legate de un anumit subiect, 

oferind astfel o analiză detaliată a fenomenului pe perioada aleasă de timp.  

 În lucrarea de față, analiza sistematică a fost folosită pentru atingerea a două dintre 

obiectivele specifice, realizând o analiză pentru a identifica probleme de discriminare în România, 

și o alta pentru a identifica aceleași tipuri de probleme în Danemarca. S-au urmărit criteriile 

PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) de-a lungul 

analizei, iar căutarea articolelor s-a realizat în patru baze de date, alese în funcție de numărul de 

publicații referitoare la problematica genului. De asemenea, au fost realizate și căutări 

suplimentare pe Google Scholar, pentru a adăuga articole și din afara acestor baze de date. Analiza 

informațiilor din articolele selectate s-a realizat prin metoda triangulării, care permite coroborarea 

unor date cantitative și calitative. Au fost atinse astfel două din cele șapte obiective specifice, 

precum și o serie de obiective derivate din acestea: 

Obiectiv 1. Analiza modului în care stereotipurile de gen influențează cariera femeilor în cadrul 

învățământului superior din România 

OD 1.1. Identificarea bazelor de date relevante pentru o analiză sistematică a literaturii 

privind fenomenul egalității de gen în mediul academic 

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

forme de discriminare directă și indirectă 

OD 1.3. Analiza formelor de discriminare prezente în mediul academic 

Obiectiv 3. Identificarea problemelor cu care s-au confruntat femeile din instituțiile de învățământ 

superior din Danemarca, prin comparație cu cele descoperite anterior în România 

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

referitoare la forme de discriminare întâlnite în România 

OD 3.2. Compararea problemelor existente în universitățile din Danemarca cu cele din 

România 

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

România 
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 O analiză narativă a fost folosită în schimb pentru identificarea măsurilor legislative, 

instituțiilor responsabile pentru promovarea egalității de gen, precum și a strategiilor implementate 

de-a lungul timpului atât în Danemarca, cât și în România. Nu este o analiză exhaustivă a întregii 

legislații din cele două țări, acest lucru fiind în afara expertizei autoarei, cât și în afara scopului 

acestei lucrări. Analiza s-a axat pe identificarea punctelor forte și a punctelor slabe în principalele 

măsuri aplicate pentru a crește reprezentarea feminină în poziții de conducere, cu accent pe mediul 

academic. Acest lucru a fost realizat cu ajutorul documentelor oficiale de la instituții 

guvernamentale și nonguvernamentale, cât și a legislației de la nivel european și național. S-a pus 

accentul pe modul în care cele două țări au reușit să implementeze directivele europene în legislația 

națională, cât și măsurile suplimentare care au fost luate la nivelul fiecărei țări. 

 Astfel, a fost atins integral obiectul patru, cât și parțial obiectivul șapte, cu următoarele 

obiective derivate: 

Obiectiv 4. Analiza strategiilor implementate din 2010 până în prezent în Danemarca pentru 

promovarea egalității de gen 

OD 4.1. Analiza modului în care au fost implementate directivele europene la nivel național 

OD 4.2. Analiza modului în care legislația națională identifică, reglementează și 

monitorizează problemele privind egalitatea de gen. 

OD 4.3. Analiza legislației 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 segregării de gen din 

managementul universitar românesc 

 OD 7.1. Analiza legislației naționale din perspectiva de gen 

 OD 7.2. Analiza legislației și strategiilor aplicabile mediului academic 

OD 7.3. Analiza unor strategii locale pentru garantarea egalității de gen aplicabile în 

universitățile din România 
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 Studiile empirice ale acestei lucrări urmăresc aceeași structură ca analiza teoretică și 

combină metodologii cantitate și calitative. Pentru a identifica nevoile cadrelor didactice și de 

cercetare din România, astfel încât partea de recomandări de bune practici să fie adaptată nevoilor 

actuale, s-a optat pentru realizarea atât a unui chestionar, cât și un interviu semi-structurat. 

Chestionarul s-a dorit a fi administrat unui număr mai mare de participanți, pentru a identifica 

percepția asupra discriminării, cât și nivelul de incluziune din departamentele în care participanții 

la studiu activau. Studiul a urmat o abordare comparativă, atât femei, cât și bărbați fiind aleși să 

participe din universități românești. Interviurile, adresate în continuare ambelor genuri, au urmărit 

să identifice mai în profunzime nevoile și factorii motivatori ai femeilor și bărbaților. 

 Abordarea comparativă între genuri acoperă o lacună existentă în literatura de specialitate, 

marea majoritate a studiilor din domeniul discriminării de gen axându-se doar pe perspectiva 

feminină. Însă, strategiile de creștere a numărul de femei în organizații ar trebui să țină cont de 

nevoile, obstacolele și abordărilor diferite avute de fiecare gen, tocmai pentru a garanta un mediu 

mai incluziv pentru toți angajații. De exemplu, obstacolele cu care femeile se confruntă ar putea fi 

regăsite și în parcursul profesional al bărbaților, dar datorită unor abordări diferite, impactul acelui 

obstacol să fie mai mult sau mai puțin resimțit. 

 Aceste două studii au ajutat la atingerea celui de-al cincilea obiectiv specific, obiectivele 

derivate din acesta, cât și la confirmarea unor ipoteze și identificarea unor răspunsuri la întrebările 

de cercetare: 

Obiectiv 5. Analiza comparată a nevoilor cadrelor didactice și de cercetare din mediul academic 

românesc 

 Acest obiectiv a fost atins prin răspunsul obținut la întrebarea de cercetare Q 5.1. Cum 

influențează elementele de discriminare indirectă prezente în mediul academic planurile 

profesionale ale femeilor și bărbaților? 

OD 5.1. Analiza percepției asupra nivelului de discriminare prezent în universitățile 

românești 

H 5.1.1. Femeile sunt mai conștiente de prezența discriminării împotriva acestora 

în mediul academic decât bărbații. 
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H 5.1.2. Bărbații recunosc într-o mai mică măsură decât femeile importanța 

măsurilor afirmative pentru garantarea egalității de șanse între bărbați și femei. 

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

conducerea acestuia există o femeie.  

H 5.1.4. Nivelul de incluziune dintr-un departament este mai ridicat dacă există 

cercetători în problematica genului în acel departament.  

OD 5.2. Identificarea factorilor motivatori de a profesa în mediul academic 

Q 5.2.1. Care sunt diferențele dintre femei și bărbați privind motivația de a profesa 

în mediul academic? 

Q 5.2.2. Care sunt diferențele dintre femei și bărbați privind modul în care își doresc 

să își desfășoare activitatea în mediul academic? 

Q 5.2.3. Care sunt diferențele dintre viziunile femeilor și bărbaților privind rolul și 

responsabilitățile managementului superior din mediul academic?  

Un ultim studiu empiric s-a axat strict pe interviuri structurate cu femei în funcțiile 

superioare de conducere, de la nivelul pozițiile de prorector și rector. Abordarea comparativă nu a 

fost necesară în acest caz, deoarece studiul a urmărit strict strategiile folosite de femei în a naviga 

un mediu puternic masculinizat. Acest studiu a dus la atingerea celui de-al șaselea obiectiv, și 

completarea obiectivului șapte. 

Obiectiv 6. Analiza parcursului universitar al femeilor aflate în poziții din managementul superior 

OD 6.1. Analiza statistică a pozițiilor din managementul universitar superior și a senatului 

Q 6.1.1. Care este procentul pozițiilor ocupate de femei în rolurile din 

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

Q 6.1.2. În ce măsură membrii senatului reprezintă comunitatea academică, din 

perspectiva de gen? 

Q 6.1.3. Care este progresul obținut în timp în reducerea decalajelor dintre numărul 

de femei și bărbați din poziții de management superior? 
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OD 6.2. Identificarea strategiilor folosite de femei în poziții de rector sau prorector de-a 

lungul carierei academice pentru atingerea acestor poziții 

Q 6.2.1. Care sunt obstacolele întâlnite în ascensiunea spre o poziție din 

managementul superior? 

Q 6.2.2. Care sunt elementele motivaționale care determină femeile să țintească 

spre poziții de management? 

Q 6.2.3. Care sunt calitățile personale și resursele cele mai utile în ascensiunea spre 

o poziție de management? 

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

managementul universitar românesc 

OD 7.4. Identificarea punctelor slabe în strategiile naționale și universitare din prisma 

egalității de gen 

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

România cu cel din Danemarca la nivel național și universitar. 

 

 Combinația dintre analize sistematice, analize narative și studii empirice cantitative și 

calitative a permis o înțelegere mai aprofundată a fenomenului egalității de gen în mediul academic 

și identificarea unor noi direcții de cercetare. 

 

4. Principalele rezultate obținute 

 Această lucrare de doctorat s-a axat pe identificarea unor strategii și modele de bune 

practici care să ducă la o creștere a numărului de femei în managementul academic din România, 

folosind o combinație de metode de cercetare, de la analize sistematice, la interviuri semi-

structurate, structurate și chestionare. Analiza literaturii existentă în România a reliefat o serie de 

dificultăți cu care femeile se confruntă în universități. În același timp a fost identificat un gol în 

literatură, la care această lucrare a încercat să contribuie. Studiile existente sunt centrate pe 

identificarea obstacolelor și motivelor pentru care numărul femeilor este unul scăzut în pozițiile 
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de conducere. Dar, pentru a aduce o schimbare în societate, este nevoie de identificarea unor 

modele de bune practici, modele care să fie aplicate în universități pentru a remedia problemele 

descoperite anterior de cercetători. 

 Problemele existente au fost identificate inițial printr-o analiză sistematică a literaturii, 

folosind criteriile PRISMA, pe patru baze de date populare în domeniul egalității de gen. Această 

analiză a dus și la atingerea primului obiectiv de cercetare și anume  Obiectiv 1. Analiza modului 

în care stereotipurile de gen influențează cariera femeilor în cadrul învățământului superior din 

România. Studiul a ajutat la înțelegea cauzelor dezechilibrului de gen actual și identificarea 

efectelor practicilor existente în universități. De cele mai multe ori, aceste practici sunt considerate 

a fi neutre din punct de vedere al genului, dar în realitate ele pot fi practici oarbe, având efecte 

diferite asupra femeilor și bărbaților. Acest lucru se întâmplă când noile politici și măsuri 

implementate nu țin cont de nevoile diferite ale femeilor și bărbaților, ajungând, în timp, să 

dezavantajeze femeile. 

 Problemele existente în mediul academic pot fi grupate în patru categorii, în funcție de 

ariile pe care le afectează. Astfel, cele mai multe probleme de discriminare indirectă apar în 

procesele de recrutare și selecție, promovare, evaluare și colaborare cu studenți, colegi sau 

superiori. Cum genul este un construct social, așteptările culturale și sociale influențează modul în 

care este percepută o persoană. Chiar dacă oamenii ar putea să nu fie conștienți de ele, aceste 

stereotipuri afectează acțiunile unei persoane și modul în care aceasta percepe performanțele 

femeilor la locul de muncă. Analiza sistematică a arătat că, în ultimii 15 ani, a existat o tendință ca 

femeile să fie selectate pentru locuri de muncă cu jumătate de normă/temporare și au avut mai 

puține șanse de a fi desemnate ca manageri de proiect.  

De asemenea, mai multe studii au descoperit că femeile tind să primească mai multe sarcini 

administrative și au mai puțin timp pe care îl pot dedica cercetării, comparativ cu bărbații. Totuși, 

aceasta poate să fie o problemă din trecut sau o problemă de perspectivă. Pentru că, prin 

intermediul studiului empiric realizat la nivel național, incluzând atât femei, cât și bărbați, am 

descoperit că ambele genuri au un aport egal din timpul de lucru dedicat sarcinilor administrative, 

chiar dacă toți își doresc ca acestea să fie reduse. În plus, în prezent, femeile dedică mai mult timp 

cercetării și își doresc să poată dubla acest timp, părând a fi mai atrase de sfera cercetării, decât 

bărbații, care par a fi mai atrași de activitățile de predare. 
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Tocmai din acest motiv obiectivul cinci și anume Analiza comparată a nevoilor cadrelor 

didactice și de cercetare din mediul academic românesc a fost important, pentru a înțelege 

diferența atât dintre obstacolele pe care femeile și bărbații le întâlnesc de-a lungul carieri, dar și 

modul în care aceștia se raportează și încearcă să rezolve problemele întâlnite. Majoritatea studiilor 

din literatura de specialitate au doar participanți femei, dar această abordare poate să ducă la 

descoperirea unor rezultate părtinitoare, exemplu fiind distribuția sarcinilor administrative. 

Această lucrare contribuie la literatura existentă prin introducerea unei perspective comparate între 

experiențele femeilor și bărbaților, astfel încât modelele de bune practici să poate fi adaptate 

nevoilor reale ale tuturor angajaților. 

Analiza sistematică a literaturii a ajutat la și la atingerea obiectivului trei, mai exact 

Identificarea problemelor cu care s-au confruntat femeile din instituțiile de învățământ superior 

din Danemarca, prin comparație cu cele descoperite anterior în România. Țara de comparație, 

Danemarca, a fost aleasă pe baza clasamentelor internaționale și statisticilor existente la nivel 

național, astfel încât să reprezinte un model de bune practici, dar în același timp să existe și 

asemănări. Au fost analizate și elemente culturale, și valori care pot influența stereotipurile de gen, 

precum și modul de funcționare a sistemelor universitare, pentru a asigura că modelele preluate 

pot fi adaptate în România. 

Atingerea celui de-al treilea obiectiv a asigurat că, deși România și Danemarca sunt două 

țări aflate la capete opuse în clasamentele specifice egalității de gen, există sau au existat probleme 

similare de discriminare în mediul academic. Astfel, pornind de la cele patru arii problematice 

identificate în România (recrutare și selecție, evaluare, promovare și colaborare) s-au căutat situații 

similare în Danemarca, folosind tot criteriile PRISMA și cele patru baze de date anterioare. Analiza 

a indicat că perioadele cu cele mai multe probleme de discriminare (calculate după numărul de 

articole care au colectat date în anii respectivi) au fost între anii 2004 și 2015, apogeul fiind atins 

în perioada 2009-2010. Cu toate acestea, problemele de discriminare nu au dispărut complet, 

literatura identificând încă obstacole care îngreunează parcursul profesional al femeilor și în 2023. 

În ciuda rezultatelor, o mentalitate similară cu cea prezentă în România exisă și acolo, 

considerându-se că diferențele dintre numărul femeilor și cel al bărbaților din pozițiile de 

management sunt rezultatul preferințelor personale, egalitatea de gen fiind altfel atinsă. 
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Printre cazurile de discriminare identificate în Danemarca se remarcă distribuția inegală a 

sarcinilor și modul diferit în care femeile și bărbații sunt evaluați. Femeile sunt evaluate după 

criterii mai dure și în același timp ele însele își impun standarde mai ridicate. Cu toate acestea, pe 

baza literaturii internaționale, acest lucru ar putea fi și rezultatul observării comportamentelor și 

așteptărilor persoanelor din jurul lor, deci un rezultat tot al discriminării sistemice existente (Nadal, 

et al., 2021). 

Pe lângă faptul că analiza sistematică a arătat că existe similarități între cele două țări, 

aceasta a dus și la identificarea perioadelor cele mai problematice, când putem considera că cele 

mai multe probleme de discriminare indirectă aveau loc. Astfel, a fost posibilă conturarea 

obiectivului patru și anume Analiza strategiilor implementate din 2010 până în prezent în 

Danemarca pentru promovarea egalității de gen, prin care s-a urmărit identificarea strategiilor și 

măsurilor implementate pentru a rezolva din problemele identificate anterior.  

Danemarca a implementat o serie de măsuri legislative, pornind de la directivele europene 

și construind pe acestea. Printre cele mai importante, cu impact asupra egalității de gen, amintim 

legea concediului pentru creșterea copiilor (LBK no 1069 of 2024) și legea transparenței salariale 

(ACT no. 558, 17/06/2008). Spre deosebire de România, unde rămâne la latitudinea părinților cum 

vor împărți concediul pentru creșterea copilului, de cele mai multe ori, mama fiind cea care are 

rolul primar, în Danemarca, ambii părinți sunt obligați să petreacă un număr egal de săptămâni în 

acest tip de concediu. Astfel se asigură implicarea egală în creșterea copilului și se reduc 

stereotipurile de gen, cât și șansele de a discrimina din aceasta cauză. 

Cu toate că legislația daneză pornește de la directivele europene, spre deosebire de 

România, aceștia nu s-au mărginit la minimul impus de Uniunea Europeană. Legea transparenței 

salariale de exemplu desecretizează salariile angajaților din 2019, indiferent de domeniu și acoperă 

deja noua directivă care a fost adoptată în 2023 (Directive (EU) 2023/970). Alte acte legislative, 

precum Actul pentru Egalitatea între Femei și Bărbați (LBK no. 1678, 19/12/2013), definesc 

principalele instituții implicate în garantarea egalității de gen în societate și modul de funcționare 

a acestora, precum și măsuri ca de exemplu folosirea cotelor de gen sau integrarea dimensiunii de 

gen în procesul de realizare a politicilor. Este important de specificat că în Danemarca cotele de 

gen sunt facultative în marea majoritate a domeniilor, spre deosebire de vecinii nordici care au 

impus un minim de 40% de femei în pozițiile de management ale instituțiilor publice și private. 
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Însă literatura de specialitate este împărțită în privința eficienței acestor măsuri, studiile indicând 

că nivelul de incluziune scade atunci când aceste cote sunt impuse (Furtado, et al., 2021; Kurtulus, 

2015). 

 Progresul obținut de Danemarca în atingerea parității de gen se datorează existenței unui 

sistem care implementează și monitorizează strategiile pentru reducerea stereotipurilor și 

discriminării indirecte. Ministerul pentru Egalitatea de Gen este cel mai important, el monitorizând 

activitatea tuturor celorlalte ministere pentru a asigura că politicile noi propuse sunt sensibile din 

punct de vedere al genului și nu vor crea noi forme de discriminare. În plus, rapoarte anuale sunt 

realizate de instituțiile publice (inclusiv universitățile) în care se detaliază progresul realizat în 

atingerea parității de gen, cât și acțiunile care urmează a fi implementate (Ministry of Gender 

Equality, 2010-2024). Alte organizații, precum Comitetul pentru Egalitatea de Gen și Consiliul 

pentru Tratament Egal consiliază Ministerul Egalității de Gen în activitatea sa. 

 La nivelul mediului academic, universitățile se bucură de autonomie în stabilirea și 

implementarea strategiilor de dezvoltare. Cu toate aceste sunt obligate să prezinte la fiecare patru 

ani Ministerului Universităților și Științei un contract de dezvoltare (LBK no. 391 of 10/04/2024). 

Acestea au evoluat de-a lungul anilor, în trecut conținând ținte specifice care au ajutat la creșterea 

numărul de femei în pozițiile cele mai importante din mediul academic (poziții de management, 

cât și gradul de profesor), iar în prezent oferind o mai mare flexibilitate și ajutând la crearea unor 

medii mai incluzive. 

 Legislația națională setează cadrul general pentru promovarea egalității de gen, însă cele 

mai multe măsuri pentru creșterea numărului de femei în poziții de management universitar au fost 

luate la nivelul universităților și facultăților. O analiză a universității Aarhus, una dintre cele mai 

importante universități din țară, conform clasamentelor internaționale, arată că aceasta a 

implementat strategii specifice egalității de gen încă din 2016. Printre cele mai importante măsuri 

implementate de-a lungul anilor amintim: 

➢ Înființarea comitetelor pentru diversitate și egalitate de gen la nivelul universității și la 

nivelul fiecărei facultăți, responsabile de dezvoltarea și monitorizarea politicilor de 

gen. Acestea includ atât reprezentanți de gen feminin, cât și reprezentanți de gen 

masculin, pentru a asigura reprezentare egală și a avea o înțelegere mai nuanțată a 

problemelor de gen. 
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➢ Crearea unor scheme de mentorat, oferirea unui sprijin financiar pentru părinți, oferirea 

flexibilității în organizarea sarcinilor și programului de lucru, cât și susținere pentru 

continuarea carierei în perioada concediului de creștere a copiilor. Acestea sunt 

exemple de măsuri afirmative indirecte, deoarece se adresează ambelor genuri, dar 

elimină din barierele structurale cu care se confruntă femeile și promovează 

participarea egală. 

➢ Creșterea gradului de transparență în procesele de recrutare și promovare, prin 

stabilirea unor criterii clare, cât și utilizarea unui limbaj neutru din punct de vedere al 

genului. Aceste măsuri au un impact pozitiv atât pentru candidați, dar și pentru membrii 

comisiilor de evaluare. 

➢ Organizarea de sesiuni tematice, în rândul angajaților, și sesiune de formare pentru cei 

aflați în poziții de management. Întâlnirile ajută la creșterea nivelului de conștientizare 

asupra stereotipurilor de gen, cât și la identificarea formelor de discriminare indirectă 

prezente în organizație, prin discuții interactive. 

Cu toate că au fost identificate modele de bune practici pentru probleme similare cu cele 

existente în România, lucrarea nu s-a oprit aici, deoarece, în ciuda similitudinilor dintre cele două 

țări, există și diferențe culturale. Astfel pentru a putea fi aplicabile în România, modelele de bune 

practici trebuie adaptate contextului național și local. Prin urmare, obiectivele cinci și șase s-au 

axat pe Analiza comparată a nevoilor cadrelor didactice și de cercetare din mediul academic 

românesc și respectiv Analiza parcursului universitar al femeilor aflate în poziții din 

managementul superior. 

 Aceste două secțiuni au ajutat în înțelegerea nevoilor pe care angajații din mediul 

universitar le au și au permis compararea perspectivei femeilor, cu cea a bărbaților, pentru a 

identifica diferențele existente între cele două genuri. În plus, a permis o analiză actuală a 

principalelor obstacole pe care angajații le-au întâlnit de-a lungul carierei, cât și modurile diferite 

prin care aceștia încearcă să le depășească. Unele dintre problemele identificate se corelează cu 

alte rezultate din literatura de specialitate, pe când altele, așa cum am văzut mai devreme, par să 

indice o imagine diferită, ca urmare a perspectivei comparate între femei și bărbați. 

 Concret, prin intermediul a două scale internaționale (The Modern Sexism Scale (Swim, et 

al., 1995) și The Belief in Sexism Shift Scale (Zehnter, et al., 2021)) preluate și adaptate pentru 
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contextul mediului universitar românesc, s-a identificat că femeile par să recunoască prezența 

discriminării într-o mai mare măsură comparativ cu bărbații. În plus, așa cum a reieșit atât din 

chestionare, dar și din interviurile realizate în paralel, femeile par mai dispuse să accepte 

necesitatea măsurilor afirmative pentru atingerea parității de gen. Aceste rezultate sunt în 

concordanță cu ceea ce s-a identificat în literatura de specialitate inițial, indicând că un număr mai 

mare de femei într-o organizație, va duce la o creștere a măsurilor pentru promovarea și garantarea 

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

 De asemenea a reieșit că nivelul de incluziune dintr-un departament este determinat de 

stilul de conducere al șefului de departament. Un stil transformațional, care încurajează 

colaborarea între membri și crește nivelul de transparență creează o coeziune mai bună între 

membrii departamentului, iar femeile nu mai sunt la fel de izolate. Așa cum indică și studiile 

internaționale (Mosser & Branscombe, 2023), șeful de departament poate să acționeze ca un aliat 

pentru femei, contribuind la reducerea stereotipurilor și creând un mediu deschis care să încurajeze 

discuțiile și colaborările. 

 Acest lucru poate contribui și la accesul la mentorat și resurse, arii în care femeile tind să 

întâmpine mai multe dificultăți decât bărbații. Rezultatele cercetării indică faptul că bărbaților le 

este mai ușor să formeze rețele informale de suport, acest lucru corelându-se cu teorii 

internaționale precum “încrederea frățească” (Lorber, 1994, p. 231) sau clubul bărbaților (Sunny, 

et al., 2011, p. 47). Implementarea unor mecanisme formale de mentorat ar reduce dezechilibrul 

existent dintre femei și bărbați, în materie de acces la resurse și suport, și ar ajuta și tinerii 

cercetători în dezvoltarea mai accelerată a carierei. 

 Printre alte schimbări care au reieșit din interviuri, pe care femeile le-ar dori în mediul 

academic, se numără un suport mai ridicat pentru părinți, în special pentru cei care au copii mici. 

De cele mai multe ori, tinerii părinți se află și la începutul carierei, în roluri de asistenți, lectori sau 

chiar în poziții temporare și se confruntă cu mai multe responsabilități administrative sau sarcini 

delegate pe care nu le pot refuza. Acest lucru este mai comun în rândul femeilor decât al bărbaților, 

și, coroborat cu responsabilitățile de acasă, face ca atingerea unui echilibru între viața personală și 

cea profesională să fie dificilă. Tocmai de aceea, femeile intervievate au punctat importanța 

distribuirii echitabile a sarcinilor redundate și oferirea de prioritate pentru părinți în stabilirea 

orelor de lucru și a orarelor cursurilor. 
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 Dificultățile întâlnite de femei în mediul academic explică de ce, din punct de vedere 

statistic, acestea sunt încă în minoritate în pozițiile superioare de conducere. Pe baza datelor 

colectate de pe site-urile universităților, la nivelul prorectorilor, există doar 37.8% femei, procentul 

rămânând asemănător cu cel din mandatul 2015-2019. La nivelul tuturor cadrelor didactice și de 

cercetate, media națională indică o paritate între femei și bărbați, însă statisticile diferă de la 

domeniu la domeniu. Domeniile tehnice sunt în continuare domenii puternic masculinizate, aici 

existând doar 36,3% femei ca și cadre didactice și doar 20,6% din pozițiile de decan fiind ocupate 

de femei.  

  Interviurile cu femei în poziții de prorector au arătat că pentru a ajunge într-o astfel de 

funcție și a avea succes, suportul primit din partea mentorilor și colegilor de-a lungul carierei este 

esențial. Poate tocmai din acest motiv și ele abordează un stil de conducere colaborativ, acest lucru 

ajutând la luarea mai rapidă a deciziilor, dar și la evaluări mai transparente. Literatura de 

specialitate indică faptul că există o legătură între genul persoanei și stilul de conducere, stilul 

transformațional fiind mai des întâlnit în rândul femeilor (Paustian-Underdahl, et al., 2024). Cu 

toate acestea, stilul abordat poate fi rezultatul constrângerilor sociale puse pe umerii femeilor lider, 

ele confruntându-se cu o mai mare presiune de a excela atât la serviciu, cât și în familie. 

 Însă, cu toate că de-a lungul carierei au găsit un mediu deschis și s-au bucurat de suportul 

mentorilor și colegilor, o problemă care persistă constă în găsirea unui echilibru între viața 

personală și cea profesională. Succesul în mediul academic vine cu sacrificarea timpului personal, 

acest lucru reieșind și din interviurile din capitolul șase. Din perspectiva femeilor prorector, 

universitățile ar putea construi mai multe programe de sprijin pentru părinți. Unele dintre ele chiar 

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

 Toate aceste informații au contribui mai apoi la atingerea ultimului obiectiv al acestei teze 

de doctorat și anume Formularea unor modele de bune practici pentru reducerea segregării de 

gen din managementul universitar românesc, și implicit, a scopului propus la începutul lucrării. 

Modelele de bune practici identificate pornesc de la lacunele existente în cadrul legislativ din 

România, precum și a celor din strategiile de dezvoltare universitară, de la nivel național și de la 

nivelul instituțiilor universitare. Astfel, principalele recomandări care se conturează sunt menite să 

includă perspectiva de gen în mai multe procese naționale și locale. 
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5. Principalele recomandări 

Legislația curentă existentă la nivel național pentru garantarea egalității de șanse între 

femei și bărbați este fragmentată în mai multe legi și hotărâri, unele dintre informații doar 

repetându-se. Cele mai importante reglementări se găsesc în ordonanța împotriva oricărei forme 

de discriminare (Ordonanța 137/2000) și legea pentru egalitatea de șanse (Legea 202/2002, 2013). 

Acestea interzic orice formă de discriminare, fie ea directă sau indirectă, indiferent de criteriu și 

reglementează funcționarea unor instituții cheie precum Agenția pentru Egalitatea de Șanse între 

Femei și Bărbați sau Consiliul Național pentru Combaterea Discriminării.  

 La nivel național, principalele recomandări fac referire la întărirea cadrului legislativ, prin 

introducerea perspectivei de gen în procesele de creare a politicilor. După cum s-a observat de-a 

lungul acestei lucrări, principalele forme de discriminare prezente în mediul academic sunt 

indirecte, generate de măsuri și politici oarbe, care nu țin cont de impactul diferit care poate exista 

asupra femeilor și bărbaților. Prin comparație cu sistemul din Danemarca, introducerea 

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

➢ Existența unui minister specific egalității de gen, responsabil cu monitorizarea și evaluarea 

noilor politici dezvoltate în cadrul celorlalte ministere. Acest lucru poate fi realizat prin 

evaluări periodice a activității ministerelor și crearea de raportări publice care prezintă 

progresul obținut în crearea unei societăți mai incluzive. În plus, în Danemarca, Ministerul 

Egalității de Gen colaborează cu alte instituții cu rol consultativ. 

România, pe de altă parte, a desființat recent departamentul responsabil pentru egalitatea 

de gen, din cadrul Ministerului Familiei, Tineretului și Egalității de Șanse, în urma 

ultimelor restructurări (Ordonanța de urgență 153/2024). Însă, instituții precum Agenția 

Națională pentru Egalitate de Șanse între Femei și Bărbați și Comisia Națională pentru 

Egalitatea de Șanse între Femei și Bărbați ar putea contribui la crearea de politici sensibile 

la gen. Pentru acest lucru e nevoie de rapoarte de activitate publice, precum și mai multe 

raportări la nivel național care să includă perspectiva de gen. Acest lucru devine și o 

obligație în urma angajamentele în dezvoltare durabilă la care România a aderat, cele două 

instituții împreună cu Institutul Național de Statistică jucând un rol central în colectarea și 

prelucrarea datelor. 
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➢ Pentru a putea urmări progresul realizat în timp în atingerea egalității de gen, cât și impactul 

politicilor și strategiilor implementate, legislația trebuie să introducă obligativitatea 

raportărilor de către instituțiile publice și private către actorii menționați anterior. În 

prezent, datele agregate pe gen sunt puține, în mediul universitar de exemplu, puține 

instituții având statistici împărțite pe gen referitoare la angajați. 

➢ Un cadru colaborativ mai strâns între ministere, organizații nonguvernamentale, 

universități, mediul privat și cetățeni va duce la identificarea mai rapidă a problemelor cu 

care societatea se confruntă și la crearea unor strategii mai eficiente. Din prisma egalității 

de gen în România, acest lucru este important, deoarece numărul femeilor în guvern și în 

parlament este unul mic. Iar atât rezultatele studiului cantitativ, cât și alte cercetări din 

literatura internațională indică faptul că femeile sunt mai conștiente de prezența 

discriminării și necesitatea unor măsuri formale pentru atingerea egalității (Dahlerup, 

2018; Holli & Harder, 2016). 

➢ Procesul de creare a unei politici include și faza de monitorizare și control, în care se 

asigură adoptarea corectă și respectarea noilor norme create. În acest sens, Consiliul 

Național pentru Combaterea Discriminării joacă un rol central în România, însă cercetări 

indică faptul că pedepsele aplicate în ultimii ani sunt prea ușoare, nedescurajând 

comportamentele discriminatorii (Centrul de Resurse Juridice, 2024). În plus, pe lângă 

pedepsirea vinovaților, Danemarca oferă și compensații victimelor discriminării. 

 La nivel universitar, legislația nu conține referiri suplimentare referitoare la egalitatea de 

gen, singurele obligații ale instituțiilor de învățământ superior rămânând cele de la nivel național. 

În lipsa unor obligații legislative, rămâne la latitudinea fiecărei universități dacă e necesară 

dezvoltarea unor planuri pentru atingerea egalității de gen. Datele statistice, cât și rezultatele 

studiilor empirice din această lucrare arată că există diferențe între obstacolele întâlnite de femei 

și bărbați de-a lungul carierei academice, însă remedierea acestor inechități nu reprezintă o 

prioritate în strategiile de dezvoltare. 

 Astfel, legislația referitoare la codurile de etică universitară (Legea 1/2011) ar putea fi 

modificată să includă obligativitatea creării unor planuri pentru egalitatea de gen, cu acțiuni, 

indicatori și actori responsabili. În plus, și strategia pentru cercetare-inovare de la nivel național, 
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ar trebui să includă o secțiune dedicată egalității de gen și ținte care să fie atinse legate de numărul 

de femei în poziții de conducere (aria cea mai problematică în România). 

 Reglementările de la nivel național au rolul să creeze un cadru general pentru promovarea 

egalității de gen. Însă cele mai multe măsuri concrete trebuie implementate la nivel de instituție, 

tocmai pentru a putea adapta strategiile la nevoile angajaților, cât și la resursele disponibile. Astfel, 

următoarele recomandări pot fi folosite pentru crearea unor planuri inițiale dedicate egalității de 

gen (precum e cazul Universității Babeș-Bolyai) sau îmbunătățirea celor actuale (în cazul 

Universității București).  

➢ Este important ca planurile pentru egalitatea de gen să conțină măsuri concrete, cu 

indicatori de performanță, actori responsabili de implementarea și monitorizarea 

acestora, cât și termene limită. În lipsa unor astfel de detalii, măsurile propuse, deși 

benefice, pot rămâne doar pe hârtie sau pot întârzia în a fi aplicate, cum a fost în cazul 

Universității Babeș-Bolyai. 

➢ Elaborarea planurilor eficiente depinde de colectarea unor date care să reflecte 

realitatea cu care se confruntă angajații instituției. Acest lucru se poate realiza prin 

dezbateri periodice cu angajații instituției pentru a afla nemulțumirile și problemele de 

care aceștia se lovesc în activitatea zilnică, plus sugestii despre cum și-ar dori ca 

instituția să evolueze. De asemenea, implicarea experților de gen în astfel de dezbateri 

poate ajuta la identificarea și conștientizarea formelor de discriminare ascunse. Aceste 

dezbateri trebuie să aibă loc la nivelul departamentelor și facultăților, nu doar la nivel 

universitar, cum se întâmplă acum prin intermediul senatelor universitare. 

➢ Prioritizarea egalității de gen se poate realiza prin creare unor echipe mixte (care țin 

cont de paritatea de gen) responsabile de dezvoltarea și implementarea planurilor 

pentru egalitatea de gen. Având resurse umane și financiare dedicate egalității de gen 

și de șanse, se asigură că aceste planuri sunt transpuse în măsuri concrete. În plus, 

monitorizarea implementării strategiilor de-a lungul anilor, cât și evaluarea progresului 

obținut în timp poate ajuta la adaptarea strategiei pentru a reflecta obstacolele noi 

apărute. 

➢ Principalele probleme care duc la situații de discriminare indirectă în mediul academic 

au legătură cu procesele de recrutare, evaluare și promovare. Stabilirea unor criterii 
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clare și asigurarea accesului la informații a tuturor angajaților poate contribui la 

creșterea nivelului de transparență în aceste procese.  

➢ Cotele de gen ar putea contribui la creșterea rapidă a numărului de femei în poziții de 

management, însă acestea pot fi folosite doar ca măsură temporară, de scurtă durată. În 

plus, pentru a reduce din impactul negativ generat de acestea, precum întărirea 

stereotipurilor de gen (Furtado, et al., 2021; Kurtulus, 2015) și scăderea performanței 

atât în grupul majoritar, cât și în cel minoritar (Autin, et al., 2014), măsura trebuie 

coroborată cu întâlniri și sesiuni de formare în egalitatea de gen. Este important ca 

angajații să înțeleagă ce sunt stereotipurile de gen, impactul acestora asupra carierei 

unei persoane și rolul cotelor de gen în organizație. 

➢ Colaborarea și existența unui sistem de suport au reieșit ca fiind elementele cu impact 

major în cariera universitară, pe baza interviurilor cu femeile prorector din capitolul 

șapte. În plus, interviurile semi-structurate din capitolul șase indică faptul că femeile se 

confruntă cu o lipsă de suport din partea superiorilor și se confruntă în mai mare măsură 

decât bărbații cu sentimente de izolare în departamentele din care fac parte. Din acest 

motiv, crearea unor sisteme colaborative, care să asigure accesul egal la resurse, poate 

contribui la formarea unor medii mai incluzive pentru toți angajații. În același timp, 

aceste sisteme pot aduce o performanță crescută, încurajând schimbul de informații și 

resurse între membri. Programele de mentorat formale și schemele de dezvoltare a 

carierei pot contribui la formarea sistemelor colaborative. 

➢ Încurajarea cercetării în domeniul egalității de gen poate contribui la creșterea nivelului 

de conștientizare asupra problemelor de discriminare. Cu toate că studiul cantitativ din 

capitolul șase indică faptul că existența unui expert de gen în departament duce la un 

nivel de incluziune resimțit mai mic, acest lucru poate însemna că membrii 

departamentului sunt mai conștienți de problemele existente, iar nivelul de 

nemulțumire crește dacă aceste probleme nu sunt adresate în strategiile de dezvoltare. 

Cercetările în domeniul egalității de gen pot fi folosite ca puncte de pornire în 

dezvoltarea planurilor pentru egalitatea de gen. 

➢ Schimbările proceselor existente prezentate până acum trebuie să vină de la 

managementul superior, iar acest lucru va depinde de măsura în care aceștia recunosc 

faptul că problemele de discriminare încă există în mediul academic. Percepția asupra 
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nivelului de discriminare poate să varieze în funcție de numărul de femei din pozițiile 

de management, însă în România, femeile rămân în minoritate în aceste roluri. De 

aceea, sesiuni de formare în materie de egalitate de gen sunt necesare pentru cei aflați 

în funcții de conducere, dar și pentru membrii senatelor universitare. Aceștia trebuie să 

înțeleagă modul diferit în care cele două genuri se raportează la viața academică, mod 

care va influența nevoile, factorii motivatori și perspectivele asupra dezvoltării carierei. 

 

6. Posibile direcții de cercetare viitoare 

Lucrarea de față a încercat să creeze o comparație între două țări aflate la capete opuse ale 

clasamentelor internaționale privind egalitatea de gen, iar acest lucru a permis identificarea unor 

modele de bune practici pentru România. Comparația dintre sistemele folosite în cele două țări ar 

putea fi extinsă la nivelul altor state în cercetări viitoare. De exemplu, o comparație între țările din 

fostul bloc comunist, cu țările din vestul Europei, ar putea duce la identificare diferențelor culturale 

care s-au păstrat și au influențat reglementările în materie de egalitate de gen. 

 Alte direcții de cercetare pot fi desprinse din studiile empirice ale acestei lucrări, pornind 

de la limitările întâlnite. Alegerea metodei bulgărelui de zăpadă pentru două dintre studii a facilitat 

identificarea de noi participanți, în special după o rată scăzută de răspuns la invitațiile inițiale. Însă 

acest lucru poate reduce nivelul de generalizare a rezultatelor, existând riscul ca elementele 

identificate să fie specifice rețelelor profesionale folosite, în acest sens, majoritar fiind domeniul 

administrației publice. Cercetări ulterioare pot diversifica metodele de eșantionare și de asemenea 

pot compara situația din universitățile private cu cele de stat. 

 De asemenea, este nevoie de mai multe cercetări comparate între perspectivele femeilor și 

cele ale bărbaților. Literatura de specialitate specifică problematicii genului de cele mai multe ori 

analizează situația doar din experiența femeilor, eșuând în a înțelege dacă problemele identificate 

sunt întâlnite doar de femei sau țin de abordările diferite folosite de fiecare gen. Această lucrare 

contribuie în completarea acestui gol existent în literatură, iar cercetări viitoare pot extinde 

abordarea curentă, de exemplu analizând experiențele femeilor și bărbaților aflați în poziții de 

management superior. 
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 În încheiere, cercetările în sfera egalității de gen contribuie prin identificarea problemelor 

cu care femeile încă se confruntă în societate și prin creșterea nivelului de conștientizare asupra 

diferențelor existente între femei și bărbați. Rezultatele cercetărilor ajută la crearea unor noi 

politici publice care să ducă la societăți mai echitabile, iar universitățile joacă un rol cheie în acest 

proces. Tocmai din acest motiv atingerea parității de gen în universități este importantă, pentru ca 

acestea să poată acționa ca modele pentru societățile în care activează și pentru a garanta o 

reprezentate corectă a comunităților academice. Egalitatea de gen în conducerea universitară nu 

este importantă doar din punct de vedere statistic, ci este o necesitate pentru a avea un mediu 

incluziv și performant. 
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