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INTRODUCERE

Egalitatea de drepturi intre femei si
barbati este unul dintre obiectivele
fundamentale ale Uniunii Europene,
care a fost creata pe principiul
egalitatii. Uniunea Europeana a adoptat
strategia de a incorpora acest subiect
In toate politicile sale pentru a promova
egalitatea intre barbati si femei.

Strategia UE pentru egalitatea de gen

2020-2025 indeplineste angajamentul
Comisiei von der Leyen de a realiza o
Uniune a egalitatii. Strategia prezinta
obiective de politica si actiuni pentru a
realiza progrese considerabile pana in
2025 catre o Europa cu egalitate de
gen: ,obiectivul este o Uniune in care
femeile si barbatii, fetele si baietii, in
toata diversitatea lor, sunt liberi sa
urmeze calea aleasa in viata, au sanse
egale de a prospera si pot participa in
mod egal l|a societatea noastra
europeana si o pot conduce”.

Cu toate acestea, multe organizatii
(in special IMM-uri) din UE nu au
adoptat inca in mod activ o politica
sistematica de integrare a egalitatii
de gen, in ciuda unui angajament clar
fata de egalitatea dintre barbati si
femei ca obiectiv comun.

Transformarea institutionala se
refera la o schimbare semnificativa
in cadrul unei institutii care are un
impact asupra mediului inconjurator.
Aceasta include ajustari ale
principiilor si punctelor de vedere
fundamentale care guverneaza o
anumita institutie, precum si ajustari
ale regulamentelor si procedurilor
interne.
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https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en#gender-equality-strategy-2020-2025
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Organizatiile nu sunt entitati neutre
din punct de vedere al genului, iar
preocuparile legate de gen in cadrul
acestora sunt uneori evidente,
alteori ascunse. Prezenta femeilor
si a barbatilor la fiecare nivel al
lerarhiei unei organizatii este doar
un semn (vizibil) ca organizatiile
sunt partinitoare fata de un gen in
detrimentul celuilalt. Este necesar
sa se induca procese de schimbare
organizationala pentru a se potrivi
culturii organizationale specifice.

Pentru a integra egalitatea de gen,
intregul personal al unei organizatii
trebuie sa fie dedicat. Stabilirea
egalitatii dintre barbati si femei ca
valoare colectiva, o mentalitate
standard si o responsabilitate
comuna atat pentru management,
cat si pentru angajati, ajuta la
armonizarea intregului domeniu de
operatiuni al unei organizatii cu
obiectivul de a atinge egalitatea de
gen. Atat liderii, cat si angajatii
trebuie sa includa egalitatea dintre
barbati si femei in sferele lor
individuale de responsabilitate, ca
parte a integrarii perspectivei de
gen.




INSTRUMENTUL #1
EFECTUATI UN AUDIT DE GEN

ORGANIZATIA DVS.




Recunoasterea tendintelor de gen in componenta, structurile, fluxul de lucru, cultura organizationala si managementul resurselor
umane este ceva ce organizatiile pot realiza prin intermediul auditurilor de gen pentru a-si pune in ordine propriile structuri, a crea si
furniza noi politici si servicii si a schimba elementele culturii organizationale care pot discrimina personalul feminin si beneficiarele
feminine.

In plus, auditurile ajutd la determinarea modului in care deciziile manageriale si performanta organizationala afecteaza egalitatea
dintre barbati si femei in cadrul unei organizatii. Auditurile de gen ajuta la identificarea disparitatilor si dificultatilor semnificative de
gen, ceea ce va determina irevocabil organizatiile sa caute modalitati inovatoare de a le elimina, propunand actiuni adecvate pentru a
creste diversitatea si incluziunea de gen prin imbunatatiri si noi abordari.

Datorita gradului ridicat de personalizare oferit de auditurile de gen, orice organizatie le poate utiliza ca punct de referinta in raport cu
care se poate monitoriza progresul in timp. Auditurile de gen sunt necesare pentru a incepe sau a avansa diversificarea de gen si pot
fi efectuate pentru intreaga organizatie sau pentru departamente specifice.

Un audit de gen la nivelul intregii organizatii este recomandat pentru cei care isi creeaza punctul
de referinta initial din punctul de vedere al genului. Periodic si mai frecvent, dupa cum este
necesar, in anumite divizii sau departamente de afaceri, acesta poate fi repetat.

Desi nu exista o metoda stabilita pentru efectuarea unui audit de gen, vom utiliza abordarea
auditului participativ de gen in acest set de instrumente, deoarece este aprobata de Institutul
European pentru Egalitatea de Gen si Organizatia Internationala a Muncii, una dintre primele
organizatii care efectueaza audituri de gen.
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https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0218737enn_002_0.pdf
https://www.ilo.org/publications/manual-gender-audit-facilitators-ilo-participatory-gender-audit-methodology-0

Principalele obiective ale acestui tip de audit de gen sunt:

Sa genereze cunostinte si informatii despre gradul in care integrarea perspectivei de gen este
institutionalizata n cadrul organlzatlel si in dezvoltarea si implementarea politicilor,
proiectelor, produselor si/sau serviciilor interne.

Sa evalueze nivelul resurselor alocate si cheltuite pentru activitatile de integrare a perspectivei
de gen.

Sa ofere detalii despre gradul in care perspectiva de gen este incorporata in politicile de
resurse umane si daca exista un echilibru de gen in randul fortei de munca la diferite niveluri

organizationale.

Sa stabileasca o baza preliminara a performantei privind integrarea perspectivei de gen in
organizatia respectiva, care sa fie utilizata ca punct de referinta pentru a evalua/monitoriza
progresul in ceea ce priveste egalitatea dintre barbati si femei in ‘timp, intre departamente sSi in

relatie cu alte organizatii.

Sa identifice mecanismele care au contribuit la integrarea perspectivei de gen in cadrul
organizatiei respective si sa le partajeze cu publicul intern si extern.
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In acest scop, eficacitatea unei organizatii in implementarea
perspectivei de gen in structurile, procesele, procedurile, politicile
interne, proiectele, produsele si/sau serviciile sale, precum si
modul in care este institutionalizata abordarea de gen in aceste
domenii, sunt evaluate printr-un audit participativ de gen.

Acest tip de audit de gen difera de alte tipuri de audituri prin
abordarea participativa in programare si implementare, deoarece
datele si informatiile pentru auditurile de gen pot proveni dintr-o
gama larga de surse, inclusiv sondaje in randul angajatilor, grupuri
de focus si interviuri cu informatori cheie, dar si revizuiri ale
politicilor si manualelor corporative, analize cantitative ale
indicatorilor de angajare, retentie si promovare a angajatilor,
rapoarte ale partilor interesate si alte comunicéri, evaluari ale
performantei...

Auditurile pot si ar trebui sa fie efectuate atat la nivel corporativ,
cat si la nivel de personal, desi domeniul de aplicare poate necesita
ajustare in functie de resursele disponibile in cadrul organizatiei.

Potrivit Institutului European pentru Egalitatea de Gen, exista doua
dimensiuni principale de luat in considerare atunci cand se
efectueaza un audit de gen:
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Inainte de a efectua auditul de gen, este important sa intelegem si conceptul de Continuum al Egalitatii de Gen, conceput de Interagency
Gender Working Group (Grupul de lucru interinstitutional pentru egalitatea de gen). Continuumul Egalitatii de Gen prezinta un proces de
analiza care incepe cu determinarea daca interventiile sunt fara perspectiva de gen (indiferente la gen) sau constiente de gen, asa cum
este descris de Health Communication Capacity Collaborative (Colaborarea privind capacitatea de comunicare in domeniul sanatatii) de
la Centrul Johns Hopkins pentru Programe de Comunicare:

- Operatiunile indiferente la gen ignora consideratiile de gen. Acestea sunt concepute fara nicio analiza a setului de roluri,
responsabilitati, drepturi, obligatii si relatii de putere economice, sociale si politice asociate cu statutul de femeie si barbat sau a
dinamicii de putere dintre si printre femei si barbati, fete si baieti, set definit cultural.

« Operatiunile constiente de gen examineaza si abordeaza setul de roluri, responsabilitati, drepturi, obligatii si relatii de putere
economice, sociale si politice asociate cu statutul de femeie si barbat, precum si dinamica de putere dintre si printre femei si barbati,

fete si baieti.

In mod similar, Continuumul Egalitatii de Gen, dezvoltat de International Finance Corporation, poate
ajuta organizatia dumneavoastra sa stabileasca obiective, sa masoare integrarea problemelor de gen si
masura in care acestea sunt luate in considerare. Prin identificarea pozitiei actuale a organizatiei
dumneavoastra pe acest continuum, puteti stabili obiective pentru a trece de la o etapa la alta (de
exemplu, de la Conform la Integrat) pe o perioada de timp stabilita.



https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://sbccimplementationkits.org/gender/wp-content/uploads/sites/7/2017/04/Gender-and-SBCC-I-Kit.pdf
https://commdev.org/wp-content/uploads/pdf/publications/Unlocking_Opportunities_for_Women_and_Business_IFC-2.pdf

ara peérspectiva de gen se ignora:

§\ « setul de roluri, drepturi, privilegii, responsabilitati, obligatii si asocieri

economice/sociopolitice cu a fi feminin si masculin

« dinamica puterii intre si printre femei si barbati, fete si baieti.

INDIFERENTA LA GEN

putea avea.

Pe baza intelegerii dvs. a programului, decideti daca acesta este
indiferent la gen sau constient de gen. Luati in considerare modul
in care a fost implementat programul si orice date pe care le-ati

CONSTIENTIZAREA GENULUI

[Exploatator "IN Adaptiv

A

abordare conform continuumului.

Examineaza si abordeaza aceste consideratii de gen si adopta o

Transformativ Scop

1. Promoveaza examinarea critica a
normelor (atitudinilor si practicilor) si
dinamicii de gen.

dinamici de gen echitabile.
4. Modifica norme si dinamici de gen

Sursa: Interagency Gender Working Group.

EVITAREA

Compania nici macar
nu recunoaste genul ca
o problema cheie de
afaceri

CONFORM

Compania respecta
reglementarile privind
echitatea de gen

. v 2 . 2. Consolideaza sau creeaza sisteme (un . .
Actioneaza in jurul "~ o structuri, practici si relatii care Egalitatea de gen si rezultate
diferentelor si inegalitatilor de interactioneazi) care sustin egalitatea de mai bune in materie de

. gen.
gen existente. 3. Consolideazd sau creeazi norme si dezvoltare

PROGRAMATIC STRATEGIC INTEGRAT

Raspuns ad-hoc la Exista o strategie de Egalitatea de gen este
probleme specifice gen si este integrata

legate de gen implementata

Sursa: Applied.

SUSTENABIL

Egalitatea de gen
norma
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https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://commdev.org/wp-content/uploads/pdf/publications/Unlocking_Opportunities_for_Women_and_Business_IFC-2.pdf
https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring

N 4

DESCARCATI INSTRUMENTUL PAS CU PAS AICI ‘

Va invitam sa descarcati un Instrument cuprinzator pentru un Audit de Gen, o resursa practica
conceputa pentru a ajuta organizatia dumneavoastra sa promoveze un mediu de lucru mai
echitabil. Cu acest instrument, puteti invata cum sa initiati angajamentul conducerii, sa
formati o echipa de audit de baza, sa stabiliti un cadru, sa efectuati evaluari organizationale si
sa compilati rapoarte semnificative.

Incepeti astazi:

- Ce trebuie sa faceti: Implicati conducerea, formati echipa si aliniati strategiile cu

obiectivele egalitatii de gen.
« Cum se face: Aplicati evaluari structurate, colectati informatii concrete si promovati

progrese transparente si masurabile.

(5]
g-él Tenenpe \\\\ :


http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE-Instrumentul-nr-1.pdf

INSTRUMENTUL #2
STABILIREA UNEI STRATEGII

TRANSFORMAREA
INSTITUTIONALA




Orice actiune pe care o aveti in vedere
pentru a spori diversitatea de gen se
bazeaza pe strategia pentru egalitatea de
gen. Aceasta ofera cadrul pentru
angajamente, initiative si monitorizarea
progresului legate de egalitatea dintre
barbati si femei.

Strategia ar trebui sa specifice obiective,
sa defineasca activitati si sa aloce
responsabilitati. Ar trebui sa stabileasca
obiective specifice, termene limitd si un
plan pentru atingerea acestora.
Rezultatele auditului de gen ar trebui sa
serveasca drept fundament si sa sustina
planul de afaceri prin conturarea unui plan

de actiune specific care va ajuta
organizatia sa abordeze deficientele
constatate

Organizatiile pot depasi metodele
sporadice si adesea nereusite de atingere
a egalitatii de gen prin adoptarea unei
strategii cuprinzatoare care asigura
alocarea corecta a fondurilor si resurselor
pentru initiativele de egalitate de gen,
permitand in acelasi timp o colaborare
fara probleme intre toate structurile
organizatiei pentru atingerea  unor
obiective comune.

O intelegere colectiva a acestei strategii
faciliteaza eforturi coerente Si
incurajeaza angajamentul. Lipsa unei
strategii face deosebit de dificila
evaluarea daca actiunile si deciziile zilnice
directioneaza eficient organizatia catre
obiectivul final dorit.

Asa cum explica Agentia pentru Egalitatea
de Gen la Locul de Munca a Guvernului
Australian, o strategie privind egalitatea de
gen:

Penel€pe

Contureaza o viziune asupra egalitatii
de gen pentru o organizatie.

Se conecteaza la strategia de afaceri
sau organizationala.

|dentifica obiective practice.

Include obiective masurabile legate
de obiective.

Incurajeazd leadershipul activ si
incluziv.

Este usor de comunicat.

Trage o organizatie la raspundere
pentru progresul sau in ceea ce
priveste egalitatea dintre barbati si
femei.

Urmeaza un proces de guvernanta
transparent.

Depaseste egalitatea dintre barbati si
femei pentru a lua in considerare alte
elemente de incluziune.

Este integrata cu toate diviziile si
nivelurile

12


https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit

Tabloul de bord pentru echilibrul de gen

Conform Balanced Scorecard Institute (BSI), tabloul de bord echilibrat, numit si BSC (balanced
scorecard), este un sistem de planificare si management strategic pe care organizatiile 1l utilizeaza
pentru a se concentra pe strategie si a imbunatati performanta. Acesta incorporeaza patru
perspective: financiarg, client, procese interne si invatare si crestere, si traduce misiunea si strategia
unei organizatii intr-un set de indicatori de performanta, oferind un cadru pentru masurarea Ssi
managementul strategic.

BSC a fost creat de Robert Kaplan si David Norton ca instrument de management care vizeaza
armonizarea atat a indicatorilor financiari, cat si a celor nefinanciari ai performantei organizationale si
este utilizat in prezent pe scara larga in afaceri si industrie, guvern si organizatii non-profit din intreaga
lume.

Avand in vedere valoarea sa strategica ridicata, BSC trebuie sa raspunda nevoilor fiecarei organizatii si
sa fie adaptat fiecarui plan de lucru, pentru a facilita monitorizarea si luarea deciziilor cu privire la
implementarea egalitatii reale si efective intre barbati si femei.

In septembrie 2023, a fost publicatd o cercetare care a propus o reproiectare a BSC-ului traditional
pentru a permite managementul strategic al obiectivelor si indicatorilor legati de egalitatea de gen.
Acest cadru BSC reinnoit, propus, reprezinta o abordare inteligenta pentru organizatiile care doresc sa
promoveze egalitatea de gen si dezvoltarea durabila in cadrul comunitatilor lor si la 0 scara mai larga.

Pe baza lucrarii de cercetare, prin incorporarea tuturor tintelor si indicatorilor descrisi de ODD 5
(obiectivul de dezvoltare durabila 5), acest nou cadru BSC sporeste responsabilitatea si
responsabilitatea, promovand in acelasi timp implicarea in aspecte specifice genului in cadrul
organizatiilor si al societatii civile.
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https://balancedscorecard.org/bsc-basics-overview/
https://www.researchgate.net/publication/374376131_A_Balanced_Scorecard_Proposal_for_Gender_Equality_and_Sustainable_Development
https://sdgs.un.org/goals/goal5

k\\ emodelarea unui BSC pentru egalitatea de gen

Egalitatea de gen si emanciparea femeilor

Financiar
pentru dezvoltare durabila

Pentru a avea succes fil.’lanCi.ar, cum ar trebui sa ne Care sunt contributiile realizarii egalitatii de gen si emanciparii femeilor
prezentam in fata actionarilor nostri? si fetelor pentru dezvoltare durabila?

Mecanisme cheie

Pentru a ne realiza V|Z|un$a, cum ar trebui sa ne prezentam Pentru a realiza egalitatea de gen si emanciparea femeilor si
in fata clientului nostru? fetelor, ce mecanisme cheie ar trebui implementate?

Proces intern de afaceri Competente strategice
Pentru a ne satisface actionarii si clientii, la ce proces de afaceri Ce competente strategice sustin implementarea mecanismelor cheie
trebuie s3 exceldm? pentru egalitatea de gen, emanciparea femeilor si dezvoltare durabila?

Invatare si crestere Sustenabilitate financiara si economica

Pentru a ne realiza viziunea, cum ne vom mentine capacitatea Cum sa crestem activele financiare si economice necesa
de a ne schimba si de a ne imbunatati? a ne indeplini misiunea?

re pentri |

Sursa: Valduga, I., Lima, M., Castro, B., Fuchs, P., Amorim, W., & Andrade Guerra, J. B.
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https://www.researchgate.net/publication/374376131_A_Balanced_Scorecard_Proposal_for_Gender_Equality_and_Sustainable_Development

DESCARCATI INSTRUMENTUL PAS CU PAS AICI

\ a

Va invitam sa descarcati Instrumentul cuprinzator pentru Strategia de Gen, o resursa cheie
conceputa pentru a ajuta organizatia dumneavoastra sa stabileasca si sa implementeze o
strategie de egalitate de gen. Acest ghid va va ghida prin obtinerea angajamentului conducerii,
stabilirea unor obiective masurabile, conceperea unor planuri de actiune personalizate si
integrarea eficienta a acestor strategii in cultura organizatiei dumneavoastra.

Incepeti astazi:

- Ce trebuie sa faceti: Validati si stabiliti obiective strategice, dezvoltati un plan de lucru si
alocati resursele necesare.

« Cum se face: Implicati conducerea, definiti responsabilitatile si construiti un plan de
comunicare pentru a integra initiativele de gen fara probleme.

(5]
g-él Tenenpe \\\\ :



http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE-Instrumentul-nr-2.pdf

INSTRUMENTUL #3
COMBATEREA REZISTENTEI

LA EGALITATEA DE GEN

>




Integrarea perspectivei de gen necesita schimbare, in special o schimbare care poate duce la redistribuirea puterii si a resurselor, iar
rezistenta face parte din orice schimbare organizationala. Intrucat genul este o problema care afecteaza fiecare persoana, schimbarea
perspectivelor asupra genului poate fi perceputa ca fiind suparatoare pentru viata, cultura si convingerile oamenilor. De aceea, are un
impact si la locul de munca, deoarece ar putea face ca oamenii sa se teama de necunoscut si sa perceapa ca schimbarea le poate
afecta zona de confort.

Rezistenta poate lua multe forme, in functie de natura organizatiei si de cantitatea si gama de munca necesare pentru integrarea
perspectivei de gen. Aceasta poate proveni din exterior, cum ar fi de la partile externe cu care lucrati, sau poate proveni din interior, de la
manageri sau angajati.

Asadar, cum arata cel mai adesea rezistenta la egalitatea de gen in organizatii? In primul rand, este important sa intelegem c4, potrivit
Centrului International de Formare al Organizatiei Internationale a Muncii, rezistenta poate fi impartita in doua categorii:

- Rezistenta activa include lucruri precum contestarea directa a scopului egalitatii de gen, izolarea celor care se confrunta cu aceasta,
stereotipizarea problemei, prezentarea de argumente si puncte de vedere impotriva acesteia, minimizarea sau chiar negarea acesteia
si incercarea frecventa de a-i convinge pe altii sa se alature ,taberei opozitiei” impotriva egalitatii de gen.

- Rezistenta pasiva la implementarea integrarii perspectivei de gen este subtila si dificil de identificat. Necesita timp pentru a-i scoate
la iveala pe cei care isi exprima in exterior sprijinul pentru egalitatea de gen, dar adapostesc o opozitie interna. Atunci cand se
confrunta cu aplicarea practica a politicilor de gen in propria munca, rezistenta lor devine evidenta si lucreaza discret pentru a
submina sau sabota implementarea. Alternativ, unii pot pretinde ca sustin egalitatea de gen, dar sustin ca alte prioritati mai presante
necesita atentie imediata.

Penel€pe
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https://eugender.itcilo.org/toolkit/online/story_content/external_files/BB2.pdf

De ce apare rezistenta?

Penel€pe



https://www.globalequalitymatters.com/blog/how-to-handle-resistance-to-gender-mainstreaming
https://eugender.itcilo.org/toolkit/online/story_content/external_files/BB2.pdf
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De ce apare rezistenta?

Respingere

Nu exista egalitate de
gen in organizatia mea
Si nici nu va exista.

Constientizare

Promovam egalitatea
de gen interna si o
gestionam.

Acceptare

Permitem egalitatea de
gen in organizatie.



Cum sa gestionati rezistenta

- Intelegerea ,de ce"-ului si capacitatea de a-l explica celorlalti pentru a-i implica in subiect este
cruciala pentru elaborarea unor strategii eficiente de abordare a rezistentei. Atunci cand introduceti
problema egalitdtii de gen angajatilor dvs., incepeti discutia dintr-o pozitie informata. Aceasta
inseamna ca trebuie sa fi efectuat anterior cercetari amanuntite despre problemele legate de
egalitatea de gen relevante pentru sectorul dvs.. De asemenea, este recomandabil sa solicitati
contributii din partea organizatiilor de femei sau a sindicatelor.

- Abordati discutia cu un angajament fata de egalitatea de gen ca obiectiv de dezvoltare
organizationala si ca un pas suplimentar pentru a consolida cultura organizatiei. Explicati deschis
argumentele comerciale pentru egalitatea de gen, subliniind impactul sau pozitiv asupra inovarii,
satisfactiei angajatilor si succesului general al organizatiei. Conectati initiativele privind egalitatea
de gen cu obiectivele si valorile generale ale companiei.

« Aratati cum integrarea problemelor de gen in discutiile mai ample ale echipei si in organizarea
operationala va imbunatati moralul si productivitatea angajatilor, precum si va promova un proces
decizional imbunatatit si mai eficient si cum un loc de munca divers si incluziv este crucial pentru
competitivitate intr-un mediu de afaceri din ce in ce mai globalizat.

« Formulati clar problemele folosind un limbaj logic pentru angajatii dumneavoastra si subliniati
aspectul drepturilor fundamentale ale omului. Evitati condescendenta si ilustrati modul in care
integrarea perspectivei de gen le poate imbunatati munca. Demonstrati beneficiile practice ale
integrarii perspectivei de gen cu exemple relevante si studii de caz adaptate muncii lor.
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Cum sa gestionati rezistenta

- Imbunatatiti transparenta in implementarea abordérii integratoare a perspectivei de gen prin
comunicarea deschisa a procesului in intreaga organizatie. Adoptati un stil de comunicare lipsit de
prejudecati, ascultati activ si utilizati canale interne precum buletinele informative pentru a aborda
argumentele si a combate o potentiala rezistenta. Acest lucru va va permite sa atrageti si sa
implicati personalul, incurajand astfel asumarea responsabilitatii fata de schimbare.

- Incurajati angajatii sa discute problema, permitandu-le sa isi exprime preocuparile. Concentrati-va
pe un obiectiv comun si pe beneficiile transformarii institutionale. Sustineti argumentele cu fapte,
cifre si studii stiintifice pentru a evita dezbaterile ideologice.

 Subliniati faptul ca abordarea integratoare a perspectivei de gen implica schimbari structurale in
cadrul unei organizatii si asigurati angajatii ca viata lor privata nu este supusa controlului.
Subliniati faptul ca egalitatea de gen este o strategie profesionala care duce la imbunatatirea
rezultatelor la locul de munca.

- Intrucat abordarea integratoare a perspectivei de gen nu cuprinde doar femeile, ci abordeaza si
contextul social mai larg, ocazional, poate fi benefic sa se sublinieze acest aspect pentru a clarifica
sfera celor afectati si a identifica cine are de castigat de pe urma implementarii initiativelor privind
egalitatea de gen.

- Daca rezistenta impiedica un proces intr-o masura considerabila sau chiar il obstructioneaza,
solicitarea asistentei unui expert extern sau a unui facilitator ar putea fi o actiune prudenta.
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Raportul ,Femeile in forta de munca”,
creat de McKinsey si organizatia Lean In in
2022, releva o diferenta semnificativa intre
modul in care barbatii si femeile percep
eforturile companiilor lor de a promova
femeile.

Desi nu este surprinzator faptul ca femeile
si barbatii au perspective diferite asupra
incercarilor de a promova diversitatea de
gen la locul de munca, sondajul inclus in
raportul mentionat anterior a constatat, de
asemenea, idei divergente cu privire la
ceea ce ar constitui ,suficient” in ceea ce
priveste  componenta de gen a
organizatiilor lor.

De exemplu, doar o treime dintre femei
au declarat ca femeile sunt ,bine
reprezentate” in functii de conducere
in organizatiile unde doar unul din zece
lideri seniori sunt femei, comparativ cu
aproape jumatate dintre barbatii care
au spus acelasi lucru.

Datele sunt un instrument puternic
pentru a initia dialogul despre
schimbare, asa ca urmatorul
instrument va permite companiilor si
organizatiilor sa completeze cateva
date simple pentru a masura, a stabili
obiective anuale si a urmari rezultatele
privind egalitatea dintre barbati si
femei si diversitatea in fiecare an.

Penel€pe

Prin completarea acestui tabel cuprinzator
si util, elaborat de Fundatia Shell, care
compileaza informatii si obiective privind
reprezentarea, veti putea afla intr-un mod
foarte vizual unde se poate afla
subreprezentarea de gen in organizatia
dumneavoastra, precum si sa va stabiliti
propriile obiective pentru a obtine o forta
de munca mai echilibrata din punct de
vedere al genului.

De asemenea, il puteti utiliza pentru a
evalua si planifica pasii de recrutare,
retentie si avansare, aspecte pe care acest
set de instrumente le va detalia in
capitolele urmatoare.
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https://shellfoundation.org/wp-content/uploads/2021/05/Hiring-for-Equity_Shortlist-with-Open-Capital-research-1.pdf
https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2022.pdf

N 4

DESCARCATI SABLONUL INSTRUMENTULUI AICI

Va invitam sa descarcati Instrumentul pentru Incluziunea de Gen, conceput pentru a stabili si
atinge obiective specifice pentru imbunatatirea reprezentarii si retentiei de gen in cadrul
organizatiei dumneavoastra. Acest instrument ajuta la stabilirea unor indicatori, la urmarirea

starii actuale si la stabilirea unor obiective realiste pe termen scurt si lung pentru incluziunea
fortei de munca.

Incepeti astazi:

« Ce trebuie sa faceti: Stabiliti obiective de reprezentare, recrutare si avansare aliniate cu
reperele privind echilibrul de gen.

« Cum se face: Monitorizati progresul cu date structurate, aliniati obiectivele cu
standardele industriei si rafinati strategiile pentru a promova incluziunea de gen.

J
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE-Instrumentul-nr-4.pdf
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