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“UEFISCDI este una din primele institutii publice din Romdania care
implementeazd un Plan de Egalitate de Gen. Prin acest demers ne propunem
sd continudm rolul de inovatori pe care ni l-am asumat si sd incercam sd
reprezentdm un model de bund practicd pentru alte institutii din Romania,
publice sau private. Dar, mai presus de exemplul pe care ne propunem sad-(
oferim, vrem s& pornim un dialog cu partenerii nostri despre acest subiect,
extrem de serios, care a fost prea mult timp (dsat la urma intereselor si
actiunilor noastre: cel al egalitatii de gen in Cercetarea, Dezvoltarea si
Inovarea (CDI) din Romania. E momentul sG admitem cd ne vom putea atinge
potentialul in CDI doar dacd reusim sa-l transformam intr-un mediu incluziv,
pentru cd egalitatea, diversitatea si incluziunea sunt pilonii unei culturi
sdndtoase a inovdrii. Domeniul CDI este unul dinamic si divers care ar trebui
sd fie accesibil tuturor si destinat tuturor. Tocmai diversitatea este cea care ne
poate deschide noi orizonturi intr-un domeniu, de cele mai multe ori, greu
predictibil, in care succesul poate veni pe cdi putin umblate si poate lua
forme extrem de diverse, iar egalitatea si un mediu incluziv sunt
indispensabile diversitdtii. Prin recunoasterea si cultivarea a cdt mai multor
interactiuni, vom dobdndi o mai bund cunoastere, vom intelege mai bine
lumea care ne inconjoard si vom putea sa gasim solutii mai bune la probleme
cu care ne confruntdm ca indivizi, organizatii, comunitadti sau natiuni.
UEFISCDI Isi asumd angajamentul pentru sustinerea si promovarea acestor
valori, inclusiv prin Planul de Egalitatea de Gen, iar aceastd initiativa este un
pas mic pe care il facem pentru un subiect mare, in intelegerea inegalitdtilor,
eliminarea dezechilibrelor si a barierelor pentru a asigura oportunitdti si
drepturi egale tuturor.

Le multumesc colegilor mei care au dezvoltat cu pasiune si determinare
acest document, partenerilor nostri din proiectul CALIPER care ne-au ghidat in
conceperea acestui plan de egalitate de gen, membrilor comisiei care vor
superviza implementarea si monitorizarea actiunilor si partenerilor care si-au
ardtat deja sustinerea si deschiderea.

Inchei printr-o invitatie-manifest cdtre toti cei care sunt parte a comunitdtii
CDI si antreprenoriat de inovare. Diversitatea si un mediu incluziv conteazd
pentru intreaga societate.

Haideti sd actiondm impreund ca fortd transformationald.”

Adrian Curaj, director general UEFISCDI



Introducere

Planul de Egalitate de Gen ce urmeaza sa

fie implementat de catre Unitatea
Executiva pentru Finantarea
Tnvéjcéméntului Superior, a Cercetarii,
Dezvoltarii si Inovarii (UEFISCDI) in

perioada 2021-2022, reprezinta primul pas
dintr-un demers mai amplu pe care
UEFISCDI si l-a asumat pentru a promova
egalitatea in cadrul institutiei.

Planul de Egalitatea de Gen este un
instrument care, pe de o parte, reitereaza
unele din valorile care guverneaza
institutia (cum ar fi egalitate, incluziune,
diversitate, transparentd), iar pe de alta
parte raspunde proactiv unor provocari
pentru a asigura respectarea principiilor
egalitatii de gen in toate procesele si
practicile institutionale.

Aderarea institutionala vine ca un raspuns
firesc, intrucat, in calitate de actor-cheie
al ecosistemului de inovare, UEFISCDI
este profund preocupat de
responsabilitate sociala, iar acest rol este
puternic bazat pe egalitatea de sanse
intre femei si barbati. Atentia sporita la
problemele egalitatii de gen Iintareste
faptul ca UEFISCDI recunoaste ca barbatii
si femeile au roluri profesionale la fel de
importante, in conditii de egalitate de
sanse, indiferent de domenii sau niveluri
ierarhice si, prin urmare, au experiente si
perspective diverse, aducand astfel o
abordare complexa in cadrul organizatiei.
Egalitatea de gen este un corolar al
drepturilor si libertatilor egale si un garant
al oportunitatilor egale. De asemenea,
favorizeaza dezvoltarea competentelor si
dobandirea de noi cunostinte, prin
includerea tuturor, indiferent de gen,
promovand un mediu de lucru mai bun si
motivant si, Tn consecintd, niveluri mai
mari de productivitate si de satisfactie in
randul angajatilor. Prin urmare UEFISCDI
se angajeaza sa asigure promovarea Si
incorporarea unei culturi a diversitatii si
incluziunii bazata pe respect si pe
egalitatea de sanse. O astfel de cultura,
integrata in identitatea UEFISCDI, va servi
drept referinta pentru activitatile interne
si externe ale organizatiei.

UEFISCDI e printre
publice din Romania

primele
care si-a asumat
elaborarea si implementarea unui Plan de
Egalitate de Gen. Procesul a inceput in
2020 cu o analiza interna a modului n
care egalitatea de gen e abordata in
cadrul institutiei si o analiza a cadrului

institutii

legislativ national. 1n urma analizei
interne, grupul de lucru a propus o serie
de masuri care aveau ca scop adresarea
aspectelor institutionale care ar fi
asigurat o mai buna egalitate de sanse in
cadrul organizatiei. Aceste masuri au fost
testate Tn cadrul mai multor intalniri, atat
cu partenerii institutionali, cat si cu top si
middle managementul UEFISCDI, iar in
urma colectarii feedback-ului au rezultat
o serie de actiuni care au stat la baza
acestui Plan de Egalitate de Gen.

Actualul Plan de Egalitate de Gen a fost
dezvoltat Tn cadrul proiectului european
CALIPER Tn care UEFISCDI este partener.
UEFISCDI este si platforma de pilotare,
astfel ca demersul nostru ne va ajuta pe
noi sa aplicam si sa finvatam, iar pe
dumneavoastra sa initiati propriile discutii
pe acest subiect, sa experimentati si, la
final, sa Tnvatam impreuna.



Obiective,

Principii si

directii de actiune

Sub motoul “Continuam sa inovam” UEFISCDI fsi
propune sa promoveze perspective si o cultura
organizationala mai incluzive, atat in randul
angajatilor, cat si in interactiunile cu partenerii
institutionali, deschizand dialogul 1in cadrul
comunitatii CDI despre importanta si beneficiile
respectarii principiilor egalitatii de gen.

Masurile adoptate in cadrul prezentului Plan de
Egalitate de Gen isi propun sa:

* Promoveze respectul reciproc si sa asigure
oportunitati egale pentru angajatii UEFISCDI

* Recunoasca diferentele ca potentiala sursa de
dezvoltare si crestere, atat individuala, cat si
organizationalda, sa promoveze si sa valorizeze
diversitatea.

» Adopte masuri pozitive menite sa adreseze si sa
previna inegalitatile, promovand atat intern, cat si
extern valori care asigura egalitatea de sanse in
CDl.




Obiective,

Principii si

directii de actiune

in lupta Tmpotriva inegalitatilor, a eliminarii dezechilibrelor si a barierelor, in vederea
asigurarii de drepturi si oportunitati egale, UEFISCDI si-a asumat un set de principii

care sa ghideze intregul proces

* Incluziune — promovarea unei culturi
incluzive  bazata pe respectarea
demnitatii, a egalitatii, a diferentelor si
pe lupta Tmpotriva stereotipurilor, a
discriminarii, a hartuirii si a violentei
(sub orice forma)

* Diversitate — promovarea respectului
reciproc si a unui cadru care sa
integreze diferentele culturale,
religioase sau ideologice; asumarea
unor initiative care sa sporeasca
intelegerea diversitatii si, in consecinta,
a transferului de cunoastere

» Egalitate de gen - promovarea la
nivel institutional a practicilor si
politicilor care asigura o reprezentare
echilibrata, la toate nivelurile de
decizie

» Egalitate - promovarea proceselor
institutionale care asigura oportunitati
si acces egal si eficient pe tot
parcursul carierei in institutie (de la
recrutare, la dezvoltare in cariera)

* Echilibru - promovarea masurilor
individuale sau colective care
reconcilieaza viata de familie cu cea
profesionald

* Transparenta  si  integritate -
dezvoltarea de practici care sa asigure
transparenta institutionala prin
aplicarea principiilor excelentei, ale
oportunitatilor egale si ale diversitatii

* Libertate - dezvoltarea Si
incurajarea gandirii critice si creative
prin protejarea libertatii de expresie;
promovarea unui mediu de lucru
sanatos si sigur.

* Dezvoltare personala - sustinerea
atingerii potentialului individual prin
promovarea de masuri personalizate.



Directiile de actiune
care fundamenteaza
Planul de Egalitate de Gen sunt:

e Resurse Umane

» Guvernanta Institutionala

Comunicare Institutionala

Hartuire sexualda/morala

Finantarea cercetarii

Ecosistem de inovare



MASURI PROPUSE

RESURSE UMANE

Masura propusa:

Dezvoltarea unui kit informativ cu
instructiuni specifice privind modalitati
de evitare a discriminarii de gen si
recunoasterii si prevenirii stereotipurilor
in procesul de recrutare

Obiectiv:

Sa oferim suport expertilor recrutori
pentru a putea deveni mai usor constienti
de stereotipurile pe care, fara intentie, le
pot aduce in procesul de selectie

Timp de implementare:
Septembrie 2021 — Decembrie 2021

Audienta:
Experti recrutori // department Resurse
Umane // angajati UEFISCDI

Obiective secundare:

- Cresterea nivelului de constientizare in
cadrul institutiei privind orice posibila
forma de discriminare ce poate aparea in
timpul procesului de selectie

- Imbunéitatirea asumdérii institutionale
privind egalitatea de gen

- O mai buna comunicare a masurilor
privind procedurile de angajare sensibile
la egalitatea de gen

Activitati

- Cercetare privind cazuri de buna
practica privind protocoale care au in
vedere egalitatea de gen
- Dezvoltarea primului
informativ

- Culegerea de feedback din partea
partenerilor privind draft-ul de kit
informativ

- Organizarea unui training cu expertii
recrutori si departamentul de Resurse
Umane pentru a le prezenta masurile
propuse in kit-ul informativ

- Informarea angajatilor UEFISCDI privind
eventualele modificari aduse procedurii
de selectie

draft de kit

- Evaluarea nivelului de cunoastere
dobandit de expertii recrutori privind
modalitatile prin care pot asigura

egalitatea de gen in cadrul procesului de
selectie

Indicatori de performanta:

- Termen scurt: >90% din angajati cunosc
existenta protocoalelor de recrutare care
vizeaza egalitatea de gen

- Termen mediu: cand sunt evaluate
>80% din expertii recrutori sunt capabili
sa gestioneze orice situatie care ar putea
produce discriminare

Rezultate:
- 1 kit informativ
- 1 sesiune de training



MASURI PROPUSE

RESURSE UMANE

Masuri propuse:
1. Sesiuni de training back-to-work

Obiectiv:

Sa 1i ajute pe angajatii care se intorc din
concediu parental sa se acomodeze mai
rapid la noile realitati institutionale si cu
proiectele la care lucrau anterior

Perioada de implementare:
Septembrie 2021 - iunie 2022

Audienta:
Angajati care se intorc din concediu de
crestere a copilului

Obiective secundare:

- reducerea cu 50% a timpului de lucru
de care un angajat care se intoarce din
concediu de crestere a copilului are
nevoie pentru a se reacomoda si pentru
a-si redobandi eficienta avuta anterior

- reducerea eventualului stres pe care
un angajat care se intoarce din concediu
de crestere a copilului il poate
experimenta ca urmare a faptului ca are
de-a face cu situatii noi concomitent:
redobandirea competentelor si noul
statut de parinte

Activitati:

- sesiuni de training cu managerii de
departamente pentru implementarea
masurilor suport

- sesiuni de informare 1in randul
colegilor privind importanta perioadei
de tranzitie si a modalitatilor prin care
isi pot demonstra suportul

- dezvoltarea de training-uri specifice
pentru fiecare department

- evaluare

Rezultate:

- 1 sesiune de training pentru managerii
de departamente (7 manageri)

- 1 sesiune de training pentru fiecare
department (7 sesiuni)

Indicatori de performanta:

- termen scurt: cresterea gradului de
cunoastere privind importanta
reconcilierii vietii de familie cu profesia

- termen mediu: cresterea cu 50% a
eficientei si a satisfactiei profesioanale
in primele 3 luni de la intoarcerea din
concediu parental

- termen lung: cand sunt evaluati,
>70% din angajati declara ca exista
imbunatatiri in privinta reconcilierii vietii
de familie cu profesia



MASURI PROPUSE

RESURSE UMANE

Masuri propuse:
2. Sesiuni de training pentru dezvoltarea
de abilitati soft

Obiectiv:

Cresterea eficientei si imbunatatirea
relatiei dintre viata profesionala si cea
personald pentru angajatii care se intorc
din concediu de crestere a copilului

Audienta:
Angajati care se intorc din concediu de
crestere a copilului

Perioada de implementare:
Septembrie 2021 - iunie 2022

Obiective secundare:

- Mai mult de 80% din angajatii care se
intorc din concediu de crestere a
copilului dezvolta noi abilitati care i
ajuta sa Tmpace viata de familie cu
profesia

- imbunatitirea abilitatilor de
management al timpului pentru mai mult
de 70% din angajatii care se intorc din
concediu de crestere a copilului

Activitati:

- Cercetare privind bune practice si
traning-uri similare dedicate dezvoltarii
de abilitati soft si time management
pentru angajatii care se fintorc din
concediu de crestere a copilului

- Dezvoltarea si organizarea sesiunilor de
training si a unui kit informativ

- Evaluarea sesiunii de training

Rezultate:
+50% din angajati participanti la training,
1 sesiune de training

Indicatori de performanta

- Termen scurt: cresterea nivelului de
cunoastere privind importanta dezvoltarii
de abilitati soft in randul angajatilor

- Termen mediu: cand sunt evaluati, mai
mult de 70% din angajati pot indica
abilitati dezvoltate sau finvatate ca
urmare a trainingului

- Termen lung: > 70% din angajatii care
participa la training pot identifica

v,ve o A

dintre viata profesionala si cea personala



MASURI PROPUSE

RESURSE UMANE

Masuri propuse
1. Program de mentorat pentru pozitii de
leadership

Obiectiv:
Cresterea numarului de angajati pregatiti
sa acceada in pozitii de leadership

Perioada de implementare:
septembrie 2021 - iulie 2022

Audienta:
Toti angajatii

Obiective secundare:

- Cresterea cu 50% a numarului de
angajati care ca urmare a programului de
mentorat devin constienti de abilitatile
lor de lideri

- Cresterea cu 50% a bazinului de
angajati pregatiti pentru a accede in
pozitii de leadership

F

Activitati:

- Evaluarea calitatilor si competentelor
de leadership

- Dezvoltarea unui program de shadowing
(fiecarui participant 1i este atribuit un
coleg din top/middle management, iar
acesta are acces la rutina sa pentru o
perioada de timp

- Selectarea candidatilor cu potential

- Dezvoltarea de mentorat si coaching
personalizat pentru candidatii selectati

Rezultate:
10-15 angajati trecuti prin program

Indicatori de performanta:
- Termen scurt: cresterea gradului de

constientizare privind importanta
programelor de mentorat
- Termen mediu: cand pozitii de

leadership sunt deschise, mai mult de

70% din candidati sa fi trecut prin
program
- Termen lung: fosti participanti 1in

program devin mentori pentru generatii
viitoare de angajati



MASURI PROPUSE

RESURSE UMANE

Masuri propuse
2. Program intern de dezvoltare

Obiectiv:

Pe de o parte, angajatii participanti in
program sa-si descopere potentialul
latent si abilitatile pe care nu si le
folosesc pe deplin, iar pe de alta parte,
managerii de departament sa cunoasca
aceste abilitati ale colegilor lor, cat si
alte domenii de interes ale acestora

Timp de implementare:
Septembrie 2021 - iulie 2022

Audienta:
- Angajatii in pozitii operationale
- Managerii de departament

Obiective secundare:

- Sa ii ajute pe angajati sa-si coreleze
abilitatile cu responsabilitatile de
serviciu

-Sa 1ii ajute pe managerii de
departament sa distribuie sarcinile in
functie de abilitatile angajatilor

Activitati:

- Evaluarea abilitatilor si competentelor,
atat de catre angajatii In pozitii
operationale, cat si de catre managerii
de departament

- Dezvoltarea unui plan de cariera (o
actiune colaborativa intre operational si
management)

- Evaluarea programului

Rezultate:
Fiecare participant dezvolta un plan de
cariera

Indicatori de performanta:

- Termen scurt: >25% din
inscrisi in program

- Termen mediu: cresterea cu 50% a
numarului de participanti care in timpul
programului devin constienti de
abilitatile lor si a masurii in care acestea
sunt folosite in conformitate

- Termen lung: cand sunt evaluati mai
mult de 60% din participanti sunt de
acord ca abilitatile lor sunt folosite la
cea mai buna capacitate

angajati



MASURI PROPUSE

HARTUIRE SEXUALA S1 MORALA

Masura propusa:
Dezvoltarea unui kit informativ privind
hartuirea sexuala si morala

Obiectiv:

Cresterea nivelului de constientizare
privind problema hartuirii sexuale si
morale, a recunoasterii abuzurilor si a

modalitatilor de identificare si
diferentiere, definirea limitelor si a
conceptelor

Timp de implemetare:
Septembrie 2021 - ianuarie 2022

Audienta:
Toti angajatii

Activitati:

- Cercetare privind cazuri de buna
practica si studii de caz despre kit-uri
informative privind hartuirea sexuala si
morala

- Dezvoltarea kit-ului informativ

- Organizarea unei sesiuni de training
pentru prezentarea continutului

- Evaluarea cunostintelor dobandite de
angajati in urma sesiunii de training

Rezultate:
- 1 kit informativ
- 1 sesiune de training

Indicatori de performanta:

- Termen scurt: >90% din
informati

- Termen mediu: cand sunt evaluati, mai
mult de 80% din participanti sunt
capabili sa recunoasca diferitele tipuri de
hartuire si sa indice ce masuri trebuie
luate

- Termen lung: mai mult de 80% din
angajati sunt familiari cu
conceptele/diferentele/tipurile din sfera
hartuirii morale si sexuale si cunosc ce
actiuni trebuie sa intreprinda in cazul in
care recunosc o astfel de situatie

angajati



MASURI PROPUSE

GUVERNANTA
INSTITUTIONALA

Masura propusa:
Crearea unui Organism
pentru Egalitate de Gen

institutional

Obiectiv:

Crearea unui organism care sa aiba ca
activitate principala asigurarea egalitatii
de gen in UEFISCDI, implementarea si
supervizarea Planului de Egalitate de
Gen

Timp de implementare:
Septembrie 2021 — decembrie 2021

Audienta:
Toti angajatii

Obiective secundare:

- Identificarea angajatilor care sunt cei
mai buni candidati pentru a face parte
din acest organism

- ldentificarea partenerilor externi care
pot face parte din acest organism

- Operationalizarea organismului

- Investirea  acestuia cu autoritate
institutionala

Activitati:
- Discutii cu top managementul 1in
vederea identificarii celor mai buni

candidati interni si externi

- Selectia propriu-zisa

- Dezvoltarea de mecanisme pentru a
asigura operationalizarea si investirea cu
autoritate institutionala

- Dezvoltarea de proceduri de
functionare 1n vederea supervizarii
implementarii Planului de Egalitate de
Gen

Rezultate:

5 angajati + 1-2 parteneri externi
alcatuiesc Organismul pentru Egalitate
de Gen

Indicatori de performanta:

- Pe termen scurt: +10 angajati fsi
exprima interesul de a face parte din
organism

- Pe termen mediu: peste 75% din
indicatorii din Planul de Egalitate de Gen
sunt atinsi

- Pe termen lung: organismul ramane
operational si dupa incheierea
implementarii Planului de Egalitate de
Gen



MASURI PROPUSE

COMUNICARE
INSTITUTIONALA

Masura propusa:
Dezvoltarea unui kit informational privind
comunicarea gender-sensitive

Obiectiv:

Asigurarea faptului ca intreaga
comunicare institutionala, atat cea
interna, cat si cea externda respecta

principiile egalitatii de gen

Timp de implementare:
Septembrie 2021 - ianuarie 2022

Audienta:
Toti angajatii,
comunicare

departamentul de

Obiective secundare:

- Adoptarea unor protocoale privind
comunicarea care respecta principiile
egalitatii de gen si un limbaj incluziv si
nediscriminatoriu

- Training destinat angajatilor privind
recunoasterea limbajului care genereaza

discriminare si instrumente de limbaj
nediscriminatorii

- imbunatitirea abilitatilor de
comunicare institutionale interne si

externe

Activitati:

- Cercetare privind exemple de Kkituri
informative despre comunicarea
nediscriminatorie si exemple de bune

practice
- Dezvoltarea kitului informativ
- Adoptarea unor protocoale privind

comunicarea interna si externa
- Organizarea unei sesiuni de training
- Evaluarea cunostintelor dobandite

Rezultate:

1 kit informativ, 1 sesiune de training, 1
protocol de comunicare dezvoltat de
departamentul de comunicare

Indicatori de performanta:

- Pe termen scurt: >90% din angajati afla
despre protocoalele de comunicare,
>80% participa la sesiunea de training

- Pe termen mediu: >70% inteleg
importanta existentei unor astfel de
protocoale de comunicare si a folosirii
unei comunicari nediscriminatorii.

- Pe termen lung: >80% din angajati
recunosc un limbaj discriminatoriu cand
sunt evaluati si mai mult de 60% folosesc
noile protocoale in comunicarea zilnica
internta si externa



MASURI PROPUSE

FINANTAREA
CERCETARII

Masuri propuse:
1. Analiza privind participarea
femeilor in proiecte de cercetare

Obiective:

- intelegerea motivelor pentru care
femeile participa in numar mai mic
la proiecte de cercetare

Timp de implementare:
Septembrie 2021 - iulie 2022

Audienta:
Cercetatori care aplica la finantare
prin UEFISCDI, cercetatori
Brainmap

Obiective secundare:

- intelegerea modului in care acesta
participare redusa afecteaza
continutul cercetarii

- Identificarea modalitatilor prin
care femeile cercetator pot fi
incurajate sa se implice din domenii
de cercetare dominate de barbati

Activitati:

- Identificarea bazinului de proiecte relevante
analizei

Realizarea analizei
Concluziile analizei
Propunerea de recomandari
Promovarea rezultatelor
recomandarilor

analizei si a

Rezultate:
Un policy paper

Indicatori de performanta:

- Pe termen scurt si mediu: analizarea a pests
50% din proiectele finantate de UEFISCDI

- Pe termen lung: recomandarile propuse sunt
luate in considerare atunci cand viitoarele
apeluri de finantare sunt dezvoltate



MASURI PROPUSE

FINANTAREA
CERCETARII

Masuri propuse:
2. Sesiune de training pentru evaluatorii
de proiecte privind egalitatea de gen

Obiectiv:

Asigurarea faptului ca atunci cand
evalueaza proiecte care au o componenta
dedicata egalitatii de gen, expertii
evaluator o recunosc si nu o
interpreteaza in mod eronat drept
ideologica

Timp de implementare:
Septembrie 2021- iulie 2022

Audienta:
Experti evaluatori ai proiectelor finantate
de UEFISCDI

Obiective secundare:

- Dezvoltarea unor materiale informative
privind modalitatile in care activitatea
acestora de evaluare poate fi supusa
discriminarii de gen

Activitati:

- Cercetare privind exemple si cazuri de
buna practica privind evaluarea
proiectelor de cercetare care nu
discrimineaza pe baza genului

- Elaborarea unor kit-uri informative

privind dimensiunea de gen si cum
aceasta trebuie luata in considerare
atunci cand sunt evaluate proiectele

- Organizarea unor sesiuni de training /
materiale video

- Evaluarea masurii

Rezultate:
1 kit informativ, 1 sesiune de informare/
material video

Indicatori de performanta:

- Pe termen scurt si mediu: >80% din
evaluatori participa la sesiunile de
training, parcurg materialele informative

- Pe termen lung: scaderea cu 50% a
cazurilor de interpretare eronata



MASURI PROPUSE

ECOSISTEM
DE INOVARE

Masura propusa:
Implementarea de
panelurile de invitati

cote/targets in

Obiective:
- Cresterea reprezentarii
paneluri de invitati

femeilor 1in

Timp de implementare:
Septembrie 2021 — decembrie 2021

Audienta:
Invitati la evenimentele de tip Cafeneaua
de Inovare

Obiective secundare:

- Cresterea  vizibiltatii  femeilor 1n
ecosistemul de inovare din Romania

- Cresterea numarului de femei invitate
in panelul de vorbitori cu 50%
- Cresterea cu 50% a
dedicate egalitatii de gen

subiectelor

Activitati:

- Elaborarea protocoalelor dedicate

- Stabilirea cotelor de invitati (in functie
de subiect)

- Promovarea implementarii de cote la
evenimente

- Propunerea unei liste de subiecte
dedicate egalitatii de gen care sa fie
abordate in cadrul evenimentelor de tip
Cafeneaua de Inovare

Rezultate:
1 protocol

Indicatori de performanta

- Pe termen scurt si mediu: cand sunt
evaluati, mai mult de 50% din
participantii la Cafeneaua de Inovare pot
recunoaste o crestere substantiala e
subiectelor dedicate egalitatii de gen

- Pe termen lung: cresterea cu 50% a
participantelor femei la eveniment



