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1. Introducere

Rapoarte statistice recente, precum ,She Figures” (European
Commission, 2016), ne amintesc ca femeile reprezinta inca o proportie mica
a nivelului superior managerial si a pozitiilor stiintifice din mediul academic
si de cercetare, atat in Europa, cit si la nivel mondial. In ciuda faptului ca
numarul femeilor ce si-au finalizat studiile universitare (licenta si masterat),
obtin titlul de doctor si ocupa functii academice a crescut constant in ultimele
doud decenii; in acelasi timp, statisticile arata clar dezechilibrul ce persista
n ceea ce priveste numarul, proportia, statutul si influenta dintre femei si
barbati la nivelele superioare ale organismelor de luare a deciziilor. De
exemplu, In Uniunea Europeana doar una din 10 universitati este condusa de
o femeie rector si doar o femeie la fiecare doi barbati este nominalizata sau
aleasd pentru pozitille manageriale superioare si in cadrul comitetelor
stiintifice. Ca o concluzie la cele amintite, numéarul femeilor din mediul
academic si stiintific, desi creste incet si constant, aceastd crestere nu se
regaseste si In ceea ce priveste pozitiile manageriale de top (Balahur, 2013).

Pentru ca situatia actuala sa se Tmbunatateasca trebuie implementate
anumite masuri, programe si proceduri la nivel national, local si universitar:
asigurarea unor proceduri transparente (Bruckmuller, Ryan, Rink & Haslam,
2014: 212); o definire mai buna a criteriilor de selectie ce trebuie s se bazeze
pe anumite principii (principiul competentei, performantei, meritului, etc.);
acces nerestrictionat pentru toti candidatii interesati; dezbateri publice ale
candidaturilor; o compozitie echilibratd 1Intre femei si barbati in
comitetele/comisiile de selectie pentru a diminua influenta ,,clubului

barbatilor”; activitati de mentorat pentru femeile ce doresc sa candideze;



recunoasterea si sporirea vizibilitatii femeilor (in stiinta si mediul academic)

care sa actioneze drept modele (Balahur, 2013).

2. Originalitatea cercetdirii

Pentru inceput putem aduce in discutie faptul ca cercetarile din
domeniu (Galdi, Cadinu & Tomasetto, 2014; Rhoton, 2011; Lee & Faulkner,
2010) s-au concentrat, in special, pe problema generald a subreprezentarii
femeilor in mediul academic, pe diferentele de productivitate si salarizare sau
au avut in vedere barierele legate de implementarea programelor de
echilibrare a vietii de familie cu munca.

Tn incercarea de a stabili o legiturd dintre volumul ridicat al
sarcinile casnice pentru femeile din mediul academic/stiintific si
neindeplinirea atributiilor de la locul de munca, cercetatorii (Armstrong,
Riemenschneider, Allen & Reid, 2007; Kahn, Garcia & Bianchi, 2014) care
au studiat dificultdtile femeilor din mediul academic si stiintific in ceea ce
priveste echilibrarea vietii profesionale cu viata personald, au omis
includerea n cadrul acestei ecuatii a criteriului de gen, deci si al barbatilor,
sau a experientei profesionale (seniori si juniori) pentru a putea identifica
daca dificultatile legate de echilibrarea acestor doua sfere ale vietii difera in
cadrul categoriilor, astfel putdndu-se aprofunda evidentierea cauzelor care
stau la baza acestor diferente.

Propria cercetare isi doreste sa fie originala prin urmatoarele doua
aspecte, si anume:

-prin implicarea in analiza datelor obtinute in urma administrarii

instrumentelor de culegere a datelor a unor comparatii intre diverse categorii
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dihotomice de respondenti (in principal, in cadrul analizei calitative s-a avut
in vedere gruparea in doua mari categorii — senioare si junioare, in timp ce in
cadrul analizei cantitative s-a operat si o divizare, pe langa altele, intre femei
si barbati). Astfel, cercetarea nu a urmat directia principala a majoritatii
studiilor din domeniu, studii care presupun, in majoritatea situatiilor, doar
plasarea in prim planul cercetdrii a femeilor, privite ca grup unitar si
indivizibil.

- conturarea aprofundatd a traiectoriei profesionale si personale a
femeilor din mediul academic si stiintific, reliefandu-se aspectele care au
capatat o conotatie deosebit de importantd pentru participantele la cercetare
in ceea ce priveste etapele de dezvoltare personala si profesionald, putandu-
se alcdtui un tablou individual si personal prin care se pot identifica barierele
din mediul academic si stiintific si strategiile adoptate pentru depasirea
acestora sau pentru adaptarea la noile conditii care au rezultat in urma
confruntirii cu asemenea bariere personale si/sau profesionale. in acest sens,
un astfel de obiectiv este foarte rar Tntalnit In literatura de specialitate (de
exemplu, un astfel de obiectiv se poate constata intr-un studiu efectuat de
catre Balahur & Balahur, 2010; insa care are ca grup tinta tinerele care 1si
doresc sa urmeze o carierd in arii profesionale dominate de catre barbati),
literatura care s-a concentrat pe identificarea unor probleme specifice care
stau la baza dificultatilor intdmpinate de catre femeile din mediul academic

si stiintific.



3. Directiile cercetarii

in mod traditional, persoanele care detineau ,,cunostintele” erau
numiti in pozitii de putere. Aceste ierarhii au fost Inlocuite cu o noua ierarhie
care are la baza ,,performanta”. in acest mediu nou, performanta se masoara
prin rezultatele obtinute (cercetdri efectuate) si grant-urile cstigate. in
termeni de succes in carierd, femeile sunt mult mai vulnerabile in fata noii
culturi organizationale (Sunny, Conner, McPherson, Midson & Wilson,
2011: 45); fapt care m-a determinat sd-mi concentrez atentia asupra
identificarii factorilor care limiteaza succesul femeilor in mediul academic
si stiintific.

Pornind de la concluziile studiilor si cercetarilor existente, scopul
acestui studiu (referitor la evolutia profesionald si personala care contribuie
la dezvoltarea unei cariere de succes in mediul academic iesean) constd in
intelegerea modului in care experientele formale si informale influenteaza
dezvoltarea profesionald si promovarea femeilor in functii academice
superioare, din perspectiva femeilor (cat si a barbatilor, in ultima parte a
cercetarii) participante la studiu.

in continuare, o alti directie a cercetarii doreste sa identifice daca
organizatiile feminine sau evidentierea problemelor cu care se confrunta
femeile in mediul academic si stiintific au un rol in dezvoltarea profesionala
a acestora. De exemplu, se precizeaza ca femeile din mediul academic care
sunt active in cadrul organizatiilor feminine sau care isi spun parerea cu
privire la inegalitatile de gen din mediul academic au de suferit atat din punct
de vedere profesional, cat si social (in cadrul relatiilor cu ceilalti colegi sau
superiori). De asemenea, se aduce in discutie cd anumite femei neaga

existenta sexismului in mediul universitar (Rhoton, 2011: 696). Altele se
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disociaza de celelalte colege pentru a evita sa fie percepute ca fiind implicate
din punct de vedere politic in ,,problemele femeilor”. Aceasta (Rhoton, 2011)
considera cd prin asocierea stiintei cu masculinitatea, femeile din mediul
academic vor adopta comportamente masculine pe care le considerd mult mai
potrivite Tn acest mediu (Rhoton, 2011: 699).

O alta directie de cercetare prezentd in aceastd lucrare constd in
incercarea de a identifica daca existd o diferenta intre femei si barbati in ceea
ce priveste capacitatea manageriala si dacd aceasta sta la baza numarului mic
de femei din pozitiile academice si stiintifice de conducere. Unul dintre
studiile de specialitate din domeniul egalitatii de gen (Castillo Baltodano,
Carlson, Witcher Jackson & Mitchell, 2012) a demonstrat ca femeile nu doar
ca detin aptitudinile necesare unui bun manager, ci si ca femeile sunt
pregitite si detind roluri manageriale de o deosebitd importanta. In acest
sens, autorii se intreaba in ce mod ne putem asigura ca mult mai multe femei
s ocupe functii de conducere academice?

Unul dintre impedimentele majore in calea dezvoltarii profesionale
ale femeilor din mediul academic se referd la climatul in care acestea isi
desfasoara activitatea (Peterson, 2014: 57). Astfel, am considerat de cuviinta
necesitatea ca cercetarea sa se concentreze si pe aceastd dimensiunea pentru
a putea observa dacd climatul academic produce efecte, pozitive sau
negative, in dezvoltarea profesionala si care este modalitatea Tn care acestea
se produc.

Climatul organizational afecteazd in mod profund rezultatele
femeilor care isi desfagoara activitatea in mediul academic. Acestea tind sa
fie mai putin satisfacute de locul de munca si sunt mult mai predispuse sa

renunte la carierd spre deosebire de barbati (O’Connor, 2012: 88).



4. Practici de gen in mediul academic si stiintific

Pornind de la lucrarea lui Acker (1990), aceasta face referire la patru
practici de gen interconectate in ceea ce priveste structura, cultura,
interactiunea si identitatea (Acker, 1990: 140). Aceasta ofera mai multe
exemple de aranjamente structurale, toate privind alocarea de personal,
descriind reproducerea segregarii de gen in planificarea carierei, pozitiile
ierarhice, etc. Modurile Tn care locurile de munca sunt descrise, precum si
modul in care sarcinile si procesele de lucru sunt coordonate, par sa includa
si o dimensiune de gen, contrar ideologiei existente in cadrul organizatiilor,
cea care ,,presupune un statut neutru, din punct de vedere al genului, al
oricdrei pozitii profesionale” (Acker, 1990: 151).

Dintr-o perspectiva generala, genul este o caracteristica individuald.
Acesta se reflectd 1n ceea ce sunt oamenii, modul in care acestia se comporta,
modul in care acestia se vad pe ei insisi (Kolb, 2013: 242).

Cultura organizationald, privita sub forma unui proces sau practica
de gen, se refera la simboluri, imagini, reguli si valori care, iIn mod implicit
si explicit, justifica deosebirile de gen din organizatii. Practicile de gen
generate de interactiunea sociala se focalizeaza pe rolul barbatilor si femeilor
in organizatie (orientare pe sarcini sau emotie sociald), pe caracteristicile
statusurilor (specificate sau nespecificate) (Benschop & Doorewaard, 2012:
227).

Crearea unei egalitati de gen durabile s-a dovedit a fi complexa
(Acker, 2006: 442), in timp ce schimbadrile planificate, rareori duc la

rezultatele planificate. Studiile anterioare din literatura de specialitate au
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indicat mai multe motive care determind succesul limitat al initiativelor
privind egalitatea de gen, de exemplu: superficialitatea politicilor de gen (de
Vries, 2010: 28), aplicarea deficitard si fragmentata (Benschop & Verloo,
2006: 22) si puterea structurala limitata a agentilor de schimbare (Meyerson
& Kolb, 2000: 568).

Initiativele privind egalitatea de gen continud sa se intilneasca cu
rezistente ascunse sau deschise, iar ele sunt extrem de controversate.
Programele de egalitate sunt adesea vazute drept opusul unor politici de
carierd bazate pe merit si avansare individuald, fapt ce Ingreuneaza
implementarea acestora (van den Brink & Stobbe, 2014: 163).

In viziunea lui Acker (1990), notiunile de proces si practica de gen
sunt Intrepatrunse si se referd la practici concrete care sunt modelate prin si
in termeni distinctivi in ceea ce priveste masculinitatea si feminitatea,
respectiv femei si barbati (Acker, 1990: 142). In ceea ce priveste identitatea
personald, oamenii sunt identificati — si se identifica pe ei ingisi — ca femei si
barbati. Identificarea implicd acceptarea si reproducerea nu numai a
distinctiei psihologice si biologice dintre femei si barbati, ci si a normelor
implicite si explicite, respectiv a regulilor legate de evaluarea masculinitatii
si feminitatii (Acker, 1990: 146). Punctul esential este acela ca barbatii sunt
luati ca etalon, si este de asteptat ca femeile sa se comporte asemanator cu
barbatii, sa aiba aceleasi caracteristici si tipare de viatd (European
Commission, 2000: 37).

Pentru a obtine o mai bund intelegere a persistentei diviziunii de gen
a muncii, Acker (2006) examineazd regulile si codurile care prescriu
comportamentul la locul de muncd si relatia dintre viata privata si cea
profesionald. Potrivit lui Acker, aceste reguli si coduri se bazeaza pe ideea
abstractd a ,,lucratorului fara trup”, un lucrator ,,ideal” care nu are nici trup,

nici gen (Acker, 2006: 458).
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Caracteristicile  ,,lucratorului  fara trup” (de exemplu,
disponibilitatea de a-si desfisura activitatea cu norma intreagd, inaltd
calificare) sunt prezentate in toate documentele din organizatii ca fiind neutre
din punct de vedere al genului. Cu toate acestea, caracteristicile ,,lucratorului
fara trup” corespund mai degraba caracteristicilor barbatilor, decat cu cele
ale femeilor (Benschop & Doorewaard, 2012: 227). Asa cum am mai spus,
practicile de gen contribuie la aparitia unor diferente Intre femei si barbati,
dand nastere la notiuni precum cea a ,lucratorului fara trup”. Notiunea
abstracta a ,lucratorului fard trup” este iIncarcatd, implicit, cu conotatii
masculine. Aceastd prejudecatd de gen este sustinuta de doi factori care
influenteaza practicile de gen de la locul de munca: conotatii de gen ale
responsabilitatilor de ingrijire si ale profilurilor de calificare. Aceste
conotatii produc si consolideaza oportunitati inegale pentru barbati si femei
atunci cand se doreste obtinerea de locuri de munca de 1nalta calificare sau
de conducere (Acker, 1990: 149; Acker, 2006: 448).

Stereotipurile de gen opereaza diferit, in functie de statutul personal
si profesional. In ceea ce priveste statutul personal, de exemplu, mamele se
pot confrunta cu mai multe reactii negative, decat alte grupuri de femei in
ceea ce priveste salarizarea si promovarea. De asemenea, statutul
profesional, in sensul de pozitie ierarhicid, produce efecte diferite.
Comportamentul agentic este vazut ca fiind legitim atat pentru femeile, cat
si pentru barbatii aflati in pozitii Inalte ale organizatiei (Kolb, 2013: 249).

Cultura organizationald ia nastere sub influenta conditiilor
structurale, cum ar fi oportunitatile, puterea si distributia personalului
feminin si masculin proportionald. Pentru a intelege persistenta inegalitatilor
de gen din mediul academic si stiintific este, de asemenea, importanta
dobéndirea unei intelegeri asupra proceselor latente, subtile si indirecte

intdlnite Tn cadrul organizatiilor si care stau la baza diferentelor de gen.
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Aceste procese apar sub denumirea de cea de-a doua generatie de bariere de
gen (Ibarra, Ely & Kolb, 2013: 63). In acest sens, se poate afirma ci
,procedurile rationale si organizarea institutionala dau nastere la o aparenta
de neutralitate si impersonalitate care ascunde clasa, rasa si genul”
(Benschop & Doorewaard, 1998:5).

Barierele invizibile care produc efecte asupra dezvoltarii
profesionale ale femeilor din mediul academic sunt efectul faptului ca multe
femei si multi barbati proclama cd nu exista nici o inegalitate de gen in
organizatia lor, mai ales in departamentul lor. Cu toate acestea, actiunile din
cadrul organizatiilor care conduc la inegalitéti de gen sunt clar vizibile si usor
de recunoscut. Din cauza discursului dominant al egalitatii intre femei si
barbati, practicile de gen nu pot fi interpretate ca atare. Acest discurs din
organizatie poate fi interpretat ca o manifestare a normelor de gen care
definesc relatiile de gen ca fiind normale si nevatdmatoare pentru femeile din
mediul academic si stiintific. Astfel, multi angajati se identifica treptat cu
normele si valorile organizationale, asimilandu-le drept corespunzitoare
pentru atingerea obiectivelor organizationale (Ely & Meyerson, 2000: 593;
Champagne, 2009: 19).

Cea de-a doua generatie de bariere de gen reprezintd bariere
invizibile in accederea femeilor in pozitii academice de conducere, avandu-
si raddcina in convingerile culturale cu privire la gen, precum si in structurile,
practicile si modelele de interactiune de la locul de munca si care favorizeaza
barbatii. A doua generatie a practicilor de gen poate parea, la prima vedere,
ca fiind neutra (din punct de vedere al genului), dar ele pot rezulta in diferite
experiente pentru femei si barbati, cat si pentru diferite grupuri de femei si
barbati. Din acest punct de vedere, genul este mai mult decat un atribut al
persoanei fizice, fiind vazut ca un sistem institutionalizat de practici sociale

si culturale Tncorporate Tn ordinele negociate (Kolb, 2013: 255).
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A doua generatie de bariere de gen acopera si problemele ce tin de
aspectele ce conteaza la locul de muncad si modul in care se realizeaza
evaluarea acestora. In acest sens, se ofera drept exemplu activitatea invizibila
a inginerilor femei care Incearca se anticipeze problemele, cu mult nainte ca
acestea sa se intample, cautind si integreze activitatea celorlalti si sa
construiasca o echipa, lucruri care ulterior nu sunt vizibile (Kolb, 2013: 256).

Un ultim aspect cu privire la cea de-a doua generatie de bariere de
gen si care are in vedere negocierea asupra compensatiei si pozitiei in
organizatie, se concentreaza pe legatura dintre locul de munca si alte aspecte
ale vietii personale. Programul de lucru flexibil, indiferent daca este adoptat
in mod formal sau informal, se afld, de asemenea, in domeniul de aplicare al
negocierilor. Accesul la aceste beneficii este modelat de ipotezele privitoare
la cine poate face uz de ele si modul in care aceste alegeri pot afecta cariera
(cel mai probabil Tn mod negativ). Prin urmare numai anumite persoane ar
putea fi vazute ca fiind legitime sd negocieze politici flexibile de lucru,
barbatii fiind mai putin susceptibili de a negocia pentru aceste beneficii
(Kolb, 2013: 257). Negocierea pentru o pozitie in managementul academic
si stiintific poate atrage atentia asupra faptului ca femeile sunt trecute cu
vederea, iar slaba valorizare a muncii invizibile poate evidentia faptul ca
prejudecata influenteaza evaluarea performantelor si oferirea de compensatii
(Kolb, 2013: 260).

La momentul actual, in literatura de specialitate (Acker, 1990; de
Vries, 2010), se pune accent pe modul in care genul este in mod constant
redefinit $i negociat 1n practicile cotidiene, modul in care femeile si barbatii
interactioneaza, precum si modul in care acest lucru contribuie la construirea
identitatii de gen (Acker, 1990: 146; de Vries, 2010: 70).

Actiunile de gen — ,,doing gender” — (comportament sau gandire

intr-un mod pe care societatea le-a etichetat ca fiind feminin sau masculin)
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implicd un complex social ghidat de activitati micropolitice si interactionale,
sub forma unor activititi specifice femeilor sau barbatilor, producand
aranjamente sociale bazate pe categorii de gen privite ca fiind naturale si
normale si care legitimeaza modalitatile de organizare a vietii sociale. Astfel,
ordinea sociala rezultatd, care se presupune ca reflectd diferente naturale,
reprezintd un puternic stimulator si legitimitor al aranjamentelor ierarhice
(Champagne, 2009: 12; Benschop & Brouns, 2003:199).

Conceptualizarea genului ca practicd sociald este situat in
conformitate cu ideea ca capacitatea individuala si structura sociald ar trebui
sa fie conceptualizate in mod dual: ele presupun reciprocitate, structurile
sociale reprezentdnd mediul si rezultatul actiunilor organizate. Cu alte
cuvinte ne bazam pe structurile sociale atunci cand facem ceva si in acelasi
timp reproducem structurile sociale (van den Brink & Stobbe, 2009: 453).

Structurile sociale pot fi activatoare sau constrangatoare — acestea
putand fi mobilizate pentru realizarea obiectivelor, dar, de asemenea, pot
reprezenta bariere in calea realizirii acestora. In acest sens, ia nastere o
diferentiere intre practicarea genului si practicile de gen pentru a se intelege
dualitatea in producerea si reproducerea genului. Fiintele umane sunt
capabile si constiente de interesele lor care se reflectd in actiuni. In acelasi
timp cele mai multe actiuni (de gen) sunt caracterizate printr-o rutind de a
face lucrurile, fiind neintentionate (Benschop, 2009: 222). Aceasta rutind, in
ceea ce priveste practicile de gen, are la bazd anumite imagini internalizate,
se dezvaluie imaginile internalizate si se reflectd asupra lor (Acker, 2006:

451; van den Brink & Benschop, 2014: 465).
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5. Orientdri practice asupra metodologiei cercetdirii. Obiectivele

cercetdrii

Ob.1. Examinarea evolutiei personale si a carierei profesionale a
femeilor din mediul academic si stiintific al Universitatii ,,Al. I. Cuza” din

lasi.

Cu privire la acest obiectiv (examinarea evolutiei personale si a
carierei profesionale a femeilor din mediul academic si stiintific al
Universitatii ,,Al. I. Cuza” din Iasi) am decis sa folosesc o metoda calitativa
pentru ca doresc sa identific anumite evenimente si caracteristici definitorii
ale femeilor din mediul academic prin punerea accentului pe experientele
subiective ale acestora. Cercetarea calitativa incurajeazd, asa cum afirma
Scheele (2005), descoperirea continud a problemelor si observarea realitatii
din punctul de vedere al subiectilor examinati.

Am ales sd ma folosesc de metoda studiului de caz pentru ca prin
intermediul acesteia se pot surprinde, in mod secvential si foarte precis,
etapele de dezvoltare profesionald a femeilor din mediul academic si
stiintific, tinand cont de faptul ca realitatea mediului academica este una
foarte dinamica. In acest sens Grunbaum (2007) afirmi ci studiul de caz este
0 strategie de cercetare ce Se concentreaza pe intelegerea dinamicii realitatii
(Grunbaum, 2007: 79). Foarte multe cercetarii care au studiat problemele pe
care le infrunta femeile din mediul academic au apelat la metoda studiului de

caz pentru cd, asa cum afirma Noback, Broersma & van Dijk (2013), aceasta
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metodd nu cautd raspunsuri, ci doar accentueaza problemele (Noback,
Broersma & van Dijk, 2013: 8).

Pe langa observatie, principalul instrument de culegere a datelor a
constat intr-un interviu de tipul ,,povestea vietii”. Din punct de vedere
metodologic, alegerea acestui tip de interviu nu este intamplatoare deoarece
prin intermediul interviului de tipul ,povestea vietii” se pot exprima
experiente de o complexitate ridicatd (Rhoten & Pfirman, 2007: 61).

Acest tip de interviu este deseori considerat ca apartinand
metodologiei feministe. Punctele principale ale acestui instrument au n

vedere continuitatea celor relatate si reflectia personald a celor intervievati.

Ob. 2. Analiza principalelor mecanisme si strategii adoptate de
catre femeile din mediul academic §i stiintific iesean in scopul de a face fata
cerintelor pe care le presupune desfasurarea activitdtilor profesionale in

acest mediu.

In ceea ce priveste acest obiectiv, m-am gandit (dupa lectura mai
multor studii) ca pot sd evidentiez diversele probleme cu care se confrunta
mamele, spre deosebire de femeile fara copii cu privire la indeplinirea
sarcinilor familiale, respectiv, de la locul de munca. Cele mai multe dintre
studiile cu privire la acest subiect au aplicat ca si instrument de culegere a
datelor, interviul, lucru pe care doresc sa-1 fac si eu.

Pentru realizarea acestui obiectiv se va apela la datele obtinute in
urma realizdrii unor interviuri semi-Structurate de tip ,,povestea vietii”, la fel
ca si In cazul unui studiu efectuat recent pe femeile care ocupa functii de
management din diverse arii de activitate (impartite pe categorii de varsta)
prin care s-a urmarit identificarea etapelor de dezvoltare educationala si

profesionald, precum si a stereotipurilor/barierelor intdmpinate de acestea
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(Weerahannadige & Cohen, 2014: 155), ce se vor concentra asupra femeilor
(cu sau fara copii) care ocupa functii academice superioare sau nu. Prin
intermediul interviurilor se doreste a se afla daca intre femeile junioare si
senioare existd diferente In ceea ce priveste accederea Intr-o functie
superioara academica si, daca da, care sunt cauzele unei astfel de situatii.
Prin acest obiectiv doresc sa descopar strategiile pe care le adopta
femeile din mediul academic si care le ajutd sd depaseasca diversele
obstacole cu care se pot confrunta in acest mediu, descris de multi cercetatori
(Balahur, 2013; Cook & Glass, 2013; Kahn, 2012) ca fiind unul in care
masculinitatea primeaza, si care impiedica accesul sau promovarea femeilor,
precum: responsabilitatile domestice, rigiditatea structurilor institutionale,

discriminarea, obstacolele psihologice.

3. Evaluarea culturii §i a climatului organizational din cadrul
mediului academic iesean in ceea ce priveste indeplinirea si desfasurarea
sarcinilor academice si stiintifice a personalului, respectiv, cu privire la

satisfactia personald si profesionald a acestora.

Prin acest obiectiv doresc s aduc in prim plan diferentele de ordin
cognitiv, social, cultural si economic dintre femei, barbati, dintre cei aflati in
pozitii academice/stiintifice diferite, din personalul academic fara si cu copii,
casatoriti sau nu, care isi desfisoara activitatea in mediul academic si
stiintific, prin aplicarea unui chestionar structurat.

Pentru indeplinirea acestui obiectiv vor fi folosite date colectate prin
intermediul unui chestionar structurat aplicat, asa cum se poate observa, nu
doar femeilor, ci si barbatilor care isi desfasoara activitatea in mediile mai
sus amintite. Desi la o prima vedere s-ar putea considera ca ar fi mai indicat

ca un astfel de obiectiv sa poatd fi atins prin aplicarea unui interviu de
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profunzime, tindnd cont cd se urmdreste identificarea opiniilor unor
persoane, totusi am decis sd ma raliez directiei de cercetare prezente in
diverse studii (Bruckmuller, Ryan, Rink & Haslam, 2014) pe tema problemei
subreprezentdrii femeilor in functii de conducere din mediul academic si
stiintific, care accentueazi lipsa de eficientd a metodelor calitative n
cercetdrile pe aceastd tema. Astfel, Bruckmuller, Ryan, Rink & Haslam
(2014) spune ca femeile din mediul academic se simt mai in siguranta atunci
cand opiniile lor sunt colectate prin intermediul chestionarului, deci, pe cale

de interpretare, mai sincere (Bruckmuller, Ryan, Rink & Haslam, 2014: 220).

5.1. Action research (cercetarea actiune)

Cercetarea actiune presupune ca in cazul in care se doreste obtinerea
de noi cunostinte practice despre o problema sociald, nu se va porni de la 0
intrebare de cercetare ca in cazul studiilor academice traditionale, ci de la
ceea ce ne intereseaza in practicd, de la prezentarea, evidentierea problemelor
care apar in viata profesionald, sociald a persoanelor, grupurilor studiate.

Acest tip de cercetare se axeaza atit pe invatarea celor care participa
la studiu, cat si pe actul de invatare a cercetatorului prin intermediul unui
proces ,,democratic” de impartasire a cunostintelor, in vederea promovarii,
stimuldrii actiunii sociale. Crearea unei legaturi ,,democrate” intre
respondenti si cercetator reprezinta o etapa care, nu doar ca este importanta,
ci si consumatoare de timp (Kemmis, 2001: 76).

In ceea ce priveste selectia esantionului, cercetarea actiune pune la
dispozitia cercetatorului decizia de a selecta persoanele considerate optime
de a lua parte la cercetare, fara nici un fel de constrangere, considerandu-se

ca acesta (cercetatorul) este singurul care poate sti ce fel de respondenti sunt
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potriviti. Insa, de reguld, depinde de disponibilitatea si gradul de interes al
respondentilor fatd de problematica adusa in discutie (Brydon-Miller,
Greenwood & Maguire, 2003: 22).

Ca in toate cercetdrile, analiza datelor reprezintd pasul cel mai
dificil de intreprins, insa care aduce cele mai mari satisfactii. Cu toate
acestea, In cercetarea actiune analiza datelor reprezinta un proces continuu
ce presupune o reflectie Inceputa Inca din etapa de colectare a datelor (Noffke
& Somekh, 2005). Acest lucru a condus ca pe parcursul realizarii lucrarii sa
Tmi modific obiectivele cercetdrii datoritd noilor aspecte relevate de catre
participanti. Concret, implicarea participantilor in studiu a constat in
stabilirea temelor de interes, au luat parte la administrarea instrumentelor de
cercetare, am diseminat rezultatele partiale ale cercetarii in prezenta acestora
in cadrul ntalnirilor proiectului STAGES (Structural Transformation to
Achieve Gender Equality in Science) (Balahur, 2015), oferindu-mi noi

directii de cercetare.

5.2. Abordarea mixtdi

Creswell (2009) afirma ca abordarea calitativa si cea cantitativa nu
trebuie vazute ca fiind total opuse, ci ca avand un continut care are un
continuum propriu. Tn cadrul acestui continuum, metodele mixte de cercetare
se situeaza la mijloc datoritd faptului cd Incorporeaza elemente atat ale
abordarii calitative, cat si ale celei cantitative.

Prin intermediul unei metodologii mixte se poate atinge diferite
domenii de cunoastere (Lingard, Albert & Levinson, 2008: 3) sau se poate
incuraja si permite expresia unor diferite experiente sau aspecte ale
cunoasterii. De exemplu, asa cum afirma Creswell (2003), raspunsul unor

persoane la o intrebare, in cadrul unui interviu, poate fi diferit de raspunsul
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dat la o intrebare din cadrul unui chestionar, chiar daca intrebare priveste, in
totalitate, acelasi aspect asupra unui fenomen. Cu toate acestea, utilizarea
paraleld a celor doud abordari (calitativa si cantitativa), chiar daca nu poate
oferi rezultate care pot fi coroborate, poate scoate in evidentd amploarea
aspectelor care alcatuiesc fenomenul studiat (Creswell, 2003: 98).

Asa cum am amintit anterior, cercetarea al carei esantion este
alcatuit din personalul academic si stiintific iesean are la baza abordarea
secvential exploratorie. In contrast cu abordarea secvential explicativa,
aceastd abordare debuteaza prin colectarea si analiza datelor calitative.
Plecand de la rezultatele exploratorii (din prima faza), cercetatorul initiaza
faza cantitativa pentru a testa sau generaliza rezultatele initiale (din prima

fazd — calitativa) (Caracelli & Greene, 1997: 14).

6. Limite impuse de cultura si climatul organizational din cadrul

mediului academic si stiintific in dezvoltarea profesionala si personala

Promovare ih mediul academic. Figura 1. Satisfactia fata de
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Perceptia asupra sanselor de promovare in functie de experienta
profesionald, respectiv de catre personalul academic cu si fara copii nu a
facut obiectul studiilor in domeniul egalitatii de gen in mediul academic.
Insa, pentru a mentine linia inceputd in etapa cercetirii calitative, in care
participantii la cercetare au fost impartiti in functie de aceste aspecte si pentru
ca ipotezele au fost construite plecand de la concluziile trase Tn etapa
calitativa, consider cd este important sd introduc drept variabile si aceste
dimensiuni. Din figura 8 se poate observa ca persoanele care au cel putin un
copil si juniorii sunt afectate de cétre lipsa oportunitatilor de a fi promovate.
Tn cazul persoanelor cu copii, intr-o proportie de 44%, consideri ca sansele
de promovare le sunt limitate, in timp ce, doar 23% dintre persoanele fara
copii au aceiasi perceptie. O explicatie pentru aceastd diferentd ar putea-0
reprezenta faptul c& parintii constientizeazd ca avand copii, deci
responsabilititi familiale, au sanse mai mici de promova. in schimb, intre
juniori si seniori se inregistreaza o diferentd mai mica, de 10.1%, In favoarea

seniorilor, daca ludm in considerare sansele mai ridicate de a promova.
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Relatiile de mentorat si retelele informale academice si stiintifice.

Figura 2. Satisfactia fatd de raporturile de mentorat din mediul academic si

stiintific, in functie de gen
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Literatura de specialitate aminteste rolul esential al relatiilor de
mentorat in problematica subreprezentarii femeilor in pozitiile superioare
academice, mentorul sprijindnd discipolul in dezvoltarea aptitudinilor
necesare in cariera academicd/stiintificd (Gardiner, Tiggemann, Kearns &
Marshall; 2007). Astfel de relatii, afirma autorii mentionati anterior, sunt
specifice mai degraba barbatilor. Relatiile de mentorat nu trebuie vazute in
lumina singularitatii mentorului. Conform unui studiu realizat de catre
Knouse (2001) s-a constatat ca este foarte dificil ca un singur mentor sa
indeplineasca toate nevoile unui discipol, astfel ca de cele mai multe ori o
persoand cautd calitatile pe care le considera ca fiind necesare unui bun
mentor in mai multe persoane. Un alt aspect al importantei relatiilor de

mentorat consta, asa cum reiese dintr-un studiu realizat de catre Blau, Currie,
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Croson & Ginther (2010), in sporirea productivitatii academice (participarea
la conferinte, publicarea, obtinerea de granturi) in randul discipolilor prin
faptul cd acestia beneficiaza de sprijinul mentorilor pentru atingerea
obiectivelor profesionale.

Rezultatelor studiilor de specialitate amintite nu corespund cu
raspunsurile oferite In cadrul cercetarii de fata, atat de femei, cét si de barbati.
Astfel, se Inregistreazd o mai mare pondere a femeilor (55.8%) care sunt
foarte multumite de raporturile avute cu colegii de la care pot invata, spre
deosebire de barbati, care doar in proportie de 38.3% sunt foarte multumiti
cu privire la acest aspect. Insa, per total, se poate observa un echilibru intre
femei (88.5%) si barbati (87.2%) atunci cand se ia in considerare categoriile
scalei care vizeaza acordul pozitiv in ceea ce priveste satisfactia fatd de
existenta unor persoane care pot avea calitatea de mentori, putandu-se
concluziona ca nici unuia dintre sexe nu 1i este ,restrictionat” accesul spre
mentori care 1i pot ajuta In dezvoltarea ulterioara a carierei academice si

stiintifice.
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Activitatea de cercetare. Figura 3. Proportia din totalul

programului de munca dedicata activitatii de cercetare in mediul academic

si stiintific, in functie de statutul parental si statutul marital
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o0 petreceti desfasurdnd activitatea de cercetare?

Acker & Armenti (2004) au ajuns la concluzia ca femeile cu familie
si/sau copii nu au suficient timp pentru cercetare datorita responsabilitatilor
casnice si a programului de lucru inflexibil. Acest fapt face ca persoanele
casatorite si, mai ales, cele cu copii, sd ajunga sa isi traseze noi obiective
profesionale. Astfel, chiar dacd sunt mai competente decat persoanele
necasdatorite si cele fara copii, lipsa activitatii de cercetare, care are cea mai
mare pondere legatd de promovarea academicd, conduce la stoparea, iar in
cel mai bun caz, la incetinirea progresului profesional.

Din prima diagrama a figurii 14.2 se poate, Intr-o anumita masura,
trage concluzia ca existenta unui copil face mult mai dificild desfasurarea

activitatilor de cercetare, personalul academic si stiintific care are in ingrijire
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copii (43.8%) preferand intr-o mai mare masura, in comparatie cu personalul
fara copii (40.8%)), sd Intreprinda astfel de activitati intr-o proportie cuprinsa
intre 10 si 30%. in schimb, in contradictie cu studiul lui Acker & Armenti
(2004), casnicia, se observa, nu doar ca nu reprezintd un impediment in calea
desfasurarii activitatilor de cercetare, ci le si favorizeaza. Cel de-al doilea
panel evidentiazd ca personalul academic necasatorit (53.8%) inregistreaza
un procent mult mai mare, decat persoanele casatorite (34.5%), in ceea ce
priveste alocarea unei proportii din timpul total de lucru intre 10 si 30 %
activitatilor de cercetare, in timp ce, cu privire la alocarea unei proportii din
timpul total de lucru mai mare de 70% pentru activitatile de cercetare, situatia
se inverseaza: personalul academic casatorit inregistrand un procent de
14.5%, iar cel fara partener 2.6%. Astfel, exista posibilitatea ca in cazul
personalului academic/stiintific, partenerul sa usureze indeplinirea sarcinilor
casnice, preluand unele sau majoritatea acestora, iar persoanele din mediul
academic putdnd sd se concentreze pe indeplinirea sarcinilor legate de

activitatea de cercetare.

7. Rezultatele studiului

Plecand de la scopul acestei lucrdri care consta in realizarea unui
studiu complex privind dificultatile care le intampina femeile din mediul
academic si stiintific iesean atunci cand doresc sa-gi construiascd o cariera
pe care femeile sa o considere de succes, indiferent dacd este vorba de
accedere intr-o pozitie manageriala sau doar de a ajunge pe o treapta
profesionald superioard, oferind o atentie speciala primului aspect (ocuparea

unei pozitii manageriale academice), voi iIncerca, in cele ce urmeaza, sa
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subliniez unele dintre cele mai importante aspecte ale rezultatelor tuturor
etapelor de cercetare.

Sprijin profesional. S-a putut observa, in cadrul cercetarii
cantitative, ca respondentii de gen feminin considera intr-o masurd mult mai
mare ca beneficiaza de suport din partea superiorilor, raspunsul pozitiv al
femeilor Tnsumand 67.3%, in timp ce doar 56.2% dintre barbati sunt de
aceiasi parere, fapt aflat In antiteza cu rezultatele studiilor de specialitate.
Pentru a confirma cele invocate de literatura de specialitate, un motiv pentru
care rezultatele studiului au reliefat un astfel de raspuns, l-ar putea constitui
faptul cé barbatii, chiar daca primesc un suport mult mai consistent din partea
superiorilor, acestia se asteaptd la un altfel de sprijinul sau Tntr-o masura mai
mare, respectiv, faptul ca femeile, chiar daca beneficiaza de un sprijin mai
redus decét cel oferit barbatilor, acestea sunt satisfacute de eforturile facute
de catre managementul academic. Deci, prin raspunsurile primite, nu se poate
spune ca femeile sunt mai putin sprijine decat barbatii sau ca productivitatea
academicd scazutd a femeilor (dacd aceasta existd) se datoreaza sprijinului
redus al carui beneficiari sunt acestea, si nici cd crearea retelelor informale
al caror membrii sunt, In mare parte, barbatii sunt rodul nivelului de suport
oferit angajatilor din mediul academic si stiintific. In ceea ce priveste
cercetarea calitativa a reiesit cd managementul academic nu se implica destul
de mult in sprijinirea personalului academic (femei si barbati) in situatii care
necesitd acest lucru, conduce la insatisfactii legate de echilibrarea vietii
familiale cu munca: ,,Universitatea nu m-a ajutat cu nimic cat am nascut-0
pe D... Fiind singura mé putea ajuta datorita muncii mele” Corina — Senioara.
Marston si Brunetti (2009) considera ca universitatile ar trebui sd examineze
mult mai aprofundat problemele personalului academic legate de echilibrarea
celor doua sfere ale vietii pentru ca acest lucru poate genera rezultate pozitive

sau negative Tn ceea ce priveste performanta academica. Una dintre
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participante, simtind golul existent intre personal si managementul academic,
afirma: ,,...cred ca universitatea poate sd facd o chestic mai buna pentru
mame vis-a-vis de partea asta de dupa nastere” loana — junioard. Daca se
aduce 1n discutie si rezultatele cercetarii calitative, se poate constata ca
femeile percep in mod acut lipsa interesului managementului academic si
stiintific, mai ales, cu privire la ameliorarea conflictelor dintre viata privata
si cea profesionala, de aici putand trage o tripld concluzie: fie femeile sunt
mai usor de multumit (privind rezultatele cercetdrii cantitative), fie
implicarea managementului academic in dificultatile intimpinate de personal
este minima sau femeile sunt sprijinite mai mult doar pe plan profesional
(marginalizarea vietii personale conducand la o mai insatisfactie legata de

ambele sfere ale vietii).

Managementul academic si stiintific. Analiza datelor obtinute prin
intermediul cercetarii cantitative a evidentiat in ceea ce priveste primele trei
caracteristici care sunt considerate, atat de catre femei si barbati, cét si de
seniori si juniori, a fi cele mai importante de a se regdsi in managementul
academic si stiintific se refera la faptul ca un manager trebuie sa fie muncitor,
receptiv si competitiv (primele doud caracteristici fiind asociate de catre
literatura ca fiind specifice femeilor, iar ultima, specifica barbatilor). Astfel,
se poate concluziona ca mediul academic si stiintific iesean incepe sa
valorizeze din ce in ce mai mult capacitatea femeilor de a face fata cerintelor
pe care le implicd ocuparea unei pozitii in managementul universitar.

Din partea calitativa a studiului se poate trage aceiasi concluzie ca
cea amintitd anterior, femeile participante atat la cercetarea efectuatd prin
interviu, cat si la cea efectuata prin studiu de caz, scot in prim plan ideea unei
anumite superioritdti a caracteristicilor femeilor in vederea ocupdrii unei

pozitii academice de conducere, caracteristici precum: aptitudini
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organizatorice (,,...cred cd multe femei stiu sa-si organizeze timpul, stiu sa
faca mai multe lucruri deodata” Maria) datorita faptului ca femeile trebuie sa
jongleze” cu activitatile casnice si cele profesionale (,,...pot duce la
indeplinire si atributiile casnice si cele de serviciu in acelasi timp, chiar daca
ele sunt solicitante” Claudia), sunt mai practice datoritd spiritului matern (,,O
femeie este mai ancorata in realitate si pragmatismul vietii de zi cu zi, pentru
ca o femeie daca este mama intelege mai bine” Corina), intuitive (,,in general
o femeie empatizeazd mai bine cu anumite probleme care pot sa apara cu cei
care lucreazd, intelege altfel lucrurile” Florentina), adopta un stil de
conducere bazat pe colaborare (,,... cdnd sunt decizii mai grele prefer tot
timpul s ma consult cu mai multi Tnainte de a lua o decizie” loana).

Cu toate acestea, pana In acest moment nu s-a putut raspunde la
intrebarea: De ce numarul femeilor este foarte mic 1n pozitiile academice de
conducere si daca oportunitatile de promovare sunt resimtite in mod diferit
de citre participantii la studiu? In acest sens, in urma cercetirii cantitative se
poate concluziona cé femeile consider cd au mai putine sanse de a promova
(11.8%), in comparatie cu barbatii (6.4%). Acelasi model se pastreaza chiar
si in cazul in care este implicatd si performanta profesionald, proportia
femeilor care considerd ca dacd reusesc sd obtind o anumita performanta
academicd au sanse mai mari de a fi promovate fiind mai mica (31.4%), decat
cea a barbatilor (39.6%).

De ce considera femeile ca au mai putine sanse de a promova?
Réspunsul la aceastd intrebare este furnizat de cétre cercetarea calitativa.
Indreptandu-ne atentia catre barierele intdmpinate de citre femei in
accederea intr-o pozitie de management academic si stiintific s-a constatat
ca una dintre dificultitile majore cu care se confruntd femeile din mediul
academic atunci cand trebuie sd se decidd cu privire la participarea in

managementul academic se referd la echilibrarea vietii de familie (mai ales

28



n cazul in care acestea au copii dependenti de ingrijire) cu cariera, activitatile
casnice fiind consumatoare de timp, limitand perioada care poate fi dedicata
activitatilor profesionale (Tomas, Lavie, del mar Duran & Guillamon, 2010;
Gardiner, Tiggemann, Kearns & Marshall, 2007). Desi acest motiv s-ar putea
crede ca este regdsit in majoritatea interviurilor femeilor participante, acesta
apare, contrar asteptarilor, cu preponderentd in discursurile femeilor
senioare: ,,Dacd nu are facilitati sd-si rezolve mai usor problemele familiale,
ele nu renuntd, in general, la familie pentru functie” Florentina — senioara.
Gardiner, Tiggemann, Kearns & Marshall (2007) afirmd ca in momentul
nasterii unui copil, pentru ingrijirea acestuia, multe din femeile din mediul
academic ,,acceseazd” unul din beneficiile acordate de stat (concediu pentru
ingrijirea copilului) producandu-se un decalaj intre acestea si colegii barbati.
O astfel de explicatie apare atat in cazul unelor femei senioare, cat si a unelor
femei junioare: ,,Dar daca as fi ales s nu am o viatd de familie, sd nu ma
implic in viata copiilor mei, categoric as fi reusit sd ma implic mult mai mult!
Clar asta!” Claudia — senioara, ,,De exemplu, a face un copil este un pas, din
pacate, asta este fiziologic este un pas in urma, un an pana cand nu termini
copilul de alaptat si pana iti revii si tu, este un an care poate sa fie pierdut”
Dana — junioara.

Sarcinile profesionale i cele personale. Desi studiile de specialitate
plaseaza un program de lucru mult mai incércat femeilor, existd un oarecare
echilibru intre cele doud genuri in ceea ce priveste perioada saptdmanala de
lucru de peste 50 de ore, insa, se constatd o oarecare diferentd in ceea ce
priveste urmatoarea categorie in care se plaseaza durata saptimanala de lucru
intre 40 si 50 de ore: femeile cumuland, din totalul acestora, o proportie de
48.1%, iar barbati de 44.7%, deci, se poate considera ca, intr-O oarecare

masurd, femeile din mediul academic iesean inregistreaza mai multe presiuni
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legate de Tndeplinirea sarcinilor profesionale, fapt ce conduce la petrecerea
unui timp mai indelungat la locul de munca.

in ceea ce priveste diferenta dintre seniori si juniori cu privire la
programul de lucru, literatura de specialitate (Centrul pentru Studii Avansate
de Resurse Umane al Universitatii Cornell, 2010) aminteste ca juniori, In
ciuda mai multor sarcini familiale, isi petrec mult mai multe ore in vederea
indeplinirii sarcinilor academice si stiintifice, pe de o parte, datoritd normei
didactice mai mare, iar pe de altd parte, cauta sa se concentreze pe sarcinile
de cercetare pentru a accede intr-o pozitie profesionald superioara. Echilibrul
dintre aceste doud grupuri este perturbat de programul saptamanal de lucru
cuprins intre 40 si 50 de ore, unde se constata cd, in ciuda celor afirmate de
cercetarea amintita, seniorii (50.9%) isi petrec mai mult timp pentru
indeplinirea sarcinilor profesionale, decét juniorii (40.9%), existand o
diferentd considerabila Intre acestia (10%). O explicatie a acestui rezultat
poate consta 1n faptul ca seniorii, fiind, de regula, mai in varsta, iar copii
acestora nefiind dependenti de ingrijirea parinteasca, isi pot dedica mai mult
timp pentru interesele lor legate de munca desfasurata in mediul academic si
stiintific. Din cercetarea calitativa a reiesit, mai ales in cazul senioarelor,
importanta programului flexibil pe care il presupune desfasurarea
activitatilor profesionale in cadrul mediului academic si stiintific, fapt
determinat de sarcinile de ingrijire ale copiilor dependenti de ingrijirea
parintilor: ,,... doamna ne permite si este extraordinara, de exemplu daca ai o
problema si trebuie sa te duci sd o rezolvi” (H.Z.). Desi mediul academic
poate fi descris ca un mediu flexibil din punctul de vedere al programului,
acesta este si imprevizibil, fapt care le pune in dificultate pe mame cu copii
dependenti de ingrijire, in studiul nostru, exceptia o reprezintd una din
mamele senioare, al carui copil este major. De exemplu, una din participante,

valabil pentru toate, afirma: ,,Cam asa-i si cu luatul copiilor de la scoald. Eu
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imi dau seama pe la 3 si ceva aici cd n-am timp si numai bine cand trebuie
sa ma duc sd-i iau de la scoald imi dau seama ca atunci mai am nu stiu ce de
facut” (C.D.). De asemenea, un alt inconvenient al programului de lucru
pentru mamele din mediul academic, pentru a tine pasul cu barbatii (care
rareori se ocupa de sarcinile domestice), si regasit in toate cazurile analizate,
acestea isi desfasoara activitatea o buna parte a zilei: ,,De exemplu, sunt zile
in care vin la ora 7 si plec la 6-7” (H.Z.). O altd femeie a afirmat ca ,,Rareori
dorm odata cu copiii... Stau si pregétesc pentru a doua zi ceva. Adorm in jur

de 11-12, din pacate” (B.R.).

8. Limite si directii viitoare de cercetare

Identificarea dificultatilor pe care le intampina femeile din mediul
academic si stiintific iesean atunci cand doresc sd-si construiascd o cariera
pe care femeile sa o considere de succes, indiferent dacd este vorba de
accedere intr-o pozitie manageriala sau doar de a ajunge pe o treapta
profesionald superioara presupune un studiu complex cu privire la
dimensiunile care stau la baza acestor dificultati. In acest context, se merita
evidentiat principalele limite ale cercetarii de fata. Astfel, se poate afirma ca
teza a avut in vedere o plaja extinsd de dimensiuni care ar putea conduce la
rezultate mai putin aprofundate cu privire la fenomenele care afecteaza
cariera si viata personald a femeilor din mediul academic si stiintific. Faptul
ca lucrarea a avut la baza studierea unei multitudini de directii a condus la
rezultate care se pot aprofunda Tn cadrul altor studii.

O alta limité constd in faptul ca In conditiile existentei unui esantion

care nu are la baza o esantionare probabilistica, fapt care impiedica inferenta
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statisticd sau, mai bine zis, rezultatele cercetarii nu pot fi extrapolate la
nivelul Intregii populatii, atingerea unui nivel de saturatie a datelor este greu
de realizat. Neindeplinirea criteriului de validare a saturatiei conduce, intr-0
anumitd proportie, la posibilitatea ca concluziile lucrarii sd nu fie In
concordanta cu realitatea problemelor cercetate.

De asemenea, se poate aduce in discutie, in cadrul acestui
subcapitol, posibilitatea ca in cadrul etapei de culegere a datelor sa se fi
strecurat doud tipuri de limite care pot conduce la rezultate finale
nesatisficitoare. In acest context, meritd precizat experienta redusi a
cercetatorului care, chiar si in ipoteza in care instrumentele de culegere a
informatiilor au fost construite Intr-o maniera care sa coreleze cu obiectivele
avute in vedere, poate contamina raspunsurile furnizate, fie prin indicarea
unei variante de raspuns, fie prin omiterea (acolo unde este necesar) adresarii
unor intrebari care si completeze rispunsurile furnizate. In al doilea rand, in
dorinta de a atinge obiectivele cercetarii, corelatd cu programul incércat de
lucru al respondentilor, exista sansa ca raspunsurile participantilor la studiu
sda nu fie suficient de cuprinzitoare pentru ca rezultatele sa corespunda
realitatii.

O ultima limita a cercetarii a avut in vedere accesibilitatea redusa la
esantionul studiului, limita care a fost, intr-o oarecare masura, inlaturata cu
sprijinul proiectului STAGES, coordonat de catre doamna profesoara Doina

Balahur.

Rezultatele aduse in prim plan prin intermediul acestei lucrari pot
reprezenta punctul de plecare al unui studiu nou care se poate orienta spre
noi directii de cercetare ce pot aborda o laturd/ dimensiune mult mai specifica
a temei sau, dimpotriva, se poate extinde studiul acestei problematici la

nivelul mai multor centre universitare din Romania ori, de ce nu, la nivelul
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mai multor state. Punandu-se la dispozitie resurse financiare mai mari, timp
si disponibilitate mai mare din partea esantionului alcatuit din personalul
academic si stiintific s-ar putea crea conditiile pentru o noua cercetare
superioard, cel putin din punctul de vedere al informatiilor obtinute. De
asemenea, esantionul cercetdrii s-ar putea extinde prin implicarea, in toate
etapele acestuia, a barbatilor din mediul academic si stiintific (In cercetarea
de fata, acestia au fost inclusi doar in esantionul cercetarii cantitative). Astfel,
rezultatele cercetarii ar putea fi mult mai reprezentative pentru intreg

colectivul mediului academic iesean.

9. Demersuri pentru diseminarea rezultatelor

Cercetarea si rezultatele acesteia au fost diseminate in cadrul
urmatoarelor conferinte si lucrdri publicate:

-Participare la International Academic Conference (11-13 aprilie
2016, Viena) organizatd de catre West East Institute, cu lucrarea ,,Personal
and Career Evolution of Academic Women”;

- Participarea la workshop-ul ,,Gender budgeting training”
organizat de in cadrul proiectului STAGES (Structural Transformation to
Achieve Gender Equality in Science) n cooperare cu Fondazione Giacomo
Brodolini (Italia) (15 decembrie 2015, Tasi);

- Participarea la conferinta Human and Social Sciences at the
Common Conference The 3rd Multidisciplinary (7-11 Decembrie 2015,
Zilina) cu articolul ,,Academic Women between vertical segregation and

glass cliff phenomenon”
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- Participare workshop pentru promovarea egalitatii de sanse si a
diversitatii in mediul academic (23-25 Octombrie 2015, Sinaia); eveniment
organizat in cadrul proiectului ,,Mobilizarea universitatilor pentru
combaterea discrimindrii”, implementat de Societatea Academicd din
Romaénia in colaborare cu Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii (CNCD);

- Participarea la International Interdisciplinary Doctoral Conference
(25-26 septembrie 2015, Bucuresti) cu lucrarea ,,Unfriendly Climate for
Women Faculty in Higher Education”;

- Participarea la training ,GENDER AND SCIENCE:
MAINSTREAMING GENDER EQUALITY IN SCIENCE AND
RESEARCH PERFORMING ORGANIZATIONS” organizat in cadrul
proiectului STAGES in colaborare cu Centre for Gender Equality in Science
and International Training Centre- International Labour Organization
(ITCILO) (23-24 septembrie 2015, Tasi);

- Diseminarea rezultatelor studiului ,,Explicatii conceptuale
sociologice cu privire la inegalititile de gen din mediul academic” in cadrul
International Conference Interdisciplinary Research and Professional
Development within International Context (10-12 iunie 2015, Iasi)

- Stagiu de cercetare/documentare Tn cadrul Universita Degli Studi
di Messina, Italia (Universitatea Messina, Italia) in perioada 1 — 30 iunie
2015, prin Programul Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane
2007-2013, cofinantat prin Fondul Social European, in cadrul proiectului
POSDRU/159/1.5/S/132400, cu titlul “Tineri cercetatori de succes —

dezvoltare profesionala in context interdisciplinar si international”.
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