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Ghid privind realizarea auditului de gen în cadrul entităților publice

ASPECTE GENERALE

Ghidul privind realizarea auditului de gen 
în cadrul entităților publice își propune să 
asiste metodologic entitățile publice, inclusiv 
autoritățile administrației publice locale, 
precum și organizațiile societății civile din 
Republica Moldova în realizarea auditului de 
gen, fapt ce va permite identificarea lacunelor 
critice din cadrul entităților, din punct de 
vedere structural și organizațional și, totodată 
al politicilor publice de dezvoltare, programelor 
strategice și serviciilor prestate comunității, 

Auditul de gen poate fi efectuat de către entitățile 
guvernamentale și/sau neguvernamentale 
printr-un efort de cooperare și parteneriat al 
acestora. Acest ghid se adresează atât instituțiilor 
publice precum și celor private, în mod special 
managerilor acestor instituții,  responsabililor 
de elaborare și evaluare a politicilor publice, și/
sau persoanelor responsabile de elaborarea 
strategiilor de dezvoltare instituțională, 
administratorilor și specialiștilor în dezvoltarea 
resurselor umane, experții în domeniul 

din perspectiva asigurării egalității de gen.

Pilotarea Ghidului se va realiza în cadrul 
Consiliilor raionale Ialoveni, Rezina, Strășeni 
și Telenești ca măsură complementară a 
eforturilor acestora de a îmbunătăți procesele 
de guvernare locală prin politici publice 
sensibile la gen și promovarea parteneriatelor 
dintre administrația publică locală și 
organizațiile societății civile.

egalității de gen, liderii de ONG‐uri, şi asociații 
ce activează în domeniul egalității de gen. În 
plus, se adresează persoanelor care lucrează 
în domeniul promovării egalității de gen ca 
dezvoltatori de proiecte, coordonatori, asistenți 
sociali, activiști, etc.

Astfel, suportul metodologic al Ghidului va ajuta 
la planificarea și realizarea exercițiului de audit 
de gen în entitățile dumneavoastră sau entități 
partenere. Utilizarea prezentului Ghid nu solicită 

În acest sens, Ghidul urmărește:

Într-un final, Ghidul vă va îndruma prin următoarele procese ale auditului de gen:

•	 Generarea unei înțelegeri comune a modului în care egalitatea de gen este abordată 
de către entitatea publică audiată, atât în cadrul politicilor, procedurilor și practicilor 
interne, cât și externe la elaborarea și evaluarea politicilor și furnizarea serviciilor publice;

•	 Elaborarea unui cadru de dialog și analiză colectivă privind situația asigurării egalității 
de gen în entitatea publică și în relațiile acesteia cu mediul extern;

•	 Proiectarea domeniilor care necesită îmbunătățire și a soluțiilor de intervenție pentru 
Planul de acțiuni întru asigurarea egalității de gen; 

•	 Încurajarea unui proces participativ care consolidează responsabilitatea entității publice 
privind integrarea dimensiunii de gen.

•	 Pregătirea pentru auditul de gen;

•	 Realizarea propriu-zisă a auditului de gen; 

•	 Interpretarea rezultatelor și planificarea acțiunilor necesare pentru asigurarea egalității 
de gen în cadrul entității dumneavoastră, dar și a produselor acesteia (politici publice, 
programe de dezvoltare, servicii prestate), realizate conform competenței și misiunii 
atribuite prin cadrul normativ;

•	 Elaborarea Raportului de audit de gen și a Planului de acțiuni pentru egalitate de gen.

1

Scopul și domeniul de aplicare al Ghidului

Cui se adresează?
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deținerea cunoștințelor profunde în domeniul 
egalității de gen. Veți avea nevoie doar de 
cunoștințe fundamentale despre principiile și 
termenii cheie referitori la abordarea dimensiunii 

de gen, totodată veți avea nevoie de timp și de 
resurse pentru a efectua auditul de gen.

Cum poate fi folosit Ghidul?

Ghidul este structurat în trei Capitole:

- redă terminologia și definițiile conexe cadrului de integrare a 
dimensiunii de gen și își propune să vă familiarizeze cu noțiunea, 
scopul și dimensiunile auditului de gen, diferența dintre auditul de 
gen și analiza de gen, precum și alte aspecte introductive privind 
procesul auditului de gen.

- explorează domeniile recomandate pentru realizarea în mod 
prioritar a auditului de gen în cadrul entităților, și anume: personal 
și resurse umane, procese decizionale, cultura organizațională, 
politica de gen, angajamente financiare/resurse și nu în ultimul 
rând politicile publice, proiectele și programele de dezvoltare, 
serviciile prestate comunității.

- descrie fazele individuale ale auditului de gen, prezentând deta-
lii la aspectele pe care echipele de facilitare, dar și entitățile au-
ditate, trebuie să le ia în considerare atunci când se pregătesc de 
acest exercițiu, îl realizează și, nemijlocit, formulează și prezintă 
rezultatele acestuia.dezvoltare, serviciile prestate comunității.

- oferă îndrumări practice entităților publice în planificarea măsu-
rilor necesare pentru îmbunătățirea situației privind dimensiunea 
de gen în cadrul entităților publice precum și în politicile promo-
vate de entitate

Capitolul 1. 
Auditul de gen

Capitolul 2. 
Sfera auditului de gen

Capitolul 3. 
Etapele auditului de gen

Capitolul 4. 
Planul de acțiuni pentru 
asigurarea egalității de 
gen

La finalul ghidului, veți găsi resursele care au servit ca surse de informare ale acestuia și pe care 
le puteți examina complementar în cazul în care doriți să extindeți realizarea auditului de gen asu-
pra mai multor domenii auxiliare celor descrise în Ghid. Pentru facilitarea elaborării Raportului de 
audit de gen și a Planului de acțiuni pentru asigurarea egalității de gen, Anexele la Ghid vă oferă 
modele-tip pentru elaborarea Raportului de audit de gen și a Planului de acțiuni.
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CAPITOLUL 1. AUDITUL DE GEN
2

Concept Definiția

Gen/Dimensiunea 
de gen

Conceptul de gen se referă la diferențele sociale și relațiile dintre bărbați și 
femei care sunt preluate/învățate. Genul sau dimensiunea de gen se modi-
fică pe parcursul timpului, având variații ample atât în cadrul unor anumite 
societăți și culturi, cât şi între acestea. Diferențele şi relațiile vizate sunt 
construite social, fiind asimilate în procesul de socializare. Acestea determi-
nă caracteristici specifice reprezentanților fiecărui sex. Diferențele depind 
de context şi se pot modifica.

Conform definiției trebuie să distingem genul de sex:

Gen Sex

Se referă la setul de caracteristici, 
comportamente și roluri atribuite unei 
persoane datorate sexului său biolo-
gic, care sunt considerate adecvate 
din punct de vedere social

Caracteristici fizice și biologice 
care definesc sexul unei ființe vii

Egalitatea de gen Conceptul presupune acceptarea și valorificarea capacităților femeilor și 
bărbaților în egală măsură în toate domeniile de dezvoltare. Egalitatea și 
echitatea șanselor pentru femei și bărbați este starea ideală, în care ambe-
le sexe sunt libere să-și dezvolte abilitățile și să folosească oportunitățile 
în diferite domenii ale vieții în același mod. În același timp, este o situație 
lipsită de discriminare directă sau indirectă bazată pe gen.

Echitatea de gen Echitatea de gen semnifică tratamentul imparțial al femeilor şi bărbaților, dar 
în funcție de necesitățile lor. Noțiunea poate cuprinde un tratament egal sau 
un tratament diferit, dar care este considerat a fi echivalent în materie de 
drepturi, beneficii/privilegii, obligații și oportunități.

Integrarea
perspectivei de gen

Integrarea perspectivei de gen este un proces de evaluare a efectelor tu-
turor măsurilor propuse, inclusiv a celor legislative, politice sau de program, 
atât pentru femei, cât și pentru bărbați, în toate domeniile și la toate nive-
lurile. Este o strategie care vizează integrarea intereselor și a experienței 
particulare a femeilor și bărbaților în propunerea, realizarea, monitorizarea și 
evaluarea politicilor și programelor în toate domeniile politice, economice și 
sociale, astfel încât femeile și bărbații să utilizeze în mod egal oportunitățile 
oferite și inegalitatea să fie eliminată.

Analiza de gen Instrument sistematic de examinare a diferențelor sociale şi economice 
dintre femei şi bărbați. În vizorul analizei sunt puse activitățile specifice, 
condițiile, necesitățile, accesul la şi controlul asupra resurselor, precum şi 
accesul femeilor şi bărbaților la beneficii în procesul de dezvoltare, precum 
şi la luarea deciziilor. În cadrul acestui proces sunt studiate relațiile şi alți 
factori într-un context social, economic, politic şi ecologic mai amplu.

Audit (participativ) 
de gen

Auditul de gen evaluează măsura în care egalitatea de gen este instituționa-
lizată efectiv în politicile, programele, structurile organizaţionale și procedu-
rile (inclusiv procesele decizionale) și în bugetele corespunzătoare.
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Concept Definiția

Politici sensibile 
la dimensiunea de gen

Astfel de politici recunosc faptul că în cadrul unei societăți femeile şi băr-
bații pot avea necesități, interese şi priorități diferite, iar, uneori, şi contra-
dictorii.

Politici neutre 
la dimensiunea de gen

Politicile neutre la dimensiunea de gen nu fac diferențiere între genuri. Pre-
supunerile cuprind anumite prejudecăți ce favorizează relațiile de gen exis-
tente şi, în acest mod, tind să excludă femeile.

Bugetarea sensibilă 
la gen

Acest concept se referă la punerea în aplicare a abordării integratoare a  
genului în procesul bugetar, fapt ce semnifică încorporarea perspectivei de 
gen la toate nivelurile procesului bugetar, asigurând restructurarea venituri-
lor şi cheltuielilor în vederea promovării egalității de gen.

Indicatorii sensibili 
la gen

Indicatori sensibili la gen sunt concepuți pentru a măsura beneficiile pentru 
femei și bărbați și de a sesiza aspectele cantitative și calitative ale schim-
bării într-un anumit domeniu de politici.
Indicatorii sensibili la gen sunt indicatori dezagregați în funcție de gen, vâr-
stă și de fundalul socio-economic. Aceștia sunt concepuți pentru a demon-
stra schimbările în relațiile dintre femei și bărbați într-o anumită societate, 
pe o perioadă de timp.
Indicatorii cuprind un instrument pentru a evalua progresele înregistrate la o 
anumită fază de dezvoltare spre atingerea egalității de gen.

Date dezagregate 
în funcție de sex

Colectarea și utilizarea datelor cantitative și calitative în funcţie de sexul 
persoanei este o etapă crucială pentru cercetarea dimensiunii de gen, pen-
tru analiză, planificare strategică, implementare, monitorizare și evaluare a 
programelor și proiectelor.
Utilizarea acestor date relevă și clarifică problemele de gen în domenii cum 
ar fi accesul la și controlul asupra resurselor, diviziunea muncii, violență, 
mobilitate și luarea deciziilor.

Entitate sensibilă 
la dimensiunea de gen

Este sensibil la dimensiunea de gen entitatea, care răspunde necesităților 
şi intereselor bărbaților şi ale femeilor în structurile, funcțiile, metodele şi 
activitățile sale.

Structura de coordonare a 
auditului de gen

Entitate specializată în realizarea auditului de gen.

Echipa de facilitare 
a auditului

Grup de persoane desemnate pentru realizarea auditului de gen în cadrul 
entității. Acestea pot fi Grupuri de lucru instituite prin Decizia conducătorului 
entității sau pot fi contractate de către aceasta.

Domeniile auditului 
de gen

În sensul prezentului Ghid se referă la: personal și resurse umane, procese 
decizionale, cultura organizațională, politica de gen, angajamente financia-
re/resurse și nu în ultimul rând politicile publice, proiectele și programele de 
dezvoltare, serviciile prestate comunității.

Surse:	 Egalitatea de gen: Curs pentru funcționarii publici / Baurciulu Anjela, 2020;
	 Bugetare sensibilă la gen/ Baurciulu Anjela, Casian Angela (et. al), 2016
	 Raportul „Auditul de gen în cadrul Parlamentului Republicii Moldova”, Sarmite D. Bulte, 2015
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Ce este un audit de gen?

Un audit de gen (AG) este un instrument și un proces bazat pe o metodologie participativă. Aces-
ta promovează învățarea instituțională practică și fructuoasă în ceea ce privește integrarea per-
spectivei de gen.

Printr-un audit de gen: 

•	 se analizează dacă practicile interne și politicile sunt sensibile la dimensiunea de gen, se 
consolidează reciproc și sunt utilizate în entitate;

•	 se monitorizează și evaluează progresele înregistrate în ceea ce privește integrarea per-
spectivei de gen; 

•	 se stabilește un nivel de referință privind gradul de integrare a dimensiunii de gen în enti-
tate; 

•	 sunt identificate lacune și probleme majore de inegalitate de gen; 
•	 se recomandă modalități de abordare a provocărilor și se propun strategii noi mai eficien-

te; 
•	 se înregistrează bunele practici care vizează realizarea egalității de gen.

În plus, aplicarea metodologiei participative în cadrul auditului de gen permite luarea în conside-
rare atât a datelor obiective, cât și a percepției personalului cu privire la asigurarea egalității de 
gen în organizație. Astfel, auditul participativ de gen servește adesea la inițierea unor dezbateri 
pe teme fundamentale și operaționale mai ample în domeniul egalității de gen.

Mai mult decât atât, în anumite situații sunt evidențiate aspecte care depășesc dimensiunea 
de gen, cum ar fi: 

•	 tolerarea unei culturi instituționale a suprasolicitării; 
•	 instaurarea unui program ce excedă orele de lucru la birou; presiuni de timp; 
•	 „sindromul cortinei ierarhice” (oamenii mențin doar o relație verticală cu superiorii și cole-

gii lor);
•	 lipsa unor structuri dinamice de schimbare, învățare și adaptare. 

PRIN CE SE DEOSEBEȘTE UN AUDIT PARTICIPATIV DE GEN DE UNUL TRADIȚIONAL?

•	 Auditurile, prin tradiție, reprezintă o resursă la care societățile au făcut apel pentru a stabili dacă 
reglementările administrative și financiare stabilite au fost aplicate în mod corespunzător. În anii 
1980, multe companii mari au început să efectueze „audituri de calitate” pentru a măsura cât de 
bine erau îndeplinite cerințele externe și interne. Acest tip de audit stabilește dacă mecanismele 
interne sunt adecvate și armonioase între ele, dacă politicile și standardele corespunzătoare ale 
acestora sunt respectate și cum pot fi introduse îmbunătățiri și inovații în acest domeniu. 

•	 Auditurile calitative evaluează documentele, politicile unei instituții pentru a determina dacă mem-
brii le aplică efectiv și, dacă da, cât de bine se descurcă și ce rezultate obțin. Acestea dezvăluie nu 
numai dacă activitatea este efectuată corect, ci și posibilitățile de introducere a îmbunătățirilor și 
inovațiilor. Din acest motiv, auditorii colectează și analizează impresiile oamenilor care lucrează în 
organizație și ale clienților lor. Prin urmare, raportul de audit conține recomandări privind potenția-
lele îmbunătățiri și modalitățile de realizare ale acestora; astfel, actorii conecși și factorii de decizie 
utilizează acest raport pentru a elabora un plan de acțiuni. 

•	 Auditurile participative de gen fac parte din categoria auditurilor calitative, cunoscute și sub denu-
mirea de audituri sociale, pentru a le distinge de auditurile financiare. În auditul de gen se aplică 
o abordare participativă pentru a promova învățarea și un sentiment de asumare a procesului și a 
rezultatelor. Aplicarea acestei metode răspunde, de asemenea, ideii că persoanele angajate, fac-
torii de decizie și organizațiile partenere au motivația și capacitatea de a se evalua pe ei înșiși și 
organizațiile lor din perspectiva dimensiunii de gen.
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Care este diferența dintre analiza de gen și auditul de gen? 

„Analiza de gen” și „auditul de gen” sunt doi 
termeni care sunt uneori folosiți vag și inter-
schimbabil. Cu toate acestea, ele nu înseamnă 
același lucru. Diagrama de mai jos evidențiază 
faptul că un audit de gen este limitat la o or-

ganizație și politicile acesteia, în timp ce ana-
liza de gen este de obicei aplicată într-un ca-
dru mai larg, inclusiv asupra politicilor publice 
și serviciilor elaborate/furnizate comunității de 
către o entitate publică.

Analiza de gen
este o examinare critică a modului în care 
diferențele dintre rolurile de gen, activități, 
nevoi, oportunități și drepturi/împuterniciri 
afectează bărbații, femeile, fetele și băieții 
în anumite situații sau contexte. Analiza de 
gen se uită la relațiile femei și bărbați și 
accesul acestora la și controlul resurselor 
și constrângerile cu care se confruntă unul 
față de celălalt. Analiza de gen a politicilor 
publice și a serviciilor furnizate de entită-
țile publice apreciază gradul în care politi-
ca/serviciul răspunde prin esența sa și ia 
în considerare impactul pe care îl pot avea 
asupra acelor diferențe, activități, nevoi, 
oportunități etc. enumerate supra.

Auditul de gen 
este un tip de audit social (similar auditului 
financiar) care examinează activitățile unei 
organizații din perspectiva genului. Sco-
pul este de a identifica punctele forte și 
punctele slabe în promovarea aspectelor 
legate de egalitatea de gen. Acesta moni-
torizează și evaluează progresele relative 
înregistrate în ceea ce privește integrarea 
dimensiunii de gen și contribuie la constru-
irea asumării responsabilității organizațio-
nale pentru inițiativele privind egalitatea 
de gen și asigură învățarea organizațională 
pe tema genului. Analiza de gen poate fi 
aplicată ca instrument al auditului de gen, 
atunci când acesta se referă la politicile 
publice.

Scopul general al unui audit de gen este promovarea 
învățării organizaționale despre cum se implementea-
ză integrarea perspectivei de gen în mod eficient în 
politicile publice, programe şi structuri şi cum integra-
rea de gen a fost instituționalizată la nivelul:

•   întregii entități;

•   unității /departamentului /direcției;

•   locului de muncă.

Pe scurt, un 
audit de gen:

•	 sporește capacitatea colectivă a entității publice de a examina procesele, politicile și 
serviciile sale din perspectiva de gen şi de a identifica punctele forte şi pe cele slabe în 
promovarea problemelor de egalitate de gen;

•	 contribuie la asumarea angajamentului organizațional pentru inițiativele legate de 
egalitatea de gen;

•	 îmbunătățește învățarea organizațională despre gen printr-un proces de consolidare 
a echipei, împărtășire a informațiilor şi reflectarea asupra acestora. 

Auditul de gen stabilește valori de referință în raport cu care progresele pot fi măsurate în timp, 
identifică lacunele și provocările critice de gen, elaborează recomandări cu privire la modul în 
care acestea pot fi abordate prin îmbunătățiri și inovații.
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1.2. Abordări privind auditul de gen

Deși nu există o abordare standard pentru efectuarea unui audit de gen, organizațiile interna-
ționale utilizează două abordări principale: Auditul participativ de gen și Cadrul de integrare a 
dimensiunii de gen.

Auditul participativ de gen Cadrul de integrare a dimensiunii de gen

Organizația Internațională a Muncii, una dintre 
primele organizații care efectuează audituri de 
gen, definește auditul participativ de gen ca un 
instrument și proces bazat pe o metodologie par-
ticipativă, care are ca scop promovarea învățării 
organizaționale privind integrarea practică a di-
mensiunii de gen. Auditul participativ de gen eva-
luează în ce măsură o organizație implementează 
integrarea dimensiunii de gen în mod eficient în 
structurile, procesele, procedurile, politicile, pro-
gramele sale; proiecte și servicii oferite. Astfel, 
se evaluează în ce măsură integrarea dimensi-
unii de gen este instituționalizată în aceste do-
menii. Auditul participativ de gen diferă de alte 
tipuri de audituri prin abordarea sa participativă 
în planificarea și realizarea auditului. Metodele 
cheie utilizate sunt analiza documentelor; inter-
viuri semi-structurate cu personalul și ateliere de 
lucru..”1

A fost dezvoltat în 1999 de către InterAction - 
o organizație internațională cu profil umanitar2. 
Conform acestei abordări, organizațiile neutre/
oarbe la dimensiunea de gen pot evolua spre 
cele sensibile la gen numai dacă perspectiva de 
gen este integrată în patru componente ale unei 
organizații.

Voința politică și conducerea

Modul în care liderii se angajează să sprijine ega-
litatea de gen în cadrul organizației, comunică și 
își dovedesc sprijinul prin acțiuni concrete.

Capacitate tehnică 

Nivelul instituționalizării proceselor organizațio-
nale sensibile la gen și a capacităților, abilităților 
și calificărilor personalului în ceea ce privește 
egalitatea de gen, necesare pentru integrarea 
eficientă în organizație.

Responsabilitate

Mecanismele prin care o organizație se integrea-
ză și își desfășoară angajamentul față de valorile 
egalității de gen în politicile, programele, proiec-
tele, serviciile și produsele sale.

Cultura organizațională

Normele, credințele, valorile și comportamente-
le care sporesc sau împiedică egalitatea de gen 
într-o organizație. În practică, cultura organizațio-
nală se referă la modul în care personalul inter-
acționează unul cu celălalt, ideile care sunt con-
siderate comportamente acceptabile, așteptate și 
recompensate.

1	 https://www.ilo.org/gender/Informationresources/WCMS_187411/lang--en/index.htm

2	 InterAction este un lider de opinie și o voce pentru ONG-urile care lucrează pentru a elimina sărăcia extremă, 
pentru a consolida drepturile omului și participarea cetățenilor, pentru a proteja o planetă durabilă, pentru a 
promova pacea și pentru a asigura demnitatea tuturor oamenilor - https://www.interaction.org/ 
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Care sunt dimensiunile auditului de gen? 

Un audit de gen include, de obicei, două dimensiuni.

Auditul intern

Auditul extern

•	 Personal și resurse umane
•	 Conducerea și luarea deciziilor
•	 Cultura organizațională
•	 Politica de gen
•	 Angajament financiar / resurse

•	 Politici, programe și servicii pe care entitatea le 
oferă/poate oferi comunității.

Atunci când este aplicat politicilor, programe-
lor, proiectelor sau serviciilor, un audit de gen 
începe prin a explora în ce măsură egalitatea 
de gen este integrată în obiectivele și priorită-
țile de politică și evaluează în continuare în ce 
măsură declarațiile politice sunt efectiv reali-
zate în inițiative specifice (de exemplu, progra-
me, proiecte, servicii).

La nivel de planificare, un audit de gen anali-
zează dacă există obiective specifice de gen 
sau dacă dimensiunea de gen este integrată în 
obiectivele generale ale politicii, pentru a ga-
ranta că acestea contribuie la eliminarea dife-
rențelor de gen; asigură că femeile și bărbații 
beneficiază în mod egal sau în conformitate cu 
nevoile lor de gen și că inegalitățile nu se per-
petuează.

În mod similar, un audit de gen continuă să 
analizeze modul în care dimensiunea de gen 
este integrată la etapa de implementare a po-
liticii, programului sau proiectului. În cele din 
urmă, un audit de gen al etapei de monitori-
zare și evaluare a politicilor, investighează dacă 
obiectivele și indicatorii includ o perspectivă 
de gen atât în ceea ce privește datele dezagre-
gate pe sexe, cât și progresele înregistrate în 
direcția asigurării egalității de gen.

În procesul de analiză a politicilor publice, in-
clusiv a documentelor de politici publice (de 
ex. Strategia de dezvoltare social-economică 
a raionului), se va ține cont de următoarele 
aspecte generale, valabile pentru toate docu-
mentele elaborate: 

Integrarea dimensiunii de 
gen în documentele de po-
litici publice se realizează pe 
etape, începând cu  inițierea 
elaborării unui document de 
politică publică, și anume: 
identificarea nevoilor și nece-
sităților femeilor și bărbaților; 
estimarea impactului pe care 
o poate avea politica publică, 
prin analiza datelor primare și 
secundare disponibile, deza-
gregate, cel puțin, după cri-
teriul de gen și, crearea unui 
cadru de evidențe cu privire la 
situația femeilor și bărbaților 
care pot fi afectați. 

Identificarea priorităților – se 
referă la definirea priorităților 
și, respectiv, acțiunilor care 
urmează a fi incluse în docu-
mentul de politici pentru a 
răspunde la necesitățile băr-
baților și femeilor care au fost 
identificate la etapa 1. 

Crearea cadrului de moni-
torizare și evaluare – pentru 
fiecare acțiune identificată la 
etapa a 2-a vor fi stabiliți indi-
catori măsurabili, dezagregați 
după criteriul de gen, pentru a 
putea fi apreciat impactul po-
liticii publice asupra femeilor 
și bărbaților. Cadrul de moni-
torizare va cuprinde și evaluări 
intermediare (măsurarea pro-
gresului la anumite intervale 
stabilite) și evaluarea finală – 
impactul politicii publice. 

1 2 3
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Indicatori specifici pentru analiza nivelului de integrare a dimensiunii de gen 
în politicile publice (lista de control):

Analiza și 
Definirea Problemei

•	Datele utilizate sunt deza-
gregate pe criteriul de gen

•	Sunt identificate nevoile/
preocupările specifice de 
gen

•	Este realizatăÅ o analiză 
a cauzelor care determină 
inegalitatea de gen

•	Procesul de definire și 
analiză a problemei a 
permis participarea echi-
tabilă a bărbaților și fe-
meilor

Cadrul de rezultate 
(elaborarea politicii)

•	Obiectivele strategice ale 
documentului de politici 
publice sunt sensibile la 
dimensiunea egalității de 
gen

•	Sunt prevăzute măsuri po-
zitive/de acomodare rezo-
nabilă menite să asigure 
egalitatea de gen

•	Planul de acțiuni va deter-
mina realizarea obiective-
lor egalității de gen

•	Planul de acțiuni prevede 
măsuri speciale pentru fe-
meile care reprezintă 

Cadrul de 
implementare

•	Există cadru de monitori-
zare și evaluare sensibil la 
dimensiunea de gen

•	Există alocații financiare 
specifice și suficiente pen-
tru realizarea obiectivelor 
egalității de gen, cât și a 
acțiunilor speciale

•	Planul de acțiuni este for-
mulat în proiecte/inițiative 
specifice și coerente de im-
plementare

•	Există susținere politică 
pentru implementarea cu 
succes a obiectivelor egali-
tății de gen

Sursa: 
Ghidul pentru integrarea perspectivei 
egalității de gen în procesul de elaborare a politicilor publice, 
Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare, 2020

1.3. Raționamente, beneficii și riscuri ale auditului de gen

Auditul de gen fiind unul dintre instrumentele 
de integrare a dimensiunii de gen are o tradi-
ție internațională de circa patruzeci de ani. Cu 
toate acestea, abordarea și utilizarea auditului 
de gen s-au schimbat de-a lungul istoriei în de-
pendență de contextele naționale.

La nivel global, prima entitate publică, care a 
realizat un audit de gen a fost guvernul aus-
tralian în 19843, urmărind scopul principal de 

auditare a bugetului național prin prisma luării 
în considerare a necesităților femeilor și bărba-
ților la deciderea alocațiilor financiare pentru 
realizarea reformelor.

În cazul Republicii Moldova, deși rapoartele de 
specialitate denotă o prevalență a inegalită-
ții de gen în domeniile de politici monitoriza-
te prin indexul egalității de gen (piața muncii, 
politica, accesul la resurse, educația, percepții 

3	 http://internationalbudget.org/wp-content/uploads/What-is-a-Gender-Audit.pdf 
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și stereotipuri, sănătate)4, din informația dis-
ponibilă publicului larg, doar două entități pu-
blice au realizat audituri de gen: Comisia Elec-
torală Centrală (2013) și Parlamentul (2015), și, 
în același timp, Ministerul Afacerilor Externe și 
Integrării Europene a comunicat despre inten-
ția de a realiza un astfel de exercițiu la finele 
anului 20215.

Dacă auditul de gen realizat în cadrul Parla-
mentului Republicii Moldova şi-a propus să su-
pună unei analize riguroase situația din cadrul 
instituției în ceea ce privește aspectele opera-
ționale şi cultura lui instituțională prin prisma 
egalității de gen; să identifice lacunele şi pro-
vocările esențiale și să ofere recomandările 
de rigoare, astfel încât Parlamentul Republicii 
Moldova să devină un organism mai sensibil 
la aspectele de gen - fiind de fapt un audit de 
gen intern, atunci în cazul Comisiei Electorale 
Centrale (CEC), auditul de gen a cuprins atât 
structura acesteia, cât și domeniul de politici 
din sfera de competență: procesul electoral - 
purtând astfel un caracter mult mai complex 
decât în cazul Parlamentului. 

În partea ce vizează auditul de gen, realizat în 
cadrul CEC, în privința nemijlocită a Comisiei, 
exercițiul s-a axat pe trei domenii principa-
le, şi anume: integrarea dimensiunii egalității 
de gen în planul strategic al CEC, integrarea 
dimensiunii egalității de gen în atribuțiile de 
bază ale CEC şi capacitățile instituționale ale 
CEC cu privire la asigurarea egalității de gen și, 
respectiv - în privința procesului electoral - ca-
drul general de promovare a egalității de gen, 
nivelul de participare politică a femeilor, legis-
lația şi campaniile electorale din perspectiva 
egalității de gen.

Raportul privind auditul de gen în cadrul Par-
lamentului Republicii Moldova a concluzionat 
cu constatări și recomandări, scopul cărora 
urmăreau consolidarea capacității Parlamen-

tului pentru integrarea dimensiunii de gen sub 
privința mai multor aspecte, printre care: repre-
zentarea femeilor în parlament, fracțiuni par-
lamentare, comisii permanente, regulamentul 
de procedură, partide politice, Secretariatul 
Parlamentului, Guvernul şi entitățile publice, 
alte acțiuni suplimentare privind integrarea di-
mensiunii de gen. Un aspect cheie al recoman-
dărilor formulate, viza solicitarea către Curtea 
de Conturi să efectueze un control, la fiecare 
3-5 ani, la diverse ministere, pentru a verifica 
aplicarea analizei de gen şi, după caz, pentru 
modificarea în modul corespunzător a Legii 
nr. 261/2008 cu privire la Curtea de Conturi6, în 
vederea includerii unei revizuiri a modului de 
aplicare a analizei de gen în cadrul diferitelor 
ministere. Totuși, potrivit ultimei informații dis-
ponibile în spațiul public, asemenea verificări 
nu s-au realizat, mai mult decât atât chiar dacă 
s-a adoptat o nouă lege privind organizarea și 
funcționarea Curții de Conturi, aspectul privind 
verificarea modului de aplicare a analizei de 
gen în cadrul autorităților administrației publi-
ce centrale de specialitate nu a fost stabilită în 
norma primară. 

Necesitatea efectuării auditului de gen se ba-
zează în principal pe existența identificată a in-
egalităților de gen în societate și pe necesitatea 
eliminării acestora. Ipoteza posibilității elimină-
rii inegalităților de gen se bazează pe faptul că 
acestea (inegalitățile) sunt rezultatul proceselor 
sociale și al funcționării instituțiilor de-a lungul 
anilor, astfel printr-o cartare și înțelegere în 
complex a factorilor cauzali, care alimentează 
amplificarea și perpetuarea inegalităților, pot fi 
formulate și propuse soluții cu adevărat efici-
ente pentru depășirea acestor inegalități. 

Un alt argument, nu mai puțin important, în fa-
voarea realizării auditului de gen, este interesul 
entității auditate în ceea ce privește schimbă-
rile și eforturile consecvente în domeniul inte-
grării dimensiunii de gen. 

4	 https://progen.md/indexul-egalitatii-de-gen-2021-care-este-nivelul-de-egalitate-dintre-femei-si-barbati-in-mol-
dova/ 

5	 https://www.facebook.com/NicuPopescuMd/posts/910287449868694 
6	 Legea nr.261/2008 a fost abrogată prin Legea nr.260/2018 privind organizarea și funcționarea Curții de Conturi a 

Republicii Moldova
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Beneficii Riscuri

demonstrarea personalului, părților 
interesate și clienților că entitatea 
dvs. își asumă angajamentul de a îm-
bunătăți situația privind egalitatea de 
gen și statutul femeilor în comunitate

recunoașterea  oricărui progres deja 
făcut în vederea îmbunătățirii egalității 
de gen și creșterii standardelor profe-

sionale în cadrul entității dvs;

promovarea acțiunilor în domenii care 
necesită politici și practici mai sensi-

bile la dimensiunea de gen

constatările auditului poate afecta 
negativ capacitatea entității dvs. de 
a atrage femeile să lucreze în cadrul 

acesteia

în situația în care lipsește voința po-
litică,  acțiunile de punere în aplicare 
a politicilor și practicilor care să răs-
pundă nevoilor de gen riscă să nu fie 

realizate

auditul poate demonstra că entitatea 
dvs. este împotriva încorporării politi-
cilor, procedurilor și practicilor sensi-

bile de gen

Ca și orice proces care urmărește un scop bine determinat și implică aloca-
re de resurse și potențiale influențe din partea factorilor interni și externi, 
auditul de gen generează beneficii, dar totodată poate fi supus iminenței 

survenirii anumitor riscuri:
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Complementar, implementarea efectivă a recomandărilor auditului de gen, realizat asupra politicilor 
entității publice poate avea ca rezultat:

Efectuarea auditului de gen nu ar trebui să fie un scop în sine. Astfel, se recomandă 
ca, după finalizarea exercițiului de audit și prezentarea Raportului final al acestuia, să 
fie elaborat un Plan de acțiuni pentru asigurarea egalității de gen, care va seta acțiu-
nile pe care entitatea publică și le propune șă le realizeze, într-o perioadă determinată 
de timp, pentru a îmbunătăți situația privind egalitatea de gen în cadrul structurii 
sale interne, dar și a politicilor și serviciilor pe care le livrează comunității. Ghidul ofe-
ră îndrumările necesare elaborării Planului de acțiuni pentru asigurarea egalității de 
gen în Capitolul 4. 

Realizarea auditului de gen fără punerea în aplicare a modificărilor și recomandărilor 
propuse nu este suficientă și nu va avea niciun impact pozitiv asupra îmbunătățirii 
situației privind egalitatea de gen în entitatea dvs.

Reprezentare și participarea egală și echitabilă în 
diverse procese a femeilor și bărbaților

Creșterea satisfacției și loialității angajaților

Sporește credibilitatea 
societății față de 
responsabilitatea 
autoritităților de ași asuma 
promovarea egalității de gen

Creșterea performanței și a 
eficienței muncii

Identificarea angajaților cu 
sarcinile îndeplinite

Atmosfera pozitivă a echipei 
de lucru

Reducerea costurilor de 
recrutare

Creșterea motivației  
angajaților

Efectul pozitiv asupra scăderii 
rotației angajaților

Îmbunătățirea vieţei femeilor 
şi a bărbaţilor în comunități

Normele, rolurile și relațiile 
de gen, precum și impactul 
acestora asupra accesului 
la resurse, oportunități 
și controlul acestora 
sunt analizate și luate în 
considerare de auutorități

Cauzele inechităților bazate 
pe gen sunt abordate în mod 
sistemic, iar soluțiile propuse 

devin durabile

Nevoile specifice ale femeilor și bărbaților sunt ana-
lizate la fundamentarea intervențiilor propuse prin 

politica publică

!
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Întrebările de mai jos sunt concepute pentru a ajuta facilitatorii/facilitatoarele de audit să obțină o per-
spectivă asupra fiecăruia dintre cele 5 domenii dezagregate în 12 subdomenii-cheie:

CAPITOLUL 2. SFERA AUDITULUI DE GEN
3

Problemele de gen și expertiza existentă în materie de gen

A Probleme de actualitate și de dezbateri privind dimensiunea de gen la nivel național/local care afec-
tează entitatea auditată; interacțiunea entității cu structurile și organizațiile de femei care se ocupă de 
problemele de gen la nivel național/local.

D Expertiza existentă privind genul și strategii de promovare a competențelor în materie de gen.

Integrarea dimensiunii de gen în obiectivele entităţii, cicluri de programe, implementare și alegerea 
organizațiilor partenere

B Reflectarea integrării perspectivei de gen a entităţii în obiectivele, programele și bugetul acesteia.

C Integrarea perspectivei de gen în implementarea politicilor/programelor și activităților de cooperare 
tehnică.

F Sisteme și instrumente utilizate pentru monitorizare și evaluare.  

G Selectarea organizațiilor partenere. 

Gestionarea informației şi cunoștințelor despre de gen în entitate

E Gestionarea informațiilor și cunoștințelor.

H Servicii și imagine publică.

Procese, resurse şi mediu integrate la dimensiunea de gen

I Integrarea dimensiunii de gen în procesele decizionale.

J Personal și resurse umane.

K Cultura organizațională.

Percepţia egalităţii de gen

L Percepția realizărilor/rezultatelor în domeniul egalității de gen în entitate.

2.1. Domeniile și sub-domeniile cheie ale auditului de gen

A
Probleme de actualitate și dezbateri privind dimensiunea de gen la nivel național/local care 
afectează entitatea auditată; interacțiunea entității cu structurile și organizațiile de femei care se 
ocupă de problemele de gen la nivel național/local.

Întrebări orientative:

• Interacționează entitatea dvs. cu organizaţiile naționale sau internaționale care promovează egalitatea 
de gen? Care este specificul acestor relații (de ex. asistență tehnică, consolidare capacități, asistență 
financiară etc.)?

• Entitatea contactează reprezentanți ai organizațiilor neguvernamentale (ONG-uri), inclusiv asociațiile de 
femei și instituțiile academice? Care este natura acestor contacte (de ex. parteneriat, oferire expertiză/
consultanță etc.)? 

• Au avut loc discuții între entitatea dvs. și acești reprezentanți pentru a stabili prioritățile în dezvoltarea 
programelor/politicilor sensibile la gen? 

• Conștientizează entitatea audiată cum sunt puse în aplicare Platforma de acțiune a Conferinței privind 
femeile, care a avut loc în 1995 la Beijing, și recomandările Summit-ului de la Copenhaga, precum și 
cele ale Beijing +5 și Beijing +10? 

• Cadrul național cu privire la egalitatea de gen se aplică în activitatea entității? Ce impact are (de ex: 
pozitiv, neutru, negativ)?

• Entitatea dvs. poate stabili dacă alte organizaţii îi consolidează/limitează capacitatea de a asigura ega-
litatea de gen (de ex: se implică, susține, sunt indiferente, opune rezistență, etc.)?
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B Reflectarea integrării perspectivei de gen a entităţii în obiectivele, programele și bugetul acesteia.

Întrebări orientative:

• Egalitatea de gen este integrată în obiectivele programului entităţii auditate? Dacă da, în ce fel

• Reflectă politicile și obiectivele strategice ideea predominantă că, dimensiunea de gen se referă doar la 
femei sau la ambele sexe și care este relația dintre ele? 

• Obiectivele privind egalitatea de gen sunt formulate și reflectate în indicatorii de produs, rezultat, impact 
ale acțiunilor și obiectivele programelor și în buget?  

• Sunt disponibile resurse financiare pentru a desfășura activități (specifice  integrării dimensiunii de gen) 
care promovează egalitatea de gen? Sunt suficiente aceste resurse?

• Obiectivele egalității de gen sunt incluse în planurile de lucru ale entităţii?

• Au fost formulate planuri de prioritizare a problemelor de gen în cadrul entității dvs.?

• Dacă da, de unde provin aceste opțiuni: analiză, parteneriate strategice, interesul organizațiilor partene-
re etc.?

• Opțiunile legate de gen influențează obiectivele generale ale programului sau este invers?

• Cum sunt distribuite responsabilitățile legate de integrarea perspectivei de gen la diferitele niveluri ale 
entității (de ex: la nivel de conducere, de subdiviziune etc.)?

C Integrarea egalității de gen în aplicarea programelor și activităților de cooperare tehnică.

Întrebări orientative:

• Este abordată perspectiva de gen în entitate?

• Ce activități vizează în mod specific realizarea egalității de gen? Ce proporție din toate activitățile repre-
zintă acestea?

• Cum au apărut aceste activități? Au fost stabilite dintr-o analiză de gen, propusă de personalul entității, 
de organizațiile partenere sau din alte surse?   

• Obiectivele privind egalitatea de gen se reflectă atât în liniile bugetare obișnuite, cât și în cele extrabu-
getare?

• Raportul instituțional de activitate include o analiză financiar-bugetară sensibilă la gen? 

• Formatul informațiilor bugetare sunt transparente şi accesibile? Este dezagregată în funcție de activități, 
studii, domenii de activitate etc.? 

• Care sunt modalitățile de punere în aplicare a proiectelor de cooperare tehnică: există o integrare 
explicită a dimensiunii de gen în programe, componente specifice ale proiectelor, alocări bugetare spe-
cifice pentru femei și bărbați, pentru integrarea dimensiunii de gen în general?

• Se depun eforturi pentru a se asigura că, toate proiectele de cooperare tehnică ale entităţii includ o 
strategie de integrare a perspectivei de gen? 

• Proiectele de cooperare tehnică au contractat specialiști competenți în vederea implementării strate-
giilor de integrare a dimensiunii de gen (de ex: sunt integrați coordonatori/coordonatoare de proiect, 
consultanți/consultante? 

• Personalul este încurajat să aloce fonduri pentru integrarea dimensiunii de gen în proiectele de coope-
rare tehnică?

D Expertiza existentă privind genul și strategia de generare a competențelor în materie de gen.

Întrebări orientative:

• Personalul entităţii împărtășesc o înțelegere comună cu privire la gen și la integrarea dimensiunii de 
gen ca bază pentru dialog și definirea indicatorilor de  integrare a perspectivei de gen?

• Există poziții și resurse specifice sau distincte în cadrul entităţii pentru specialiști/specialiste și consili-
eri/consiliere de gen (de ex: unitatea gender)? 

• Care este nivelul perceput și nivelul real de expertiză de gen (de ex: cunoștințe, abilități, atitudine)? 
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7	 Unitate gender - specialist abilitat cu funcții de promovare a egalităţii între femei şi bărbaţi în instituţia în 
care activează, Legea nr.5/2006 cu privire la asigurarea egalităţii de şanse între femei şi bărbați

D Expertiza existentă privind genul și strategia de generare a competențelor în materie de gen.

Întrebări orientative:

• Cum este diseminată această expertiză sau cum este pusă la dispoziție în cadrul entităţii (de ex: suport 
metodologic, consultări, ateliere, seminare etc.)?

• Cum sunt distribuite competențele de gen între personalul de sex masculin și cel feminin şi între unita-
tea gender7 și personalul care lucrează în entitate?

• Cât timp alocă unitatea gender activităților de gen pentru sporirea cunoaşterii egalităţii de gen? 

• Câtă pregătire și monitorizare în domeniul egalității de gen au avut personalul entităţii și la ce nivel (de 
ex: elementar, sensibilizare, planificare, formare de formatori/formatoare etc.)? 

• Ce inițiative a întreprins conducerea entităţii pentru a promova consolidarea capacităților în materie de 
gen.?

• Cum este promovată învățarea la locul de muncă?

• Învățarea este promovată în cadrul tuturor programelor / proiectelor / sectoarelor? 

• Conducerea entității promovează învățarea, de exemplu, prin oferirea de sprijin/asistență, consiliere de 
către echipa programului, vizite de studiu etc.?

• Cât de mult se alocă sau s-a investit pe fiecare membru al personalului pentru dezvoltarea expertizei, 
abilităților și capacităţilor în domeniul egalităţii de gen (de ex: resurse de timp, financiare etc.)?

• Ce procent din timpul de lucru alocă fiecare membru al personalului activităților legate de gen?

• În cazul în care entitatea elaborează un buletin informativ, acesta reflectă experiențele programelor/
proiectelor legate de gen?

E Gestionarea informațiilor și cunoștințelor.

Întrebări orientative:

• Informațiile privind dimensiunea de gen sunt colectate, adaptate, diseminate și utilizate într-o manieră 
structurată? Această sarcină este delegată?  

• Datele dezagregate după criteriul de gen sunt utilizate în toate domeniile de activitate ale entității dvs., 
inclusiv în ceea ce privește politicile și serviciile publice prestate? 

• Există o imagine de ansamblu a documentației existente privind egalitatea de gen? Documentația pri-
vind egalitate de gen este pusă la dispoziția tuturor? 

• Există o imagine de ansamblu a modulelor/instrumentelor disponibile de formare pe subiecte de gen? 

• Există un centru/unitate de documentare suficient echipată și operațională, formată dintr-o colecție 
de documente și materiale audiovizuale pe probleme de gen? Este acest material catalogat și ușor de 
localizat? Există documente de politici privind dimensiunea de gen? Acestea sunt diseminate către 
personalul entităţii și organizațiilor partenere? 

• Există acces la Internet? Dacă da, cine are acces? Entitatea are o pagină web? Cum este reprezentată 
problema dimensiunii de gen pe această pagină? 

F Sisteme și instrumente utilizate pentru monitorizare și evaluare.  

Întrebări orientative:

• Ce sisteme, metode și/sau instrucțiuni aplică personalul entităţii pentru  monitorizarea și raportarea de 
programe/politici/consultări? 

• Aceste sisteme facilitează calitatea integrării dimensiunii de gen? 
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F Sisteme și instrumente utilizate pentru monitorizare și evaluare.  

Întrebări orientative:

• Care sunt posibilitățile și limitele sistemelor și instrumentelor existente pentru integrarea egalităţii de 
gen?

• Datele dezagregate după criteriul de gen sunt colectate și utilizate în mod sistematic în procedurile de 
monitorizare și evaluare? 

• Există mecanisme financiare și administrative eficace de monitorizare a resurselor și activităților și/sau 
investiților planificate legate de integrarea dimensiunii de gen? 

• Cum pot fi îmbunătățite sistemele pentru a integra și monitoriza mai bine aspectelor de gen?

G Selectarea organizațiilor partenere.

Întrebări orientative:

• Organizațiile partenere au fost selectate ținând cont de capacitățile/perspectiva în materie de gen? 
Dacă nu, de ce?

• De ce nu au fost selectate alte organizații partenere?  

• Cum influențează această alegere integrarea dimensiunii de gen? 

• Ce contacte menține entitatea cu organizațiile pentru femei, drepturile omului, laice sau religioase?

H Servicii și imagine publică.

Întrebări orientative:

• Cum percep organizațiile partenere și alte organizații problemele de gen și, în special, politica de gen a 
entităţii dvs.?  

• Care este imaginea entităţii față de părțile interesate de gen? Sunt problemele de gen doar un fel de 
ornament pentru entitate (sunt abordate doar declarativ)? 

• Entitatea conștientizează faptul că este obiectul criticilor interne și externe din cauza abordării sale de 
gen?

• Ce a făcut (și dacă a făcut) entitatea pentru a informa organizațiile partenere cu privire la progresele/
regresele înregistrate în ceea ce privește politica de gen?

• Entitatea a sprijinit/sprijină consolidarea capacităților privind echitatea și echilibrul de gen în organizați-
ile partenere? În ce fel? Dacă nu, de ce?

• Au solicitat organizațiile partenere sprijin pentru a aborda problemele de gen? Cum a răspuns entitatea 
dvs. la aceste solicitări? 

• Sunt organizațiile partenere satisfăcute de faptul că entitatea dvs. sprijină problemele de gen, precum și 
că insistă – sau nu – asupra echității de gen? 

• Materialele de studiu, promovare și diseminare utilizate de entitate includ o perspectivă de gen?

I Integrarea dimensiunii de gen în procesele decizionale.

Întrebări orientative:

• Cum se iau deciziile în entitate? În ce măsură există persoane care nu participă/participă la procesul 
decizional? Persoanele sunt informate integral sau parțial/în termen util/ cu referire la deciziile ce ur-
mează a fi adoptate, inclusiv argumentarea acestora?

• Cine este întotdeauna implicat în luarea deciziilor? Această selecție se referă la funcție, poziție ierarhi-
că sau alți factori? Care sunt acei alți factori?

• Participă bărbații și femeile în mod egal la luarea deciziilor? Există grupuri separate de femei și bărbați 
în entitate? 
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I Integrarea dimensiunii de gen în procesele decizionale.

Întrebări orientative:

• Cum sunt monitorizați factorii de decizie și de către cine? Se asigură transparența și accesul la rapoar-
tele de monitorizare respective?

• Cine participă la formularea politicilor sensibile la gen în cadrul entităţii? De unde vine interesul?

• Cât se alocă și se investește în vizite (de studiu, schimb de experiență) per membru al personalului? 
Cine este implicat (femei și bărbați) în elaborarea bugetului entităţii? 

• Se indică categoriile de personal și rata de timp care o petrec pentru: (a) discuții și pregătirea bugetului 
și (b) elaborarea unei strategii privind echitatea de gen în cadrul entității?

• Câți bani se investesc în promovarea reprezentării femeilor la cele mai înalte niveluri de conducere?

• Aspectele financiare/bugetare sunt discutate deschis în cadrul entității dvs.?

• Principiile (generale și specifice bugetului) privind transparența și responsabilitatea sunt respectate/
încurajate în cadrul entității? Sunt aceste principii respectate în teorie, în practică sau ambele?

J Personal și resurse umane.

Întrebări orientative:

• Care este raportul dintre bărbați - femei în rândul personalului de la toate nivelurile entităţii dvs.?

• Cum este promovat și menținut echilibrul de gen (dacă este cazul) în entitatea dvs.? Prin acțiuni pozitive, 
alte stimulente, obiective și formare? 

• Procedurile de recrutare și selecție sunt transparente și abordează aspecte de gen pentru toate tipurile 
de locuri de muncă, inclusiv pentru cele din domeniul cooperării tehnice?

• Entitatea respectă politicile favorabile responsabilităților familiale și compatibilității dintre muncă și 
familie?

• Care este distribuția salarială a personalului din entitate (dezagregată după criteriul de gen, pe categorii)? 

• Cum este asigurată remunerarea egală pentru muncă egală în cadrul entității dvs.?

K Cultura organizațională

Întrebări orientative:

• Entitatea dvs. este într-adevăr angajată să împuternicească femeile și bărbații pentru o transformare a 
modelelor culturale ale societății? 

• Cine are cea mai mare influență în ceea ce privește problemele de gen în entitatea dvs.? Problemele de 
gen sunt luate în serios sau ignorate? 

• Se acordă atenție din perspectiva genului limbajului și imaginilor utilizate în toate documentele produse 
de entitatea dvs.? 

• Cum ați descrie genul de glume care se fac în entitatea dvs.? Poate exista cineva care este jignit sau 
rănit de aceste glume? În acest caz, ce măsuri se întreprind de către entitatea dvs. pentru a reclama 
astfel de cazuri (în general vorbind)? 

• Entitatea dvs. se autosesizează la problemele legate de hărțuirea sexuală? Cunosc membrii personalu-
lui că există persoane desemnate care pot să se ocupe de chestiuni confidențiale? Există proceduri de 
depunere a plângerilor? 

• Membrii entităţii dvs. au o activitate comună preferată sau un loc de întâlnire pentru evenimente sporti-
ve sau sociale etc.? 

• Care ar fi profilul individual ideal pentru entitatea dvs. : calități, abilități sau angajament? Acest profil 
este potrivit pentru ambele sexe? 

• Cum sunt încurajați sau descurajați membrii entităţii să participe la diverse evenimente legate de egali-
tatea de gen? Este entitatea dvs. dispusă să-și asume punctele forte și punctele slabe în public?

• Cum ține cont entitatea dvs. de obligațiile individuale, familiale și sociale ale personalului? 
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L Percepția realizărilor în domeniul egalității de gen.

Întrebări orientative:

• În ce mod/măsură percepe succesul și rezultatele activității privind egalitatea de gen entitatea dvs.? 
Evaluați aceste percepții referitoare la: 

•  schimbările rezultate din activitatea desfășurată?

•  importanța lor?

•  relația sa cu obiectivele politicilor instituționale privind egalitatea de gen și integrarea dimensiunii de 
gen în politicile publice elaborate de entitatea dvs.?

•  relația cu performanța entităţii dvs., a organizațiilor partenere și a grupurilor țintă?

•  obiectivele programului/politicilor și indicatori de produs, rezultat, impact special formulați?.
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8	 În cadrul exercițiului de pilotare a Ghidului, echipele de facilitare a auditului de gen sunt Grupurile de lucru 
pentru realizarea auditului de gen si elaborarea Planului de Acţiuni pentru promovarea egalității de gen, 
instituite prin Deciziile Președinților raioanelor partenere ale Proiectului „Parteneriate pentru liderismul 
femeilor”.

CAPITOLUL 3. ETAPELE AUDITULUI DE GEN
4

3.1. Calendarul și etapele unui audit de gen

Această parte a Ghidului descrie pașii necesari unui audit de gen pentru ca acesta să fie unul de succes. 
Astfel, se recomandă respectarea unei ordine cronologică, conform informațiilor detaliate furnizate, cu privire 
la ceea ce trebuie de realizat la fiecare etapă a auditului. 

De obicei, durata totală a unui audit de gen poate dura între 1-3 luni, în dependență de mărimea entității. 
Cu toate acestea durata de aflare a echipei de facilitare a auditului în entitate nu ar trebui să depășească 
10 zile lucrătoare. Etapa de pregătire a auditului de gen este esențială pentru buna desfășurare a acestuia. 

•	 Transmiterea invitației către entitate de a realiza în mod voluntar un audit de gen. 
•	 Numirea unei persoane de contact de către conducerea entităţii. 
•	 Planificarea și pregătirea entităţii pentru audit.
•	 Anunțarea apelului pentru formarea echipei de facilitare a auditului. 
•	 Instruirea și coordonarea echipei de facilitare a auditului. 
•	 Colectarea și transmiterea de materiale pentru analiza documentelor către echipa de facilitare 

a auditului. 

•	 Analiza inițială a documentelor de către echipa de facilitare a auditului.

•	 Întâlnirea echipei de facilitare a auditului8. 
•	 Întâlnirea echipei de facilitare a auditului cu conducerea entităţii auditate. 
•	 Întâlnirea echipei de facilitare cu colectivul de muncă a întregii entităţi. 

•	 Analiza documentară și dezbaterea rezultatelor
•	 Interviuri personale cu personalul de conducere şi de execuţie, tehnic și personalul auxiliar. 
•	 Desfășurarea unui atelier/ de lucru cu personalul entităţii. 
•	 Realizarea unui atelier de discuții cu șefi/șefe de execuție. 
•	 Activitatea pe teren: consultări cu organizațiile partenere, partenerii de implementare a politi-

cilor publice și organizațiile de femei, foști angajați ai entității. 

Înainte de audit

La începutul auditului

În timpul auditului 

Se recomandă efectuarea auditului de gen asupra întregii entități (toate subdiviziunile și 
politicile social-economice elaborate de către consiliile raionale) în situațiile în care acestea 
sunt supuse auditului de gen pentru prima dată. Ulterior, la repetarea exercițiului de audit, 
prin consens, pot fi selectate doar unele subdiviziuni sau politici ale entității.

!
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•	 Pregătirea unui rezumat al constatărilor auditului. 
•	 Prezentarea constatărilor conducerii entităţii.
•	 Sesiune de prezentare şi discutare a rezultatelor auditului de gen cu personalul entităţii. 

•	 Elaborarea proiectului Raportului de audit de gen. 
•	 Elaborarea Planului de acțiuni pentru egalitatea de gen.
•	 Monitorizarea și evaluarea implementării Planului de acțiuni pentru egalitatea de gen (reco-

mandărilor de audit) din partea entităţii și a altor unități interesate. 

La sfârșitul auditului

După audit 

3.2. Înainte de audit

Auditul de gen poate fi realizat la solicitarea 
entității (autorității administrației publice lo-
cale) fie la invitația organizațiilor societății civi-
le sau a altor grupuri interesate. Indiferent de 
cine este inițiatorul, responsabilitatea pentru 
derularea auditului de gen, dacă se decide să 
fie realizat, îi aparține entității/conducerii aces-
teia. Perioada de timp necesară pentru realiza-
rea completă a auditului de gen variază între 1 
și 3 luni, în dependență de mărimea și tipul en-

tității, precum și de domeniile supuse auditării.

Primul pas este stabilirea contactelor, a 
modalității de cooperare, precum și obținerea 
angajamentului conducerii entității (ex. 
primarului, președintelui de raion) pentru 
realizarea auditului de gen. Stabilirea 
contactelor dintre echipa de facilitare a 
auditului și entitatea auditată poate fi realizată 
prin:

•	 manifestarea interesului (de către entitate/autoritatea administrației publice locale) pentru auditul de 
gen, care urmează să fie executat în cadrul entității;

•	 existența unei inițiative și/sau oferte a echipei de facilitare a auditului adresată conducerii entității 
pentru a realiza auditul de gen.

Din moment ce conducerea entității și-a dat 
acordul pentru realizarea auditului de gen, se 
emite un act intern (de ex. Dispoziția Preșe-
dintelui Raionului), prin care se aduce la cu-
noștința colaboratorilor entității auditate (de 
ex. Consiliul Raional), despre demararea exer-
cițiului auditului de gen, persoanele care vor fi 

implicate nemijlocit în realizarea auditului, atât 
din cadrul entității, cât și din partea OSC și GAL 
locale (de ex: Grupuri de lucru pentru realiza-
rea auditului de gen și elaborarea Planurilor de 
Acțiuni pentru asigurarea egalității de gen), ac-
țiunile ce urmează a fi întreprinse în acest sens 
și cadrul de timp. 

Depunerea cererilor de realizare a auditului

Conducerea entității trebuie să țină cont de 
faptul că auditul de gen este un exercițiu 
intensiv și consumator de timp. Auditul se va 
desfășura numai în cazul în care conducerea 
este pe deplin angajată în activitatea auditului 
și este dispusă să permită personalului 
entității să participe la interviuri, ateliere și 

informări pe parcursul celor două săptămâni 
de audit. 

Nu este de dorit să se programeze un audit 
de gen într-o perioadă de activitate intensă 
pentru entitate; sarcinile încredințate 
personalului ar trebui reduse la minimum. 
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•	 mobilizarea entității pentru pregătirea și realizarea auditului; 

•	 colectarea materialelor și documentației necesare pentru dosarul de fond al auditului de gen;

•	 planificarea calendarului interviurilor personale ce urmează a fi realizate de facilitatori/facilitatoare de 
audit cu toți membrii entității/doar cu cei selectați;

•	 organizarea atelierelor de lucru pentru personalul auxiliar și/sau personalul tehnic;

•	 stabilirea legăturii dintre personalul entității și echipa de facilitare a auditului pentru a se asigura că 
exercițiul se va derula fără impedimente în cadrul de timp planificat. 

•	 organizarea întâlnirilor de consultare ale echipei de facilitare a auditului cu organizațiile partenere, 
partenerii de implementare, organizațiile de femei, foști/foste angajați/te ai/ale entității.

•	 să colecteze materiale pentru dosarul de fond al auditului de gen și să le transmită persoanei de con-
tact. Colectarea de informații este esențială, or astfel masa critică a documentației elaborate în cadrul 
entității este pusă la dispoziția echipei de facilitare pentru analiză; 

•	 să se pregătească să participe la ateliere de audit de gen, anticipând că sunt conștienți de activitățile 
lor de integrare a perspectivei de gen. Acest lucru încurajează participanții să aducă contribuții efici-
ente și să își asume procesul ca fiind al lor;

•	 să se familiarizeze cu următoarele documente din perspectiva genului: politica sau planul privind ega-
litatea de gen și integrarea perspectivei de gen care este implementat în entitatea lor (dacă acesta/
acestea există), programele/politicile existente și planificate ale entităţii și, în cazul proiectelor sau 
programelor de dezvoltare, documentele respective. 

Numirea unei persoane de contact de către conducerea entităţii

Planificarea și pregătirea entităţii pentru audit

Selectarea consensuală a subdiviziunilor/politicilor care urmează să fie 
auditate 9

Conducerea entității va desemna o persoană 
care să organizeze auditul de gen împreună 
cu echipa de facilitare. Persoana de contact, a 
cărei implicare este crucială pentru succesul 

După ce s-a ajuns la un acord cu privire la audi-
tul de gen și la termenii propuşi, a fost identifi-
cată persoana de contact, angajații/angajatele 

În urma consultărilor cu conducerea entităţii, 
se comunică subdiviziunile și politicile 
publice locale, care vor fi supuse auditului de 
gen, împreună cu perioada de timp propusă. 

exercițiului, colaborează la pregătirile adminis-
trative și logistice cu echipa auditului de gen și 
este responsabilă de:

entității sunt notificați/te să își planifice agen-
da luând în considerare activitățile aferente au-
ditului de gen. Astfel, aceștia sunt rugați: 

Coordonatorul/coordonatoarea auditului 
de gen (poate fi persoana de contact) 
desemnată de entitate inițiază următoarele 
pregătiri: 

Persoana de contact joacă un rol-cheie în succesul auditului de gen!

9	 Această etapă se va realiza în în cadrul exercițiilor de audit repetate.
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•	 examinează toate propunerile, ținând cont de timpul și resursele disponibile și de echilibrul sectorial al 
subdiviziunilor/politicilor publice locale; 

•	 selectează subdiviziunile/politicile publice locale, care vor fi obiectul auditului de gen; 

•	 comunică inițierea procesului de planificare a auditului și stabilește, dacă este necesar, perioada de 
timp a auditului cu conducerea entităţii. 

•	 echilibrul de gen; 

•	 cunoștințe tehnice privind activitatea entităţii auditate; și

•	 experiență în auditurile de gen. 

•	 verifică dacă voluntarii/voluntarele din echipa de facilitare au beneficiat de o formare intensă, inclusiv 
în domeniul auditului de gen; 

•	 evaluează preferințele și calitățile fiecăruia; 

•	 stabilește și convine asupra numirii unui facilitator/facilitatoare coordonator/coordonatoarea al/a echi-
pei de facilitare;

•	 comunică entității auditate componența echipei care va realiza auditul;

•	 analizează și aprobă distribuția sarcinilor și încurajează echipa să se întâlnească cât mai curând posibil 
pentru a sincroniza agendele.

Apel pentru formarea echipei de facilitare a auditului

Formarea și coordonarea echipei de facilitare a auditului

Structura de coordonare a auditului de gen 
invită voluntari/voluntare dintr-un grup de 
facilitatori deja instruiți să formeze o echipă 

Pentru ca un audit să se realizeze, membrii/
membrele echipei de facilitare trebuie să 

Atunci când se formează o echipă, structura de coordonare a auditului de gen: 

Fiecare echipă va avea pe cineva desemnat 
să coordoneze auditul de gen, un specialist/
specialistă în gen cu experiență (sau o 
persoană resursă). Majoritatea celorlalți 

În cazul în care auditul este efectuat pe teren, modalitățile de transport și orele de plecare/
sosire trebuie coordonate în prealabil. 

de trei sau patru membri/membre care, 
de preferință, ar trebui să îndeplinească 
următoarele condiții: 

poată lucra împreună și să convină asupra 
unei distribuiri a sarcinilor.

facilitatori/facilitatoare pot să nu fie specialiști 
în gen, dar ar trebui să manifeste interes 
pentru egalitatea de gen și să fie formați ca 
facilitatori/facilitatoare ai auditului de gen. 
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Întâlnirea echipei de facilitare a auditului

La început, toți membrii echipei se întâlnesc 
pentru a se pregăti de audit. Această etapă 
de formare a echipei este esențială pentru 
a asigura munca coordonată în echipă, or 
facilitatorii/facilitatoarele se vor confrunta 

În primul rând, echipa se întâlnește cu persoana 
de contact din entitate supusă auditării și 
stabilesc o agendă comună, astfel încât 
problemele care pot apărea în timpul celor 
două săptămâni de audit să poată fi rezolvate 

Echipa trebuie să valorifice perioada inițială 
pentru a analiza în comun metodologia 
de audit, propusă de Ghid, și pentru a 
face schimb de experiență personală. Este 
posibil ca unii membri să fi participat deja la 
audituri anterioare sau să fi efectuat cursuri 
și ateliere de formare. Această experiență 

O altă sarcină importantă este de a analiza 
mandatul și profilul entităţii auditate și de a 
afla mai multe despre activitatea sa tehnică 
și de fond, de exemplu, politicile, serviciile sau 
activitățile de promovare ale entităţii. Deși în 

Încă din primele etape, membrii echipei 
împărtășesc probleme pe care le consideră 
demne de o analiză suplimentară. Aceste 
aspecte pot fi explorate în timpul analizei 
documentare, interviurilor față în față și 
atelierelor de lucru. Este esențial ca membrii 
echipei de facilitare să își împărtășească 
constatările și ideile în mod sistematic, nu 

Se recomandă echipei de facilitare a auditului să 
țină evidența notelor și a informațiilor relevante 
colectate într-un fișier digital, care va servi 
ca bază, în cele din urmă, pentru elaborarea 
Raportul de audit de gen. De asemenea, se 

cu provocarea de a efectua auditul și de 
a respecta strict termenii prestabiliți. Prin 
urmare, toată lumea trebuie să fie dispusă să-
și asume angajamente și să poată conta pe 
sprijinul reciproc al fiecăruia. 

cu ușurință. Persoana de contact va elabora 
o serie de dispoziții preliminare (calendarul 
interviurilor, organizarea atelierelor, programul 
consultărilor etc.) care vor fi discutate împreună 
cu echipa de facilitare. 

devine importantă atunci când vine vorba 
de distribuirea sarcinilor, cum ar fi scrierea 
raportului, luarea de notițe în timpul atelierelor 
și interviurilor sau facilitarea discuțiilor. 
Diviziunea sarcinilor poate fi modificată 
sau reatribuită prin rotație pe măsură ce 
progresează auditul de gen.

timpul analizei documentare se va efectua o 
analiză amănunțită asupra acestor aspecte, se 
recomandă o idee preliminară a domeniului 
entităţii audiate.

numai pentru a defini modelele și tendințele 
modului în care funcționează entitatea, ci și 
pentru a forma o echipă de audit eficientă. 
Echipa de facilitare a auditului se va putea 
întâlni la sfârșitul fiecărei zile pentru a discuta 
despre cum pot rezolva problemele care au 
apărut pe parcursul auditului.

sugerează focusarea pe structura notelor și 
nivelul de detaliere a cestora. Deși flexibilitatea 
este importantă, se recomandă ca membrii 
echipei să fie predispuși să elaboreze structura 
raportului chiar de la această etapă. 

3.3. La începutul auditului

Crearea echipei de facilitare

Crearea unui parteneriat cu persoana de contact a entității

Revizuirea metodologiei de audit și schimbul de experiență

Definirea și înțelegerea activității desfășurate de entitatea audiată

Schimb de opinii cu privire la desfășurarea auditului de gen

Înregistrarea şi stocarea informației într-un fișier electronic
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Întâlnirea echipei de facilitare a auditului cu conducerea entităţii

Întâlnirea echipei de facilitare cu întreaga entitate

Pregătirea structurii raportului de audit

Persoana de contact trebuie să organizeze și 
să participe la întâlnirea inițială dintre echipa 
de facilitare și conducerea entităţii auditate. 
Coordonatorul/coordonatoarea echipei de 
facilitare a auditului mulțumește conducerii 
pentru interesul/disponibilitatea sa de a 

Membrii echipei de facilitare a auditului 
decid cum să distribuie sarcina de redactare 

Echipa de facilitare întocmește Raportul de 
audit de gen, care va servi drept bază pentru 
activitatea ulterioară a entităţii din perspectiva 
asigurării egalității de gen. Conducerea 
și personalul entității sunt responsabili 
de punerea în aplicare a recomandărilor 
raportului, prin elaborarea Planului de 

efectua auditul. Apoi, membrii echipei se 
prezintă și fac o scurtă trecere în revistă a 
experienței pe care o deţin și/sau a organizației 
pe care o reprezintă. Dacă este necesar, poate 
fi oferită o versiune tipărită a acestor informații 
conducerii și personalului entităţii. 

a raportului. Mai jos sunt descrise două 
posibilități de a face acest lucru:

acțiuni pentru egalitate de gen, precum și 
de monitorizarea progreselor și evaluarea 
schimbărilor înregistrate în entitate ceea 
ce privește integrarea perspectivei de gen. 
Unitatea gender va asista entitatea auditată 
în monitorizarea recomandărilor cuprinse în 
raport.

Organizarea şi desfășurarea întâlnirii

Redactarea raportului 

DESFĂŞURAREA ÎNTÂLNIRII

Întâlnirea inițială dintre echipa de facilitare și conducerea entităţii auditate marchează „lansarea 
oficială” a auditului și are loc, de obicei, în prima zi a acestuia.

Prezentarea oficială a echipei de facilitare a auditului personalului entităţii are loc în cadrul unei 
reuniuni desfășurată în prima sau a doua zi a auditului. Această întâlnire conferă credibilitate 
auditului, permite personalului entităţii să se familiarizeze cu beneficiile şi obiectivele auditului 
și să cunoască echipa de facilitare. 

Înainte de a începe auditul, este important ca echipa de facilitare: 

•	 Întâlnirea trebuie să fie succintă și precisă.
•	 Fiecare facilitator/facilitatoare de audit se prezintă personalului entităţii.
•	 Un membru/o membră a echipei de facilitare oferă informații de bază cu privire la auditul de gen, 

precum angajamentul, metodologia participativă a acestuia și alte informații generale.

•	 să pregătească o structură a raportului,
•	 să decidă modul în care vor fi distribuite sarcinile de redactare ale diferitelor secțiuni ale raportului,
•	 să desemneze persoana care va compila versiunea finală. 
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Analiza documentară a auditului de gen

Cum se efectuează analiza documentelor? 

Înainte de începerea activității echipei de facilitare: 

Fiecare audit de gen al unei entităţi începe cu o analiză documentară efectuată de echipa de 
facilitare. Această analiză documentară poate fi efectuată la nivel de: 

Membrii echipei completează, conform modelelor prezentate în Anexele 3-5 la prezentul Ghid, 
următoarele informații: 

Analiza documentară are trei obiective: 

•	 Unele echipe încredințează diferiților membri elaborarea anumitor secțiuni. Apoi, toate secțiunile pro-
iectului de raport sunt adunate şi compilate, fiecare membru citește textul integral și face observații și 
sugestii detaliate. După ajustarea primei versiuni, echipa de facilitare revizuiește textul integral înainte 
de editarea finală și redactare. 

•	 Alte echipe pot alege ca fiecare membru să includă note în fiecare secțiune a schiței generale a rapor-
tului pe măsură ce auditul progresează. Un membru al echipei revizuiește și colectează notele pentru 
a elabora prima versiune a proiectului de raport. Odată ce raportul este elaborat, toți membrii îl citesc 
și propun îmbunătățiri.

•	 Autoritate locală/regională/națională; 
•	 Departament/direcţie/subdiviziune;
•	 Politică publică/ program/serviciu.

•	 tabele pentru analiza documentelor; 
•	 sinteze ale categoriilor de documente; 
•	 un rezumat al revizuirii documentelor și schița Raportului de audit de gen.

•	 entitatea compilează documentele care vor fi analizate în cadrul auditului de gen; 
•	 fiecare subdiviziune selectează ceea ce consideră „documentele emblematice”, adică acele care re-

flectă obiectivele generale și activitățile de zi cu zi ale entităţii; 
•	 persoana de contact desemnată coordonează colectarea acestor documente înainte ca echipa de 

facilitare să își înceapă activitatea, pentru a evita pierderea timpului în căutarea materialelor;
•	 membrii echipei primesc documente pentru analiză cu cel puțin două săptămâni înainte de audit pen-

tru a se familiariza cu activitățile și problemele cheie ale entităţii auditate și pentru a începe analiza 
preliminară. Facilitatorul/facilitatoarea coordonator/coordonatoare distribuie documentele membrilor 
echipei de facilitare a auditului, în funcție de gradul de experiență, interesul și/sau locația membrilor 
echipei. Două persoane nu ar trebui să fie însărcinate cu revizuirea aceluiași document; 

•	 toți membrii echipei au acces la paginile web ale entităţii, rețeaua internă a instituției. 

•	 accesarea informațiilor cantitative și verificabile care vor fi utilizate ca referință pentru completarea 
rezultatelor interviurilor și ale atelierelor participative în vederea pregătirii unui audit de gen; 

•	 utilizarea informațiilor generate în procesul participativ ca material ce urmează să fie supus dezbaterii 
și evaluării participanților;

•	 stabilirea unui criteriu/criteriilor de referință pentru integrarea perspectivei de gen în documentele 
viitoare.

Recomandare
Practică

La sfârșitul fiecărei zile, introduceți notele într-un fișier infor-
matic pentru a aduna informațiile de bază pentru raport. 

3.4. În timpul auditului
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Materiale (documentele) pentru audit de gen

Cum selectăm documentele pentru analiză?

Documentele care trebuie analizate sunt 
selectate din dosarul de fond al auditului de 
gen. În consultare cu entitatea audiată, echipa 
de facilitare va identifica documentele care 

sunt cele mai importante pentru activitatea 
entităţii. Aceste documente cuprind doi-trei 
ani anteriori auditului, inclusiv materialului-
cheie încă în uz.

Domeniul administrativ 

Domeniul de competență a entității

Informare și promovare

Cooperarea tehnică

Egalitate de gen 

•	 Listele de personal, inclusiv specialiștii tehnici, personalul auxiliar, personalul național și internațional 
implicat în proiecte și alte activități, categoria și principalele domenii de responsabilitate ale acestora 
(de ex: contracte colectiv/individual de muncă, fișe de post, organigramă etc); 

•	 Lista consultanților și termenii de referință ai acestora;
•	 Rapoartele efectuate în ultimele trei luni anterioare auditului de gen; 
•	 Reglementări specifice entităţii, inclusiv politica și procedurile de personal; 
•	 Documente de politici/programe și buget anual și rapoartele privind executarea acestora pentru anul 

anterior;
•	 Codul de conduită/deontologic;
•	 Planurile de amplasare a birourilor. 

•	 Documente, studii și publicații-cheie elaborate de entitate;
•	 Planurile de lucru ale entităţii;
•	 Procese verbale ale ședințelor, activităților de formare, inclusiv listă de participanți;
•	 Delegările privind deplasările;
•	 Materiale de instruire în uz curent;
•	 Alte documente relevante specifice activității entităţii (de ex: documentele Comisiilor intersectoriale).

•	 Documente de prezentare generală a activității entităţii, dacă sunt disponibile;
•	 Materiale informative, broșuri, afișe, pamflete, videoclipuri, CD-uri;
•	 Coperte de publicații cu fotografii, grafică etc.; 
•	 Link-uri către site-uri Internet;
•	 Buletine informative electronice și tipărite.

•	 Documentele de proiecte, cum au fost aprobate de donator; 
•	 Descrierea proiectului, identificarea și raportarea;
•	 Rapoarte de evaluare a proiectelor și programelor (în curs sau finalizate recent);
•	 Acorduri de parteneriat cu OSC. 

•	 Toate documentele relevante referitoare la gen. 
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Ce fel de informații include analiza documentară? 

Este important de analizat în mod egal documentele care abordează în mod specific problemele 
de gen și cele care nu o fac. Trebuie de luat în considerare următorii factori:

Sensibilitatea de gen este determinată 
nu numai pe baza informațiilor incluse în 
documente, ci și în baza perspectivei, stilului și 
tonului acestora. Prin urmare, este important 
să se analizeze atât documentele care nu 
abordează în mod specific problemele de 
gen, cât și cele care o fac. 

Întrebările au fost grupate într-o serie de 
secțiuni care corespund principalelor aspecte 
instituționale care urmează să fie analizate 

Cele 12 sub-domenii cheie descrise în 
Capitolul 2 ajută echipele de facilitare să 
realizeze analiza dosarului de fond de audit, 
precum și să ghideze atelierele participative 
și să desfășoare interviurile, să sistematizeze 
concluziile.

în cadrul auditului de gen, acestea sunt utile 
pentru a stabili ce fel de informații ar trebui 
căutate în analiza documentară. 

•	 Din perspectiva integrării dimensiunii de gen, documentele generale care nu abordează în mod specific 
problemele de gen sunt cele care pot oferi cele mai utile informații cu privire la modul în care proble-
mele de gen sunt integrate în munca entităţii în general.

•	 Documentele de gen și cele care, în mare măsură, sunt conexe dimensiunii de gen pot fi exemple 
valoroase de bune practici. Documentele care acordă mai puțină atenție dimensiunii de gen sau o 
tratează ca pe o problemă tangențială sau, marginal sau, implicit o exclud, sunt relevante în ceea ce 
privește identificarea aspectelor care trebuie modificate.

•	 Analiza documentară nu va fi considerată un test pentru a detecta gradul de integrare a perspectivei 
de gen în documentele finalizate și existente. Obiectivul său este de a utiliza analiza documentelor 
existente pentru a stabili o bază de referință pentru integrarea dimensiunii de gen în documentele 
viitoare.

Recomandare
Practică

Nu este necesară fotocopierea tuturor documentelor 
analizate în cadrul auditului. Acestea trebuie, pur și simplu, 
să fie selectate și compilate în avans, unde este posibil în 
format digital, astfel încât echipa de facilitare să le poată 
citi în primele zile ale procesului de audit sau chiar până la 
începerea acestuia (a se vedea partea de Anexe, Modelul de 
planificare a calendarului pentru auditul de gen).

SENSIBILITATEA DE GEN: CE ESTE UN DOCUMENT CARE IA ÎN 
CONSIDERARE DIMENSIUNEA DE GEN?

Analiza documentară oferă dovezi ale performanței de gen în entitate și este completată de activități 
participative desfășurate în cadrul auditului. Cu toate acestea, sensibilitatea de gen a documentelor 
este un aspect important care trebuie analizat în cadrul auditului de gen. 

Tabelele pentru analiza documentelor (a se vedea partea Anexele) ajută echipa de facilitare să 
stabilească criterii de sensibilitate de gen pentru majoritatea documentelor care ar putea fi luate în 
considerare în realizarea auditului. 

În cadrul analizei documentare, sunt examinate aspectele legate de egalitatea și sensibilitatea de 
gen în cadrul recrutării și dezvoltării resurselor umane, deoarece aceste elemente nu pot fi examinate 
utilizând abordarea participativă a exercițiilor atelierului.
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Sinteze și tabele pentru analiza documentară. 

Adresați  întrebări de bază

Identificarea facilitatorilor/facilitatoarelor de interviu

Tabelele de analiză documentară cuprind 
următoarele categorii de documente: 
administrative, tehnice (competența entității), 
informative și promoționale, de cooperare 

Echipa de facilitare a auditului va planifica şi 
elabora o serie de întrebări generale pentru 
toate persoanele intervievate pentru a corobora 
sau a pune sub semnul întrebării anumite 
concluzii. Rezultatele analizei documentare 
este o bază de la care pot fi formulate astfel de 
întrebări. 

Echipa de facilitare a auditului va identifica 
şi numi membrii/membrele care vor efectua 
interviurile. La începutul unui interviu, 
intervievatorul explică abordarea auditului 

Înainte de audit, persoana de contact va 
stabili un program de interviuri, iar echipa de 
facilitare va avea posibilitatea să o studieze și 
să o aprobe. Toți membrii entităţii auditate au 
posibilitatea de a-și exprima punctul de vedere. 

În principiu, programul include toți membrii 
personalului entităţii, astfel încât aceștia să 
simtă că au ocazia să se exprime. Cu toate 
acestea, în practică, nu întotdeauna este 
posibil, deoarece există un număr limitat de 
facilitatori. 

tehnică. Este important de clasificat fiecare 
document după titlu. Se recomandă de 
utilizat cât mai multe formulare necesare și de 
urmărit instrucțiunile: 

Este important să se finalizeze analiza 
documentară înainte de a începe interviurile 
personale, deoarece, fără îndoială, va indica 
domeniile în care va fi necesară o analiză de gen 
mai detaliată. Acesta va oferi, de asemenea, o 
multitudine de materiale pentru planificarea și 
formularea diferitelor seturi de întrebări pe care 
echipa de audit le poate utiliza în interviuri.

de gen, obiectivul interviului și contribuția 
acestuia la procesul de audit. Astfel, nu numai 
că intervievații sunt informați, ci este dat și un 
ton profesional sesiunii de intervievare.

În aceste cazuri, se va face o selecție de 
persoane care vor fi intervievate. În cazul în 
care alți membri ai personalului consideră că 
pot avea o contribuție semnificativă, aceștia 
ar trebui, de asemenea, să aibă posibilitatea 
de a fi intervievați. În unele cazuri, este posibil 
ca membrii personalului să nu fie disponibili 
pentru interviuri, deoarece au agenda 
planificată din timp sau din cauza situațiilor 
de urgență. Prin urmare este necesar de a 
prevedea apariţia unor astfel de excepții.

•	 Într-un tabel includeți rezumatul documentelor analizate pentru fiecare categorie de către toți membrii 
echipei de facilitare. Astfel, echipa poate oferi o scurtă trecere în revistă a gradului de sensibilitate de 
gen a documentelor corespunzătoare fiecărei categorii. 

•	 Tabelul pentru rezumatul analizei documentelor unei entități/subdiviziuni permite echipei să intabuleze 
informațiile corespunzătoare categoriilor și să elaboreze analize cu privire la calitatea pe 2 dimensiuni: 

     •	 documentele specifice de gen ale entității/subdiviziunii;
     •	 disponibilitatea și utilizarea documentelor. 
•	 Observațiile vor fi adăugate la punctajul atribuit documentelor. Aceste observații sunt foarte valoroase 

pentru audit și pot evidenția aspecte importante, în special atunci când se planifică interviuri față în 
față și ateliere de pregătire a auditului. 

Interviul: un proces incluziv
Cum ne pregătim pentru interviurilor personale?
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Cine ar trebui să fie intervievat? 

Este esențial să se intervieveze conducerea 
entității, care va fi în măsură să furnizeze 
informații specifice cu privire la misiunea 
entității, planurile de viitor și perspectiva 
integrării dimensiunii de gen în activitatea 
generală a entității. Este necesar să planificați 

Cheia unui interviu de succes este pregătirea. 
Se poate întâmpla ca oamenii, fără prea multă 
experiență în a face interviuri, să fie la fel de 
nervoși, ca și intervievații lor. Întru evitarea unor 

De asemenea, este necesar să se includă 
persoane care, la momentul realizării auditului 
nu se află în raporturi active de muncă cu 

Următorii pași vă vor ajuta să mențineți controlul în realizarea unui interviu: 

această întâlnire din timp și să vă asigurați că 
atât conducerea, cât și ceilalți angajați/angajate 
sunt conștienți de necesitatea planificării 
interviului și de a evita întreruperea acestuia. 
Se recomandă de a începe cu conducerea și de 
continuat cu personalul tehnic și de asistență.

astfel de situații, intervievatorii se vor asigura 
că sunt bine pregătiți. Înainte de interviu, 
membrii echipei trebuie: 

entitatea auditată: de ex. persoane aflate în 
concediu de maternitate/îngrijire a copilului, 
pensionari, foști angajați. 

•	 să pregătească mediul de interviu (identificarea biroului  sau salii de ședințe, eliminarea oricăror factori 
care distrag atenția, apeluri telefonice, întâlniri conflictuale). 

•	 să revadă întrebările elaborate pe baza analizei documentare și să se asigure că acestea corespund 
postului pe care persoana îl ocupă în structura ierarhică a entităţii. 

Desfășurarea interviurilor

CONFIDENȚIALITATE vs. ANONIMAT

1.	  La organizarea interviurilor, echipa de audit informează personalul entității cu privire la ca-
racterul anonim al contribuțiilor lor, clarificând faptul că originea acestor informații nu va fi 
dezvăluită superiorilor și nici nu va fi înregistrată în raport.

2.	 Cu toate acestea, trebuie făcută o distincție între păstrarea anonimatului, surselor lor și păs-
trarea confidențialității informațiilor colectate. Întrucât auditul este destinat să colecteze infor-
mații cu privire la activitatea unei entități privind egalitatea de gen, iar interviurile reprezintă 
unul dintre instrumentele de care dispun facilitatorii/facilitatoarele de audit, informațiile nu 
sunt considerate confidențiale dacă sunt incluse în concluziile raportului de audit.

3.	 Confidențialitatea informațiilor „neoficiale” ar trebui respectată. În cazul în care informațiile 
sunt de natură extrem de sensibilă, de exemplu dacă sunt de hărțuire sau abuz, auditorul/
auditoarea ar trebui să discute cu alți membri ai echipei și să evalueze dacă ar trebui să se 
atragă atenția asupra acestui lucru unitatea gender și departamentul de resurse umane al 
organizației.

Pasul Ce fac? Cum fac?

1 Stabiliţi 
contactul

• Spargeți gheața cu subiecte pertinente care nu sunt intimidante
• Fiți prietenoși, dar nu abuzați de conversația pe subiecte banale
• Prezentați programul interviului
• Informaţi intervievatul/intervievata că veți face notițe

2 Păstrați controlul 
asupra interviului

• Evitați ambiguitate și inexactitatea
• Asigurați-vă că intervievatul/intervievata vă răspunde la întrebări
• Fiți tăcuți în loc să evitați, acordându-i timp intervievatului/tei pentru a se gândi
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Pasul Ce fac? Cum fac?

3 Colectarea 
informațiilor

• Adresaţi întrebări diverse
• Nu vorbiți mai puțin de 10% sau mai mult de 25% din timp
• Reformulați întrebările în cazul în care răspunsurile sunt neclare
• Formulaţi întrebări directe

4
Străduiți-vă să 
creați o imagine 
echilibrată

• Evitați să rămâneți cu o imagine parțială a situației
• Încercați să creați o imagine echilibrată
• Întrebați despre calități și deficiențe, pozitive și negative

5 Faceţi notiţe • Captaţi ideile/informațiile cheie și apoi completaţi detaliile

6
Fiți pregătiți de 
întrebările care 
vă sunt adresate

• Asigurați-vă că furnizați suficiente informații pentru a clarifica întrebările
• Nu răspundeți la întrebări care par deplasate

7
Finalizaţi 
interviul

• Discutați despre etapele următoare ale auditului de gen
• Acordați un interval de timp pentru următoarea întâlnire de intervievare
• Lăsați deschisă posibilitatea de a solicita clarificări dacă este necesar

8 Completaţi-vă 
notiţele

• Imediat după interviu, completați-vă notele pentru a înregistra exemple, istorioare 
sau alte idei care necesită studii/analize suplimentare.

Mai jos sunt exemple de diferite tipuri de întrebări care ar putea fi utilizate. Țineți cont de aces-
tea atunci când vă pregătiți pentru interviu:

•Introducerea întrebărilor: 
„Puteți să-mi spuneți despre ...?” Sau „De ce ați ...?”

• Următoarele întrebări: 
„Puteți să mai spuneți ceva despre asta?” sau „Ce vrei să spui prin...? 
„; sau „Puteți să-mi dați un exemplu ...?”

• Specificarea întrebărilor: 
„Ce ați făcut atunci?” sau „Cum a reacționat la ceea ce ați spus? „

• Structurarea întrebărilor: 
„Aș dori să trec la un subiect diferit”.

• Importanța tăcerii.

• Interpretarea întrebărilor: 
„Vrei să spui că ...?” sau „Este corect că ...?”

Cinci calități decisive pentru a realiza un interviu personal 

Atenția: 

Observarea: 

Ascultarea 
cu atenție: 

Utilizați elemente nonverbale, cum ar fi limbajul corpului, pentru a vă comunica 
interesul și atenția pentru o persoană sau un grup.

Observați cu atenție indiciile non-verbale ale interlocutorului, de exemplu 
limbajul corpului, reacțiile, preferințele, alegerea cuvintelor semnificative.

Fiți atenți nu numai la ceea ce spun intervievații, ci și la modul în care o spun; 
luați notițe și, dacă este necesar, cereți timp pentru a vă nota comentariile; nu 
faceți judecăți de valoare și mențineți neutralitatea; arătați interesul non-verbal; 
fiți atenți la ceea ce se răspunde, dar și la modul în care se comunică și astfel veți 
ști ce să întrebați și în ce mod să continuați cu întrebările dvs. 

În viața noastră de zi cu zi, cu toții ne folosim abilitățile de comunicare. Cele cinci calități 
enumerate mai jos stau la baza unui interviu eficient:
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Pregătirea și desfășurarea atelierelor de lucru

Focus Grupurile

Formularea 
întrebărilor: 

Prezență: 

Instrument cheie pentru controlul, conducerea, sondarea și colectarea de 
informații. 

Persoanele intervievate pot, de asemenea, să pună întrebări sau să solicite 
clarificări. Răspundeți succint utilizând explicații clare. Mențineți o atitudine 
profesională și discretă.

Odată ce majoritatea interviurilor s-au încheiat, 
sunt organizate ateliere/consultări în grup. 
În acest stadiu, cei responsabili de facilitare 
sunt deja destul de familiarizați cu activitatea 
entităţii. Analiza documentară și interviurile 
permit o cunoaștere mai amplă a dinamicii 
activității entităţii auditate, problemele care 
necesită o analiză suplimentară de asemenea, 
vor fi scoase la iveală. Persoana de contact va 

Focus grup este o metodă utilizată pentru a 
aduna informații de la un anumit grup, fie prin 
întrebări predefinite de interviu pe care facili-
tatorul/facilitatoarea care moderează discuțiile 
cu participanții/participantele pentru a stimula 
conversațiile în grup pe un anumit subiect. Fo-
cus grupurile de asemenea, permit echipei de 
facilitare a auditului să surprindă reacțiile la co-
mentariile și perspectivele participanților/parti-
cipantelor și, prin urmare, sunt o modalitate de 
a observa asemănările și diferențele de vedere 
asupra egalității de gen în entitate. 

confirma participarea la ateliere a personalului 
entității, va rezerva locul unde se vor desfăşura 
atelierele şi va asigura materialul de suport 
corespunzător (de ex: liste de participanți, 
fotocopii materiale de suport etc.. Aceste 
momente trebuie verificate cu atenție înainte 
de desfășurarea atelierului, pentru a evita 
întârzieri/incomodități inutile.

Numărul de focus-grupuri necesare va varia în 
funcție de întrebările planificate și de numărul 
participanților implicați. Numărul recomandat 
de participanți/participante pe fiecare grup de 
discuții, pentru a obține o informație bogată 
despre egalitatea de gen și percepția lor privind 
asigurarea dimensiunii de gen în politicile 
publice locale, permițând tuturor membrilor să 
vorbească, este de la 6 la 8 persoane.

Echipa de facilitare a auditului de gen va adre-
sa o serie de întrebări cu scopul obținerii infor-

Diviziunea sarcinilor în cadrul atelierelor

Este important de planificat cu atenție repartizarea sarcinilor și exercițiilor între membrii echipei 
de facilitare: 

•	 Membrii echipei cu mai multe abilități și experiență în facilitare pot conduce această etapă a auditului; 
•	 Co-facilitatori/facilitatoare pot fi desemnați/te pentru diferite exerciții, pentru a oferi modalități și abor-

dări variate participanților/participantelor la atelier;
•	 Unii membri ai echipei colaborează la facilitarea atelierelor, oferind expertiză și asigurând că anumite 

subiecte sunt abordate, iar alții pot fi implicați direct în facilitarea atelierelor;
•	 De asemenea, pot fi atribuite sarcini altor membri ai echipei, cum ar fi luarea de notițe cu privire la 

dezbateri sau proiectarea pe foi a muncii colective efectuate;
•	 Toți facilitatorii vor trebui să observe dinamica grupului și să evalueze climatul general al atelierului, 

deoarece mesajele non-verbale și limbajul corpului pot fi foarte revelatoare. 
•	 Toate aceste sarcini se pot roti între facilitatori;
•	 La sfârșitul fiecărei zile a atelierului, vor avea loc întâlniri de „debrifare” pentru facilitatori.
•	 Membrii echipei de facilitare evaluează diferite variabile legate de entitate  (mărimea entității, numărul 

personalului, punctele forte ale echipei de facilitare etc.) și efectuează planificarea corespunzătoare în 
consultare cu entitatea auditată;

•	 Pentru fiecare atelier este pregătită o agendă/un program de lucru, pentru a se asigura că facilitatorii 
își organizează timpul într-un mod rezonabil. 



33

Parteneriate pentru liderismul femeilor și bună guvernare

mației despre cum fiecare participant (femei/
bărbați/fete/băieți) percepe conceptul de ega-
litate de gen, apreciază acțiunile întreprinse 
de autoritățile locale și raionale pentru pro-

movarea dimensiunii de gen în politicile imple-
mentate în localitate și modul în care acestea 
influențează calitatea vieții lor. 

Observarea

Analiza datelor și a informației colectate 

Recomandări generale pentru facilitatorii/facilitatoarele de audit de gen

Accesul în organizație reprezintă o oportunitate 
pentru echipa de facilitare de a avea un anumit 
nivel de percepție cu privire la contextul 
cum sunt implementate documentele 
privind condițiile de muncă a cel puțin unei 
părți a angajaților/telor entității. Chiar dacă 
observarea nu este o sursă primordială de date 
pentru auditul de gen, echipa de facilitare ar 
trebui să utilizeze posibilitatea de a observa 
pentru a completa informațiile obținute din 
documente, interviuri și ateliere.

Acum, că ați colectat datele dvs. calitative sau 
cantitative, este timpul să le analizați, totuși, 
menționăm că nu există o modalitate unică 
de a efectua o analiză a datelor, iar metoda de 
analiză pe care o alegeți depinde de conceptul 
auditului de gen. Există multe metode utilizate 
de echipa de facilitare pentru a analiza datele 
calitative sau cantitative, inclusiv analiza 
tematică, analiza conținutului, statistica 
descriptivă, crearea de grafice, tabele, etc. 
Desigur, datele cantitative deseori produc 
seturi numerice, care ar fi dificil de analizat fără 
ajutorul programelor de software. Programele 

Una dintre funcțiile principale ale facilitării 
unui audit de gen este de a crea un climat 
favorabil reflecției, analizei și discuțiilor sincere 
cu privire la problemele și oportunitățile cu 
care se confruntă entitatea auditată în ceea 
ce privește integrarea perspectivei de gen 
în activitatea sa. Facilitatorul/facilitatoarea  

Dacă echipa de facilitare studiază mai detaliat 
mediul de lucru, tehnica de observare devine 
o parte evidentă a analizei. Facilitatorul/
facilitatoarea observă mediul locurilor de 
muncă în birourile respective și în toate sediile 
entității și le poate analiza din punct de vedere 
al dimensiunii de gen. În același mod, observă 
și analizează facilitățile și structura mediului 
de lucru cu potențiale conotații de gen.

şi aplicații precum: Excel, surveymonkey, 
google.forms  sunt relativ simple și ușor 
disponibile, fiind statistici descriptive, deosebit 
de utile și cu ajutorul cărora puteți realiza 
analize mai puțin complicate. 

Aceste tipuri de analiză conduc la identificarea 
inegalităților de gen, pe baza cărora poate fi 
întocmită și prezentată o listă de recomandări 
în domeniul egalității de gen entității auditate 
după executarea auditului și încorporată în 
Raportul de audit de gem și Planul de acțiuni 
pentru egalitatea de gen. 

ar trebui să promoveze un climat receptiv 
și participativ prin menținerea unor sesiuni 
plăcute și interactive și să contribuie la 
minimizarea diferențelor personale și ierarhice, 
precum și încurajarea exprimării opiniilor 
diferite de cele ale „liderului”. Prin urmare, sunt 
importante următoarele recomandări: 

•	 Dedicați timpul necesar pentru ca auditul să fie efectuat cât mai eficient posibil. Facilitatorii/facili-
tatoarele trebuie să asigure disponibilitatea lor de a lucra ca parte a echipei în timpul desfășurării 
auditului.

•	 Explorați procesul auditului de gen, mai ales atunci când sunteţi facilitator/facilitatoare pentru prima 
dată. Este important ca cei care își asumă acest rol să cunoască şi să poată facilita exercițiile cele mai 
potrivite pentru realizarea auditului de gen. Improvizarea în timpul unui audit de gen afectează negativ 
rezultatele și credibilitatea acestuia. 

•	 Asigurați elaborarea raportului pentru entitatea auditată. Echipa de facilitare întocmește raportul în 
baza rezultatelor activităților desfășurate în cadrul procesului de audit. Sesiunea de feedback își pro-
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Pregătirea și prezentarea rezumatului executiv al Raportului de audit de gen

Una dintre etapele-cheie ale procesului de 
audit este pregătirea rezumatului executiv 
al Raportului de audit de gen. În timp, un 
scurt rezumat ajută echipa de facilitare să se 
concentreze asupra principalelor puncte care 
trebuie evidențiate. 

Rezumatul este utilizat în timpul briefing-ului 
cu conducerea entităţii și poate fi distribuit, de 
asemenea, întregii entități în timpul sesiunii de 
feedback. În general, echipa de facilitare este 

cea care determină conținutul rezumatului, 
dar personalul entităţii auditate poate propune 
includerea altor elemente. 

Unitatea gender va adopta o abordare 
echilibrată a inițiativelor, va identifica 
domeniile-cheie de bune practici în domeniu, 
precum și cele care necesită îmbunătățiri. O 
sinteză a recomandărilor este, de asemenea, 
utilă conducerii și entităţii pentru a ghida 
pozitiv activitatea lor viitoare. 

Misiunea echipei de facilitare este de a realiza 
o activitate obiectivă şi independentă prin 
oferirea de servicii de audit, consultanță 

pentru a îmbunătăți operațiunile entităţii și a 
contribui la adăugarea unui plus de valoare la 
dimensiunea de integrare egalității de gen.

pune să împărtășească principalele concluzii și recomandări. În caz de dezacord cu entitatea auditată, 
echipa de facilitare va analiza preocupările entităţii cu o atitudine receptivă și va fi dispusă să includă 
modificările pe care entitatea auditată le consideră necesare pentru a reflecta mai bine activitatea sa. 

•	 Evitați să acționați ca „poliție de gen”, dând impresia că activitatea entităţii este judecată în ceea ce 
privește integrarea perspectivei de gen. Facilitatorii/facilitatoarele vor încerca să clarifice faptul că rolul 
lor este de a colabora cu entitatea auditată pentru a evalua performanța sa de gen în sine și pentru a 
elabora recomandări adecvate. 

•	 Evitați să aplicați un „program propriu” pentru a efectua un audit de gen. Se recomandă insistent ca 
candidatul/candidata pentru facilitare să își retragă candidatura în cazul în care are vreun conflict de 
interese în entitatea în cauză.

Indiferent de obiectul și sferele auditului de gen, pentru a avea eficiență, acesta trebuie să înde-
plinească următoarele criterii:

Scopul auditului este 
clar definit  şi pe 
înţelesul tuturor

Procedura de audit să 
fie descrisă detaliat

Să se raporteze cu 
conștiinciozitate 

deficiențele apărute în 
analiza datelor și să se 

estimeze corect efectele 
lor asupra rezultatelor

Metodele de analiză 
utilizate ar trebui să fie 
cele potrivite auditului 

de gen 

Să se utilizeze 
concepte comune

Analiza datelor să fie 
suficient de adecvată 
pentru a i se putea 

evidenția
semnificația în cadrul 

auditului de gen

Facilitatorii să aibă 
experiență în domeniul 

egalităţii de gen, să aibă 
o reputație pozitivă și să 
fie o persoană integră

Concluziile să se 
limiteze la datele care 
oferă o bază adecvată 

pentru audit

Valabilitatea/fiabilitatea 
datelor să fie verificate 

cu atenție

Pentru a obține 
rezultate cât mai 
obiective, auditul 

trebuie să fie
planificat cu grijă

Concluziile să se 
limiteze la ceea ce se 

justifică prin date

3.5. La sfârșitul auditului 



35

Parteneriate pentru liderismul femeilor și bună guvernare

3.6. După audit 

Implementarea Raportului de audit de gen

Raportul de audit de gen întocmit de echipa 
de facilitare servește drept bază pentru 
următoarea perioadă de activitate a entității. 

În partea de Anexe, se propune un model-tip 
de raport. Conținutul  raportului evidențiază 
natură participativă a exercițiului de audit: 

•	 Conducerea și personalul entității sunt responsabili de aplicarea recomandărilor cuprinse în raport și 
de monitorizarea îmbunătățirilor în ceea ce privește integrarea perspectivei de gen;

•	 Unitatea gender este responsabilă de urmărirea recomandărilor generale care decurg din auditul de 
gen al entității. 

•	 În mod ideal, conducerea entității ar trebui să aibă responsabilitatea formală de a supraveghea ac-
țiunile întreprinse în urma recomandărilor raportului general, aceasta se realizează prin asigurarea 
proceselor de monitorizare și evaluare.
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CAPITOLUL 4. PLANUL DE ACȚIUNI PENTRU ASIGURAREA 
EGALITĂȚII DE GEN 

5

După realizarea auditului de gen, prezentarea 
constatărilor și recomandărilor echipei de fa-
cilitare către entitatea auditată, formulate în 
Raportul de audit de gen, în baza recomandă-
rilor agreate, se stabilesc intervențiile necesare 
pentru îmbunătățirea situației privind egalita-
tea de gen în entitate și, respectiv se elaborea-
ză Planul de acțiuni pentru asigurarea egalită-
ții de gen, care pe lângă Raportul de audit, de 
asemenea constituie, un rezultat cheie al audi-
tului de gen. 

Formarea și comunicarea angajamentului con-
ducerii entității față de Planul de acțiuni pen-
tru asigurarea egalității de gen sunt aspecte 
importante, deoarece creează spațiu pentru 

punerea în aplicare a recomandărilor propuse 
pentru modificările cuprinse în Raportul de 
audit de gen. Planul de acțiuni pentru egali-
tatea de gen elaborat de APL de nivelul 2  ur-
mează să fie aprobat de Consiliul raional, ce-
lelalte vor fi aprobate de instituțiile relevante 
conform competențelor stabilite de legislația 
națională .

Conținutul Planului de acțiuni ar trebui, prin 
urmare, să includă măsuri de îmbunătățire 
distincte pentru toate dimensiunile entității 
și domeniile cheie analizate, care au constitu-
it obiect de cercetare pentru auditul de gen 
(pentru detalii vezi Capitolul 2 Sfera auditului 
de gen). 

Planul de acțiuni ar trebui să includă întotdeauna următoarele elemente:

-	 OBIECTIVE - stabilirea unor obiective specifice cu acțiuni concrete (SMART), 

-	 ACȚIUNI - intervenții pentru realizarea obiectivelor specifice;

-	 TERMENE DE REALIZARE- acțiunile să fie raportate la un interval de timp prestabilit; 

-	 RESPONSABILI - specificarea responsabililor pentru realizarea acțiunilor; 

-	 COSTURI - cuantificarea costurilor financiare estimate, ale surselor de acoperire;

-	 INDICATORI - definirea indicatorilor pentru posibilitatea monitorizării și evaluării 
ulterioare a implementării Planului de acțiuni pentru asigurarea egalității de gen. 

•	 identificarea acțiunilor specifice orientate spre reducerea inegalităților identificate în 
politicile publice locale, analizate în cadrul auditului de gen; 

•	 stabilirea responsabililor pentru realizarea acestor acțiuni;

•	 elaborarea indicatorilor relevanți pentru fiecare acțiune (indicatori output), dezagregați, 
cel puțin, în baza criteriului de gen;

•	 prioritizarea acțiunilor orientate spre diminuarea inegalităților de gen. În cazul în 
care, în urma consultării Planului de acțiuni, urmând principul asigurării transparenței 
decizionale, numărul de acțiuni propuse va depăși capacitatea de implementare, va fi 
organizat un proces de prioritizare a acțiunilor, în funcție de importanța, dar și impactul 
acestora. 

Modelul-tip al Planului de acțiuni este parte a Anexei 7 la prezentul Ghid. 

La elaborarea Planului de acțiuni, este important să fie luate în considerare 
următoarele aspecte: 
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Repere cu privire la identificarea acțiunilor relevante: 

Repere cu privire la identificarea acțiunilor 
relevante: 

Trebuie incluse acțiuni cu privire la modul de 
depășire a factorilor cauzali, care generează 
și/sau perpetuează inegalitățile de gen în 
entitatea publică, cât și în comunitatea (raion) 
prin politicile publice locale neutre/oarbe la 

dimensiunea de gen. Soluția optimă pentru 
a preveni, diminua sau depăși o inegalitate 
de gen poate fi identificată doar dacă sunt 
analizate cauzele acesteia. Documentarea și 
utilizarea datelor statistice reprezintă o condiție 
indispensabilă și la această etapă de analiză. 
Cauzele inegalităților de gen pot fi stabilite prin 
modelul arborelui cauzal, prezentat mai jos.

Inegalitatea de gen

1. 
Cauzele ce vizează 

autoritățile/responsabilii

Cauza structurală 1.1 Cauza structurală 2.1 Cauza structurală 3.1

2. 
Cauzele ce vizează 

titularii de drept

3. 
Cauze ce vizează

 piața/altele

Cauza 
primară 

1.1.1

Cauza 
primară 

1.1.2

Cauza 
primară 

2.1.1

Cauza 
primară 

2.1.2

Cauza 
primară 

3.1.1

Cauza 
primară 

3.1.2

Exemple de cauze:

•	 capacitate redusă de a 
presta servicii pentru 
grupul exclus

• 	 resurse insuficiente

• 	 practici discriminatorii 
directe și indirecte

• 	 voință politică redusă

• 	 inegalitățile nu 
sunt recunoscute și 
conștientizate

• 	 responsabilitate redusă 
față de diminuarea 
inegalităților

• 	 inegalitățile sunt 
recunoscute, persistă 
planificare ineficientă

• 	 cunoștințe relevante 
reduse

•	 capacități necesare 
limitate

•	 motivație de a acționa 
diminuată

•	 putere de mobilizare și 
organizare redusă

•	  capacitate scăzută de a 
acoperi anumite costuri

•	 adresabilitate mică

•	 capacitate redusă de a 
acționa în cazul, când 
drepturile sunt lezate

•	 persistența rolurilor și 
stereotipurilor de gen

•	 practici discriminatorii 
directe și indirecte

•	 apariția costurilor ascunse

•	 altele
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Tipurile de acțiuni pot include diverse intervenții cu scopul de a elimina sau reduce 
inegalitățile, ca în exemplul de mai jos: 

Recomandări privind cauzele unei 
anumite inegalități identificate

Formularea recomandărilor/intervențiilor

Intervenții referitoare 
la cauzele privind 

responsabili/autoritățile

Intervenție 1(ex. 
consolidare capacități, 
sensibilizare problema/
necesitarea integrării 
dimensiuni de gen în 

politici)

Intervenții referitoare la 
cauzele privind titularii de 

drepturi/beneficiarii

Intervenție 1 (informare 
cu privire la anumite 
drepturi/posibilități)

Intervenții referitoare 
la piață

Intervenție 1 (informarea 
și sensibilizarea prin 
mass media despre 

anumite fenomene în 
vederea contracarării 
stigmei referitoare la 

comportamente sociale 
femei/bărbați)

La elaborarea Planului de acțiuni, este necesar 
să se acorde atenție distribuției adecvate a 
intervențiilor propuse, în măsura în care acestea 
să fie fezabile reieșind din disponibilitatea 
resurselor umane, de timp, financiare, tehnice 
etc. Totodată, se va evita concentrarea tuturor 
intervențiilor pentru ultimul trimestru sau 
lună din întreaga perioadă pentru care este 
elaborat Planul de acțiuni. Dacă o anumită 
acțiune presupune caracter continuu, atunci 
la rubrica termen de realizare se va menționa 

ultima lună de implementare a Planului, însă 
se va detalia că aceasta reprezintă o acțiune cu 
caracter continuu, iar monitorizarea îndeplinirii 
acesteia se va asigura permanent. În timp 
ce anumite acțiuni pot fi realizate aproape 
imediat, executarea altora este posibilă numai 
pe termen lung. Prin urmare, nu este de dorit 
să se completeze Planul de acțiuni cu obiective 
și intervenții pe care entitatea auditată nu le va 
putea realiza.

RECOMANDARE
PRACTICĂ

Planul de acțiuni este elaborat de entitatea auditată, după caz, 
în cooperare și consultare cu echipa de facilitare a auditului. 

În partea dispozitivă a documentului de 
aprobarea Planului de acțiuni pentru 
asigurarea egalității de gen, se vor stabili 
inclusiv și prevederi referitoare la modul de 

realizare a monitorizării și evaluării acestuia 
(periodicitatea, responsabilii, cui urmează 
a fi prezentat Raportul pe implementarea 
Planului etc.)
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Activități de monitorizare și evaluare

Realizarea auditului de gen nu reprezintă un 
scop în sine. Scopul realizării acestuia este 
multidimensional, dar indubitabil vizează 
schimbarea în mai bine a situației privind 
dimensiunea de gen în entitatea auditată, în 
politicile și programele sale, dar și în serviciile 
pe care le prestează comunității. 

Mai mult decât atât, eforturile entității în 
această privință nu ar trebui să se limiteze 
la validarea Raportului de audit de gen, 

elaborarea sau, co-crearea împreună cu echipa 
de audit, a Planului de acțiuni pentru egalitatea 
de gen. Recomandările din Raportul auditului 
de gen, transformate în acțiuni concrete, cu 
responsabili și termene clare de implementare 
trebuie urmărite cum se pun în aplicare și după 
ce se finalizează auditul de gen. În acest sens, 
entitatea auditată va asigura monitorizarea și 
evaluarea realizării Planului de acțiuni pentru 
egalitatea de gen.

•	 cine (subdiviziunea/persoana) este responsabil/lă pentru realizarea monitorizării și evaluării Planului de 
acțiuni?

•	 care sunt obiectivele și indicatorii de monitorizat și evaluat?
•	 cum și ce date vor fi necesare de colectat în proces;
•	 periodicitatea cu care se va realiza monitorizarea (lunar/trimestrial/semestrial) și evaluarea (intermediar/

final).

Ce este 
Monitorizarea?

Ce este 
Evaluarea?

•	 Colectarea și analiza datelor în timpul 
implementării Planului de acțiuni.

•	 Răspunde la întrebarea: Ce facem?

•	 Aprecierea eficienței și eficacității măsuri-
lor/activităților realizate. 

•	 Răspunde la întrebarea: Ce am realizat și 
care este impactul?

Cadrul de monitorizare și evaluare a Planului 
de acțiuni pentru egalitatea de gen, trebuie 
să fie stabilit încă de la etapa de proiectare și 
aprobare a Planului, astfel încă înainte de a se 

Rezultatele procesului de monitorizare 
și evaluare vor contribui la creșterea 
responsabilității privind implementarea 
măsurilor prevăzute în Planul de acțiuni, 
sporirea eficienței, obținerea informației la 

demara implementarea acestuia trebuie să 
existe claritate cel puțin asupra următoarelor 
aspecte:

zi privind statutul implementării, corectarea 
anumitor deficiențe sau carențe și nu în ultimul 
rând vor servi ca informație de referință pentru 
un potențial viitor audit de gen în cadrul 
entității.
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Anexa 1. 
Model de calendar pentru planificarea unui audit de gen

ANEXE
6

Ziua 1 – Luni    Săptămâna I Ziua 6 – Luni    Săptămâna II

•  Întâlnirea echipei de facilitare.
•  Întâlnire de coordonare cu persoana de 

contact.
•  Întâlnire cu conducerea entităţii.
•  Întâlnire cu întreaga echipă a unității.
•  Confirmarea programului de interviuri cu 

personalul entităţii
•  Schimb de idei cu privire la întrebările de 

interviu.
•  Schimb de idei privind analiza documentară.

•  Compilarea notelor atelierului și încorporarea 
lor în proiectul de raport.

•  Finalizarea examinările documentelor.
•  Planificarea atelierului pentru organizațiile 

partenere

Ziua 2 – Marţi Ziua 7 – Marţi

•  Realizarea de interviuri.
•  Planificarea atelierelor de lucru cu persona-

lul de conducere / tehnic și personalul de 
asistență.

•  Pregătirea structurii raportului.

•  Desfășurarea atelierului cu organizațiile 
partenere.

•  Continuarea interviurilor.

Ziua 3 – Miercuri Ziua 8 – Miercuri

•  Realizarea de interviuri.
•  Desfășurați ateliere de lucru cu personalul 

de asistență.
•  Finalizarea pregătirilor de atelier cu perso-

nalul
•  manager/tehnician.

•  Scrierea rezumatului pentru raportul de audit.
•  Finalizarea consultărilor.

Ziua 4 – Joi Ziua 9 – Joi

•  Desfăşurarea atelierului cu personalul ma-
nagerial/tehnic (jumătate de zi/toata ziua).

•  Interviuri.
•  Discutarea raportului cu membrii echipei.

•  Pregătirea principalelor puncte ale proiectu-
lui de raport.

•  Pregătirea sesiunii de feedback.

Ziua 5 – Vineri Ziua 10 – Vineri

•  Continuarea workshop-ului cu personalul 
managerial/tehnic (toată ziua).

•  Interviuri.
•  Discuție privind analiza documentelor.
•  Confirmarea consultări cu organizațiile 

partenere.

•  Informarea conducerii entităţii cu privire la 
constatările şi recomandările raportului

•  Efectuarea sesiunii de feedback cu întreaga 
entitate. 

•  Discutarea planului de acțiune.
•  Pregătirea pentru finalizarea auditului de gen.
•  Plecarea echipei de facilitare.
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Anexa 2. 
Stimate/Stimată (director/directoare sau șef/șefă al entităţii): 

Anexa 3. 
Modele de documente analizate

Stimate/Stimată (director/directoare sau șef/șefă al entităţii): 

După cum știți, (numele organizației) efectuează audituri participative de gen (AG), un 
instrument de promovare a egalității de gen, prin punerea în aplicare a unei strategii de 
integrare a perspectivei de gen.

Scop Auditului de Gen

XXXXX

Metodologia Auditului de Gen

XXXX

Confidențialitate.
Raportul de audit este confidențial și nu este publicat fără consimțământul unității audi-
tate, caz în care pot fi trimise managerilor rezumate anonime ale principalelor concluzii 
și recomandări ale diferitelor audituri de gen și (indicați alte organe de conducere ale or-
ganizației). În mod similar, dacă unitatea auditată dorește acest lucru, informațiile privind 
procesul de audit și rezultatele pot fi, de asemenea, comunicate organizațiilor partenere, 
comunității donatorilor și altor organizații interesate. 

(numele structurii de coordonare a auditului de gen al organizației) are plăcerea de a 
vă invita la un atelier de lucru de 3 până la 4 ore care va avea loc la (locul) la (data și ora) 
pentru a reflecta asupra punerii în aplicare a politicii de gen și a strategiei de integrare a 
perspectivei de gen în (numele  organizaţie) și exprimăm  interesul de a efectua un audit 
de gen în entitatea (subdiviziunile acesteia) pe care o conduceți.
Vă invităm să dați curs prezentei invitații, fie prin participarea dumneavoastră fie prin 
delegarea reprezentanților entității pe care o conduceți cu mențiunea ca, pe cât posibil, 
persoanele delegate să fie de ambele sexe, deoarece politica (numele organizației) pri-
vind egalitatea de gen se referă atât la bărbați, cât și la femei. 

Așteptăm răspunsul dumneavoastră. 
Vă salutăm cu înaltă considerație.

Sinteze și tabele pentru analiza documentară

Documente interne Documente publice

•	 Viziunea, misiunea, strategia si obiectivele entității; 

•	 Documente strategice interne de dezvoltare a entității (de ex: Plan/
Program de dezvoltare instituțională); 

•	 Regulamente interne, decizii şi dispoziții – regulamente de lucru, 
politica salariala internă (tabele salariale agregate), programe de 
motivare financiară și non-financiară a angajaților, cod de etică și 
conduită, contract colectiv de munca, reguli de cod vestimentar, 
structura organizatorica şi statele de personal; 

•	 Pagina web a entității; 

•	 Comunicate de presă și 
rapoarte anuale; 

•	 Pliante, broșuri; 

•	 Prezentarea entității la eve-
nimentele publice; 

•	 Promovarea media/publici-
tate a entității, etc.
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Anexa 4. 
Model de tabel pentru analiza documentelor 

Tabelul de mai jos destinat analizei documentelor permite de a obţine dovezi generale cu privire 
la modul de integrare a dimensiunii de gen în documentele entității. Tabelul se aplică documen-
telor în următoarele domenii:

•	 personal și resurse umane;
•	 politici/programe și buget;
•	 misiuni;
•	 planuri de amplasare a birourilor;
•	 programul întâlnirilor cu personalul;
•	 consultanță.

Se indică tipul de document în cauză (de exemplu, personal și resurse umane) în partea 1 și se 
introduce titlul. Apoi, se atribuie un scor declarațiilor menționate în partea 2 în funcție de gradul 
care se potrivește documentului. Pentru a face acest lucru, se notează numărul corespunzător. 
Utilizați o nouă parte „2” pentru fiecare document analizat.
În opinia dumneavoastră, în ce măsură corespund declarațiile (conform listei de întrebări de mai 
jos) documentului analizat? 
Pentru a răspunde, utilizați următoarea scală de la 0 la 5:

0  Declarația nu este deloc în concordanță cu documentul;
1  Declarația este doar parțial conformă cu documentul (10-25%); 
2  Declarația este moderat în concordanță cu documentul (25-50%); 
3  Declarația este în mod adecvat conformă cu documentul (50-75%); 
4  Declarația este în mare măsură în concordanță cu documentul (75-95%);
5  Declarația este foarte/perfect în concordanță cu  documentul (95-100%) - Abordarea de gen este 

integrată în mod regulat în întregul document.

Coloana din dreapta este rezervată pentru a vă nota comentariile. Vă recomandăm să-l utilizați 
pentru a completa analiza. Adunați punctele și înregistrați totalul lângă titlul părții 1.

Documente interne Documente publice

•	 Statistica angajaților, dezagregată pe gen și vârstă: date privind 
salariile și recompensele, înlesnirile și facilitățile acordate, pozițiile 
profesionale, tipul sarcinii de muncă, creșterea în carieră, acces la 
formarea profesională și alte forme de educație, numărul de persoa-
ne aflate în concediu de maternitate/parental, persoanele cu copii 
sub 15 ani, mentoratul, rezultatele interviurilor de angajare, călătoriile/ 
vizite de serviciu,  etc.

•	 Documentarea interviurilor de angajare și a interviurilor de demisie, 
după caz; 

•	 Realizarea activităților de consolidare a echipei (teambuilding etc.); 
•	 Materiale de instruire relevante; 
•	 Și alte documente relevante (de exemplu, broșuri informative pentru 

angajați etc.).

PARTEA 1

Unitatea/direcţia

Tipul de document Titlul documentului Punctaj
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PARTEA 2

Tipul documentului Numărul de documente 
analizate

Scor total
(Adăugați scorul tuturor 
casetelor de documente 

analizate)

Scor mediu
(Împărțiți scorul total la 
numărul de documente 

analizate)

Personal și resurse 
umane
Programul reuniunilor 
personalului
Planuri

Program și buget

Misiuni/politici

Consultanță

Media pentru categoria de documente administrative
(de exemplu: se adaugă scorurile medii ale celor șase tipuri de documente):

Documente Administrative

1.	 Listele de personal, inclusiv specialiștii tehnici, personalul auxiliar, personalul național și internați-
onal implicat în proiecte și alte activități, categoria și principalele domenii de responsabilitate ale 
acestora (de ex: contracte colectiv/individual de muncă, fișe de post, organigramă etc). 

2.	 Lista consultanților și termenii de referință ai acestora. 
3.	 Rapoartele efectuate în ultimele trei luni anterioare auditului de gen. 
4.	 Reglementări specifice entităţii, inclusiv politica și procedurile de personal. 
5.	 Documente de politici/programe și buget anual și rapoartele privind executarea acestora pentru anul 

anterior.
6.	 Codul de conduită/deontologic
7.	 Planurile de amplasare a birourilor

Analiza Comentarii

Personal și resurse umane
Lista de personal arată că există o repartizare uniformă a 
posturilor de conducere/execuție/personal tehnic între femei 
și bărbați.
0   1    2    3    4    5
Atât femeile, cât și bărbații sunt reprezentați în  pozițiile 
decizionale din  entitate (de conducere).
0   1    2    3    4    5 
Punctele focale și experții de gen sunt identificați pe lista 
de personal sau pe o listă de sarcini separată, iar procentul 
din timpul lor dedicat dimensiunii de gen este specificat.
0   1    2    3    4    5
Înregistrările (documente) indică faptul că personalul a par-
ticipat la cursuri și/sau seminare de sensibilizarea/forma-
rea/consolidarea capacităților despre dimensiunea de gen.
0   1    2    3    4    5
Documentele privind planificarea angajărilor și succesiunii 
personalului reflectă conștientizarea impactului pozitiv al 
politicilor resurselor umane asupra dimensiunii de gen.
0   1    2    3    4    5
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Analiza Comentarii

Personal și resurse umane
Regulamentele specifice unității de personal demonstrează 
că au fost luate măsuri pentru promovarea unui echilibru 
de gen între personalul din entitate și politicile și proce-
durile entității de suplinire cu personal de personal ale 
organizației.
0   1    2    3    4    5
Agendele ședințelor cu angajații/angajatele
Agendele ședințelor indică că problemele legate de dimen-
siunea de gen sunt adesea abordate în cadrul reuniunilor 
periodice.
0   1    2    3    4    5
Atât bărbații, cât și femeile au participat activ la delibe-
rări, astfel cum se menționează în rezumatul sau procesul 
verbal al reuniunii.
0   1    2    3    4    5
Planul de distribuire a birourilor
Planul de amplasare a birourilor arată o distribuție echitabi-
lă a birourilor atât pentru bărbați, cât și pentru femei.
0   1    2    3    4    5

Analiza Comentarii

Documente de politici/programe și buget
Documentele de program și budget indică în mod clar 
obiectivele și indicatorii de gen pentru entitate.
0   1    2    3    4    5
Documentele de program și budget indică în mod clar ce 
resurse sunt marcate pentru activitatea legată de gen.
0   1    2    3    4    5
Entitatea are o politică/politici scrise care afirmă angaja-
ment față de echitatea și egalitatea de gen?
0   1    2    3    4    5
Dimensiunea de gen este luată în considerare la planifica-
rea, elaborarea şi executarea politicilor/bugetelor
0   1    2    3    4    5
Documentele de politici/bugetele cuprind principiile echită-
ţii de gen la etapa consultărilor
0   1    2    3    4    5
Consultanță
Termenii de referință pentru consultanți stipulează că aspec-
tele legate de egalitatea de gen ar trebui raportate în mod 
substanțial în contextul atribuirii lor.
0   1    2    3    4    5
Contracte privind prestarea de consultanță se atribuie atât 
bărbaților, cât și femeilor.
0   1    2    3    4    5
Consultanții femei și bărbați sunt remunerați echitabil, folo-
sind aceleași criterii contractuale.
0   1    2    3    4    5
Identificarea și selectarea consultanților includ criterii 
demonstrabile de sensibilitate la gen.
0   1    2    3    4    5
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Domeniul de competență a entității

Informare/Promovare

1.	 Documente, studii și publicații-cheie elaborate de entitate.
2.	 Planurile de lucru ale entităţii. 
3.	 Procese verbale ale şedinţelor, activităților de formare, inclusiv listă de participanți. 
4.	 Delegările privind deplasările.
5.	 Materiale de instruire în uz curent. 
6.	 Alte documente relevante specifice activităţii entităţii (de ex: documentele Comisiilor intersectoriale).

1.	 Documente de prezentare generală a activității entităţii, dacă sunt disponibile.
2.	 Materiale informative, broșuri, afișe, pamflete, videoclipuri, CD-uri. 
3.	 Coperte de publicații cu fotografii, grafică etc. 
4.	 Link-uri către site-uri Internet. 
5.	 Buletine informative electronice și tipărite.

Analiza Comentarii

Reflectă faptul că unitatea de lucru a încorporat dimensiu-
nea de gen în analiza factorilor economici, sociali, politici și 
de mediu.
0   1    2    3    4    5
Conține claritate conceptuală cu privire la ce înseamnă 
egalitatea de gen, integrarea perspectivei de gen etc.
0   1    2    3    4    5 
Utilizează și analizează date/informații dezagregate după 
criteriul de gen.
0   1    2    3    4    5
Folosește un limbaj sensibil la gen.
0   1    2    3    4    5
Ia în considerare experiențele diferitele ale femeilor și băr-
baților, de exemplu, în studiile de caz, materiale ipotetice 
sau de mărturie.
0   1    2    3    4    5
Există distincție între concentrarea pe un singur gen și pe 
relațiile de gen.
0   1    2    3    4    5
Referirile la femei și egalitatea de gen sunt semnificative și 
nu vagi 
0   1    2    3    4    5
Ea tratează egalitatea de gen ca pe o problemă centrală, 
nu ca pe o completare.
0   1    2    3    4    5
Reflectă mecanismele de planificare, monitorizare și evalu-
are care favorizează integrarea egalității de gen.
0   1    2    3    4    5

Analiza Comentarii

Produsul10 oferă o imagine de ansamblu a activității entității 
(sau doar o parte din activitatea sa) și proiectează imaginea 
unității ca fiind sensibilă la gen.
0   1    2    3    4    5

10	 Produsul ar putea fi o broșură promoțională, pamflet, pliant, CD, video, poster, buletin informativ sau pagina 
web, cu scopul de a informa și promova activitatea unității.
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Cooperarea tehnică
1.	 Documente de proiect, aprobate de donator;
2.	 Descrieri de proiecte, identificarea și elaborarea rapoartelor;
3.	 Rapoarte de evaluare a programelor și proiectelor (în curs de desfășurare sau recent finalizate);
4.	 Acorduri de parteneriat cu OSC. 

Analiza Comentarii

Viziunea, obiectivele, activitățile sau rezultatele entității sunt 
definite într-un mod ce integrează dimensiunea de gen în 
produsul de informare/promovare.
0   1    2    3    4    5
Produsul include referiri credibile la aspecte legate de ega-
litatea de gen în ceea ce privește activitatea entității.
0   1    2    3    4    5 
Există un efort real de a elimina prejudecățile de gen în 
mesajul general al produsului de informare/promovare.
0   1    2    3    4    5
Produsul utilizează în mod constant limbajul sensibil la gen.
0   1    2    3    4    5
Dacă sunt utilizate grafice, acestea oferă un aspect echili-
brat sensibil la gen și nu dau un mesaj subliminal „mascu-
lin”.
0   1    2    3    4    5
Dacă sunt folosite imagini, există un număr egal de femei și 
bărbați reprezentați/te sau angajați/te în activități similare.
0   1    2    3    4    5
În cazul în care un videoclip sau un CD este analizat, ace-
lași număr de bărbați și femei sunt intervievați, utilizați ca 
studii de caz etc
0   1    2    3    4    5
Grafica sau fotografiile utilizate pe site-ul web reflectă 
echilibrul de gen.
0   1    2    3    4    5
Pagina web a entității include referințe substanțiale la acti-
vitatea privind egalitatea de gen.
0   1    2    3    4    5
Pagina web a entității oferă informații despre sau creează 
legături spre alte surse de informații cu privire la proble-
mele de gen, astfel încât să crească accesibilitatea și 
vizibilitatea în acest sens.
0   1    2    3    4    5
Entitatea utilizează rețelele de socializare pentru promova-
rea și comunicarea mesajelor 
0   1    2    3    4    5

Analiza Comentarii

Documentul reflectă faptul că proiectul ține cont de dimen-
siunea de gen în analiza factorilor economici, sociali, politici 
și de mediu.
0   1    2    3    4    5
Documentul arată claritate conceptuală cu privire la ce 
înseamnă egalitatea de gen și integrarea perspectivei de 
gen pentru proiect.
0   1    2    3    4    5 
Documentul utilizează și analizează date/informații deza-
gregate după criteriul de gen în analiza situației.
0   1    2    3    4    5
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Analiza Comentarii

Documentul folosește un limbaj sensibil la gen.
0   1    2    3    4    5
Ia în considerare experiențele diferitele ale femeilor și băr-
baților, de exemplu, în studiile de caz, materiale ipotetice 
sau de mărturie.
0   1    2    3    4    5 
Referirile la femei și egalitatea de gen sunt semnificative și 
nu vagi 
0   1    2    3    4    5
Documentul demonstrează impactul diferențiat al proiectu-
lui asupra femeilor și bărbaților.
0   1    2    3    4    5
Documentul include obiective privind egalitatea de gen, 
astfel cum sunt identificate în aria teritorială în care este 
implementat proiectul.
0   1    2    3    4    5
Documentul include obiectivele și indicatorii privind egalita-
tea de gen pentru monitorizarea și măsurarea rezultatelor și 
a impactului asupra egalității de gen în raport cu domeniile 
de intervenție ale proiectului.
0   1    2    3    4    5
Documentul prezintă activitățile cheie ale proiectului care 
servesc intereselor și necesităților bărbaților și femeilor în 
mod egal.
0   1    2    3    4    5
Acesta prezintă în mod clar angajamentul privind timpul și 
resursele puse la dispoziție pentru integrarea dimensiunii 
de gen, inclusiv alocarea bugetară separată.
0   1    2    3    4    5
Documentul se concentrează pe abilitarea femeilor și pre-
vede programe și activități separate în acest sens.
0   1    2    3    4    5
Documentul abordează contribuția, beneficiile și comporta-
mentul bărbaților în ceea ce privește egalitatea de gen.
0   1    2    3    4    5
Documentul indică consolidarea capacităților pentru 
personalul proiectului, organizațiile partenere și partenerii 
de implementare privind conceptele de egalitate de gen și 
integrarea dimensiunii de gen. 
0   1    2    3    4    5
Acesta indică consolidarea capacităților pentru dezvoltarea 
politicilor responsabile de gen/femei și pentru organizațiile 
de experți în materie de gen în domeniul tehnic abordat de 
proiect.
0   1    2    3    4    5
Lista participanților la reuniunile organizate de
proiect prezintă un echilibru egal între participanții la eveni-
mente, femei și bărbați, precum și experți/te atrași/se.
0   1    2    3    4    5
Atât bărbații, cât și femeile au luat parte în mod activ la de-
liberări, astfel cum se menționează în rezumatul raportului /
procesele verbale ale reuniunilor proiectului.
0   1    2    3    4    5
Problemele de gen au fost pe agenda reuniunilor proiec-
tului și au fost considerate importante pentru subiectul 
discutat.
0   1    2    3    4    5



48

Ghid privind realizarea auditului de gen în cadrul entităților publice

Anexa 5. 
Exemple de întrebări pentru domeniile auditului de gen

În continuarea Ghidul include exemple de 
întrebări, dezagregate pe metode de colectare 
a datelor, propuse pentru utilizare echipei de 
facilitare, în dependență de domeniul selectat 
în cadrul auditului de gen. 

Întrebările propuse pot fi utilizate pentru o 
discuție în cadrul unui grup de reflecție, al unui 
chestionar al personalului sau al consultărilor 
cu personalul, în funcție de disponibilitatea 
resurselor, de timp și de numărul de respondenți 
. Tabelele propun cele mai potrivite metode de 
colectare a informațiilor cu un „√”. Acest lucru 
poate fi adoptat în funcție de context. 

În funcție de întrebările adresate, auditul poate 

necesita o analiză a documentelor pentru 
a obține anumite afirmații. De exemplu, nu 
este suficient să vorbim despre existența unei 
politici de combatere a hărțuirii sexuale. Mai 
degrabă este nevoie de o examinare critică 
a politicii pentru a evalua dacă cuprinde 
problemele puse în politica respectivă.

Folosiți-vă discreția pentru a decide ce format 
funcționează cel mai bine și ce întrebări 
funcționează cel mai bine în funcție de public; 
conducerea entității, angajații/tele. De exemplu, 
întrebările privind dezvoltarea și diseminarea 
politicilor pot fi adresate  conducerii, în timp 
ce personalul poate fi întrebat despre cultura 
organizațională. 

1.	 Cultura organizațională.

Întrebarea

Este întrebarea relevantă pentru metoda de colectare a 
datelor/informațiilor?

Ce întrebări 
adiționale de 

concretizare pot 
fi înaintate?

Analiza 
documentelor

Chestionar/ 
Interviu Focus Grup Consultare internă

Persoanele aflate 
în funcții de condu-
cere demonstrează 
angajamentul față 
de problemele de 
gen și aspectele 
acestuia?

Cum se demon-
strează acest 
lucru?

Credeți că egali-
tatea de gen influ-
ențează imaginea 
entității?

Dacă da, de ce? 
Dacă nu, de ce?

Problemele de gen 
sunt luate în serios 
și discutate în mod 
deschis de către 
bărbați și femei în 
cadrul entităţii?

Dacă da, puteți  
oferi un exemplu?

Entitatea are o po-
litică de sensibili-
tate de gen sau un 
cod de conduită în 
vigoare în ceea ce 
privește limbajul in-
acceptabil, glumele 
și comentariile 
făcute, imaginile și 
materialele afișate 
vizavi de hărțuirea 
sexuală?

Cum se demon-
strează acest 
lucru?
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Întrebarea

Este întrebarea relevantă pentru metoda de colectare a 
datelor/informațiilor?

Ce întrebări 
adiționale de 

concretizare pot 
fi înaintate?

Analiza 
documentelor

Chestionar/ 
Interviu Focus Grup Consultare internă

Încurajează 
entitatea compor-
tamentul sensibil 
la dimensiunea de 
gen, de exem-
plu intoleranța la 
limbajul  sexist, 
glumele sau co-
mentariile?

Puteți oferi un 
exemplu al acestei 
practici? Cum se 
demonstrează 
acest lucru de 
obicei?

Materialele de 
învățare privind 
egalitatea de gen 
sunt  puse la dis-
poziția personalului 
și a partenerilor? 
În birouri, acestea 
sunt disponibile în 
limbile de lucru ?

Există dispoziții 
privind sarcini 
ușoare/sigure 
pentru femeile 
însărcinate?

Dacă da, acest 
lucru este pus în 
aplicare?

Entitatea are 
facilități de îngrijire 
a copilului la fața 
locului?

Dacă da, sunt ele 
accesibil și sigur?

Există pauze de 
alăptare pentru 
mamele care alăp-
tează ?

Dacă da, timpul 
este adecvat?

Personalul cu-
noaşte procedurile 
pentru concediul/
indemnizația 
pentru creșterea 
copilului/concediul 
de maternitate/
paternitate?

Dacă da, pentru 
cât timp?

Politica de resurse 
umane are o 
clauză de interzi-
cere a concedierii  
pentru angajatele 
gravide ?

Dacă da, politica e 
respectată?

Politica de com-
batere a hărțuirii 
sexuale are o pro-
cedură de depune-
re a plângerilor și 
reclamațiilor?

Sunteți la curent cu 
procedura?

Există protecție și 
sprijin pentru  an-
gajații/tele hărțuiți/
te?

Cum este demon-
strat acest sprijin?
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Întrebarea

Este întrebarea relevantă pentru metoda de colectare a 
datelor/informațiilor?

Ce întrebări 
adiționale de 

concretizare pot 
fi înaintate?

Analiza 
documentelor

Chestionar/ 
Interviu Focus Grup Consultare internă

Există sancțiuni 
pentru cei găsiți 
vinovați/te de 
hărțuire?

Cunoașteți vreuna 
dintre  sancțiuni?

Personalul bene-
ficiază de formare 
cu privire la hărțui-
rea  sexuală?

Dacă da, cât de 
des se întâmplă 
acest lucru?

Există dispoziții îm-
potriva discriminării 
pe criterii de gen în 
entitate?

Cum se

demonstrează 
acest lucru?

Există dispoziții 
privind protecția 
împotriva violenței 
la locul de muncă?

Cum se demon-
strează acest 
lucru?

Întrebarea

Este întrebarea relevantă pentru metoda de colectare a 
datelor/informațiilor?

Ce întrebări 
adiționale de 

concretizare pot 
fi înaintate?

Analiza 
documentelor

Chestionar/ 
Interviu Focus Grup Consultare internă

Entitatea are o 
politică/politici 
scrise care afirmă 
angajament față de 
echitatea și egali-
tatea de gen?

Sunt accesibile?  
Funcționează
aceste angaja-
mente?

Dimensiunea de 
gen este luată 
în considerare în 
timpul planificării 
strategice a activi-
tăților organizațio-
nale?

Conducerea își 
asumă respon-
sabilitatea pentru 
elaborarea și pu-
nerea în aplicare a 
politicii/obiectivului 
de gen în planul 
strategic?

Cum este  demon-
strată această 
responsabilitate?

Entitatea stabilește 
măsuri de succes 
convenite pentru 
principiile echității 
de gen?

Acestea sunt 
accesibile perso-
nalului?

2.	 Politici de gen.
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Întrebarea

Este întrebarea relevantă pentru metoda de colectare a 
datelor/informațiilor?

Ce întrebări 
adiționale de 

concretizare pot 
fi înaintate?

Analiza 
documentelor

Chestionar/ 
Interviu Focus Grup Consultare internă

Este elaborat un 
plan de acțiune 
privind egalita-
tea de gen prin 
consultarea cu 
personalul, este 
încorporat într-un 
plan anual pentru 
unitatea de lucru și 
planurile anuale de 
lucru personalului?

Sunt aceste planuri 
discutate și disemi-
nate?  Acţionează?
Cum?

Sunt disponibile 
documente de poli-
tică privind genul și 
diseminate în mod 
activ personalului 
unității de lucru și 
entităților parte-
nere?

Întrebarea

Este întrebarea relevantă pentru metoda de colectare a 
datelor/informațiilor?

Ce întrebări 
adiționale de 

concretizare pot 
fi înaintate?

Analiza 
documentelor

Chestionar/ 
Interviu Focus Grup Consultare internă

Există o alocare 
bugetară pentru 
formarea sau acti-
vități de dezvoltare 
a personalului pe 
domeniul de gen ?

S-a oferit posibili-
tatea de a parti-
cipa? 
Aţi participat?

Există o responsa-
bilitate desemnată 
pentru promovarea 
echității de gen în 
cadrul entităţii?

Face parte dintr-o 
funcție sau dintr-un 
grup de locuri de 
muncă?

Entitatea efectuea-
ză o analiză anuală 
de gen a bugete-
lor ?

Au fost luate 
măsuri pe baza 
constatărilor din  
ultima analiză?

Dimensiunea de 
gen este luată 
în considerare la 
planificarea, elabo-
rarea şi executarea 
politicilor/bugetelor

Documentele de 
politici/bugetele 
cuprind principiile 
echităţii de gen la 
etapa consultărilor

3. Angajamente financiare.
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Întrebarea

Este întrebarea relevantă pentru metoda de 
colectare a datelor/informațiilor?

Ce întrebări 
adiționale de 

concretizare pot 
fi înaintate?

Analiza 
documentelor

Chestionar/ 
Interviu Focus Grup Consultare internă

Datele dezagregate pe gen  
sunt utilizate pentru planifi-
carea și raportarea forței de 
muncă/resurse umane?

Dacă da, cum se 
utilizează aceste 
date?

Conștientizarea de gen 
este  prezentă în toate fișele 
postului și/sau în criteriile 
de  performanță a locului de 
muncă?

Descrierile pozițiilor  includ 
responsabilitatea pentru  pro-
movarea echității de gen?

Acționează aceas-
tă responsabilitate? 
Cum?

Cererile de recrutare sunt  
evaluate printr-o abordare 
bazată pe echitatea de gen?

Vă rugăm să îm-
părtășiți exemple.

Se iau măsuri  pentru recru-
tarea, îndrumarea și păstrarea 
unui număr reprezentativ de 
femei în organele de condu-
cere?

Cum este demon-
strată această ac-
țiune? Este aceasta 
încorporată în 
politici și proceduri?

Există strategii proactive im-
plementate pentru recrutarea 
sau promovarea femeilor în 
funcții de conducere de nivel 
superior ?

Puteți oferi un 
exemplu?

Bărbații și femeile benefici-
ază de aceleași oportunități 
de formare și dezvoltare în  
carieră?

Sunt acestea inte-
grate în politici și 
proceduri?  Putea
oferiți un exemplu?

Bărbații și femeile beneficiază  
de același acces la cursuri de 
conducere și de management?

De unde știți asta? 
Dacă nu, de ce 
credeți că acest 
lucru poate să fie?

Aveți solicitări să raportați cu 
privire la progresele înre-
gistrate în ceea ce privește 
egalitatea de gen în rapoartele 
anuale?

Cum se face acest 
lucru?

Se pune  accent pe  formarea 
femeilor în leadership?

Sunt acestea 
integrate în politici 
și proceduri? 
Puteți  oferi unele 
exemple?

S-a înregistrat o creștere a 
reprezentării femeilor în funcții 
de conducere de nivel superi-
or în ultimii  1-2 ani?

Dacă da, de ce? 
Dacă nu, de ce?

În entitatea dumneavoastră 
există o unitate gender?

Au libertatea de a 
se întâlni?

Unitatea gender are termeni 
de referinţă?

Comisia să-și 
exercite mandatul? 
Cum?

Are această unitate vreun fel 
de impact?  Care?

4. Resurse umane.
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Întrebarea

Este întrebarea relevantă pentru metoda de 
colectare a datelor/informațiilor?

Ce întrebări 
adiționale de 

concretizare pot 
fi înaintate?

Analiza 
documentelor

Chestionar/ 
Interviu Focus Grup Consultare internă

Luați în considerare puncte-
le de vedere ale membrilor 
comunității de sex masculin și 
feminin în proiectul, programul 
sau în prestare de servicii?

Cum se demon-
strează acest 
lucru?

Datele dezagregate pe sexe 
sunt utilizate pentru planifica-
rea proiectelor, programelor și 
serviciilor?

Este acest proces 
încorporat în poli-
tici și proceduri?

Obiectivele privind echitatea 
de gen sunt incluse în proiec-
tarea programelor, proiectelor 
sau serviciilor?

Cum se demon-
strează acest 
lucru?

Există  impact de gen în 
cadrul proiectelor, programelor 
și serviciilor monitorizate și 
evaluate?

Vă rugăm să expli-
cați modul în care

Participarea la  consultări 
comunitare este analizată în 
funcție de gen?

Feedback-ul de la consultarea 
comunității este  analizat în 
funcție de gen?

Se depun eforturi  pentru a 
implica și a invita atât bărbații, 
cât  și femeile în consultările 
publice?

Dacă da, ce măsuri 
sunt puse în apli-
care?

Se depun eforturi  pentru a se 
asigura că femeile pot partici-
pa la  consultarea comunității?

Dacă da, ce măsuri 
sunt puse în apli-
care?

5. Politici, programe și/sau serviciile entității pentru comunitate.
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Anexa 6. 
Model de Raport al auditului de gen

CUPRINS

Rezumat (evidențiază principalele puncte ale raportului, inclusiv contextul, 
metodologia și procesul, principalele concluzii și recomandări).

Mulțumiri (pentru persoanele care au avut un rol decisiv în promovarea, 
organizarea și lansarea auditului în cadrul entităţii audiate).

Listă de acronime și abrevieri.

Introducere (obiectivul auditului și al raportului, contextul auditului entităţii, data 
realizării auditului, procesul și membrii echipei de audit).

Metodologia

Principalele concluzii și recomandări în domeniile-cheie audiate:

•	 Aspecte de gen în cadrul entităţii; expertiza și competențele existente, 
consolidarea capacităților în materie de gen (A și D);

•	 Integrarea dimensiunii de gen în obiectivele entităţii, cicluri de programare, 
implementare și alegerea organizațiilor partenere (B, C, F și G);

•	 Gestionarea informațiilor și a cunoștințelor în cadrul entităţii, precum și politica 
privind egalitatea de gen, cum este reflectată în imaginea publică (E și H);

•	 Personal și resurse umane, luarea deciziilor și cultura instituțională (I, J și K).

Raportul sesiunii de feedback

Bune practici şi lecții învățate din procesul de audit de gen. 

Anexe (inclusiv programul de audit; lista sesiunilor, participanților și programului 
de facilitare; lista documentelor analizate și, dacă este cazul, calendarul istoric al 
activităților legate de gen). 

Sursă: 
A MANUAL FOR GENDER AUDIT FACILITATORS. THE ILO PARTICIPATORY GENDER AUDIT ME-
THODOLOGY. 2nd Edition, International Labour Organization 2012, pp.125-127 
https://www.ilo.org/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_187411.
pdf
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CUPRINS

Pagină

Rezumat ........................................	

Mulțumiri  ........................................		

Lista acronimelor și abrevierilor  ........................................	

Introducere  ........................................		

Metodologie  ........................................		

Concluzii și recomandări  ........................................	

Raportul sesiunii de prezentarea a rezultatelor auditului de gen  ............
............................	

Bune practici existente în entitate cu privire la promovarea egalității 
de gen  ........................................	

Lecții învățate din procesul de audit de gen ........................................ 	

Anexe

Model de pagină a Raportului de audit de gen

[Numele organizației]

[Data realizării auditului]

[Membrii echipei de audit]

Aspecte de gen în cadrul entităţii; expertiza și competențele existente, consolidarea 
capacităților în materie de gen.

A.  Contextul actual național/local al entităţii auditate și relația acesteia cu problemele 
actuale de gen, discuțiile privind egalitatea de gen și instrumentele naționale pentru 
problemele de gen.

Concluzii Recomandări
A. 1 A. 1

A. 2 A. 2

A. 3 A. 3
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B.  Integrarea egalității de gen în obiectivele strategice, politicile, programele și bugete-
le organizației. 

C.  Integrarea egalității de gen implementarea programelor și activităților de cooperare 
tehnică. 

D.  Expertiză, competențe de gen existente și măsuri de consolidare a capacităților. 

E.  Gestionarea informațiilor și a cunoștințelor.

F.  Sisteme și instrumente utilizate, inclusiv cele utilizate în procesele de planificare, 
monitorizare și comunicare.

Concluzii Recomandări
B. 1 B. 1

B. 2 B. 2

B. 3 B. 3

Concluzii Recomandări
C. 1 C. 1

C. 2 C. 2

C. 3 C. 3

Concluzii Recomandări
D. 1 D. 1

D. 2 D. 2

D. 3 D. 3

Concluzii Recomandări
E. 1 E. 1

E. 2 E. 2

E. 3 E. 3

Concluzii Recomandări
F. 1 F. 1

F. 2 F. 2

F. 3 F. 3

Integrarea dimensiunii de gen în obiectivele entităţii, cicluri de programare, imple-
mentare și alegerea organizațiilor partenere

Gestionarea informațiilor și a cunoștințelor în cadrul entităţii, precum și politica privind 
egalitatea de gen, cum este reflectată în imaginea sa publică
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G.  Selectarea partenerilor pentru activităţi.

H.  Inițiativele organizației privind egalitatea de gen, reflectate în serviciile și imaginea 
sa publică.

I.  Procese decizionale.

J.  Personal și resurse umane.

K.  Cultura instituțională.

L.  Percepția realizării egalității de gen în entitatea audiată.

Concluzii Recomandări
G. 1 G. 1

G. 2 G. 2

G. 3 G. 3

Concluzii Recomandări
H. 1 H. 1

H. 2 H. 2

H. 3 H. 3

Concluzii Recomandări
I. 1 I. 1

I. 2 I. 2

I. 3 I. 3

Concluzii Recomandări
J. 1 J. 1

J. 2 J. 2

J. 3 J. 3

Concluzii Recomandări
K. 1 K. 1

K. 2 K. 2

K. 3 K. 3

Concluzii Recomandări
L. 1 L. 1

L. 2 L. 2

L. 3 L. 3

Personalul și resurse umane, luarea deciziilor și cultura instituțională

Lecții învățate din procesul de audit de gen.

Anexe la Raport:
Evaluarea chestionarelor (în cazul în care au fost efectuate);
Exemple de bune practici identificare în cadrul entității auditate;
Planul de acțiuni (dacă organizația auditată dorește elaborarea planului – acesta nu face parte 
integrantă din Raportul de audit de gen).
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Anexa 7. 
Model tip al Planului de acțiuni pentru asigurarea egalității de gen

OBIECTIVUL 1: Creșterea ponderii femeilor in managementul entității

Acțiuni/Subac-
țiuni Termen Responsabil Cost estimat/

Sursa
Indicatori de re-
zultat/inidcatori 

de produs

1.1.

Consolidarea 
reprezenta-
rea femeilor 
și bărbaților în 
management

Decembrie, 2025 Direcția Resurse 
Uman No cost

Ponderea feme-
ilor în manage-
mentul entității a 
crescut cu 40%

Valoarea de 
bază - 10% per-
soane

Ținta - 50%

1.1.1

Motivarea an-
gajaților femei 
pentru a intra în 
management

Conducerea 
entității

Numărul femeilor 
promovate în 
poziții de con-
ducere este mai 
mare ca numărul 
bărbaților

1.2

Educarea 
managerilor de 
resurse umane și 
a altor manageri 
în domeniul ega-
lității de gen

Departamentul 
Resurse Uman

Numărul de per-
soane instruite 
este x.

Dimensiunea Acțiunea Termen Responsabil Obiectiv Indicator

Intern

Consolidarea 
capacității  
personalului 
în ceea ce 
privește 
echitatea de 
gen

Până în iunie 
2022

Autorităţi 
publice locale

Învățare și 
dezvoltare

50% din 
personal a 
beneficiat de 
formare

Extern

Utilizarea de 
date/evidenţe 
dezagregate pe 
gen

Date 
dezagragate 
pentru 
planificarea 
serviciilor

Până în ianuarie 
2023

Autorităţi 
publice locale Promovarea

Toate 
departamentele 
colectează date 
dezagregate 
pentru 
planificarea 
serviciilor
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expertă politici publice
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IMPRESSUM
Friedrich-Ebert-Stiftung Moldova
Website: www.fes-moldova.org
Facebook: Friedrich Ebert Stiftung Moldova
Email: fes@fes-moldova.org

AO „Institutum Virtutes Civilis”
Website: www.ivcmoldova.org
Facebook: @InstitutumVirtutesCivilis
Email: ivc.moldova@gmail.com

Acest produs a fost elaborat în cadrul proiectului „Parteneriate pentru liderismul 
femeilor și bună guvernare”, implementat de Fundația „Friedrich Ebert” Moldova 
și AO „Institutum Virtutes Civilis” cu suportul financiar al Uniunii Europene  și 
Fundației „Friedrich Ebert”. 

Opiniile exprimate în ghid sunt cele ale autoarelor și nu reflectă neapărat viziunile 
donatorilor. 

Acest material poate fi preluat, utilizat și/sau citat doar cu indicarea sursei. 
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