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CUVINTE CHEIE

DIVERSITATE, MANAGEMENTUL DIVERSITATII, DIVERSITATE DE GEN,
EGALITATE DE SANSE, LEADERSHIP FEMININ, STILURI DE LEADERSHIP,
PUTERE, ANTREPRENORIAT FEMININ.

ARGUMENT

Umanitatea se infatiseaza azi, mai mult ca oricind, In mod deschis, cu toate peculiaritatile,
individualitatile si limitele sale efemere si contingente. In spirala schimbarilor, interesul istoriei a
dobandit tematici noi, mai concrete: discursurile si reprezentdrile, practicile vietii, structura
cotidianului, constructia identitatilor, cultura politicd interpretatd din punctul de vedere al
atitudinilor si comportamentelor etc. Anumite problematici, ca de exemplu cetifenia si societatea
civila - medii 1n care, potrivit postulatelor liberale fiecare individ se presupune ca este egal si liber
in raport cu ceilalti - au fost redeschise, suscitind o atentie enorma in ultimii ani in domenii ca

sociologia, filozofia dreptului, politica, istoria, teoria feminista si istoria femeilor etc.

Argumentele elaborarii unei lucrari iIn domeniul managementului si leadership-ului feminin
nu pot fi distincte de rolul oricarui demers de cercetare, mai mult sau mai pufin empiric,
academic sau nu, in domeniul sociologic:
= Rol de reflectie si constientizare in legaturd cu statutul femeilor si situatia lor in
raport cu pozitiile de putere;

= Compararea cu alte cercetari similare din tard si din strdindtate si cu abordarile
interdisciplinare ale temei in discutie;

= Identificarea unor posibile masuri interventionale concretizate in proiecte de
dezvoltare sociala;

= Rolul de a trezi interesul, o data in plus, fata de realitdti ignorate sau acceptate fara
rezerve.



Introducerea perspectivei feminine si a relatiilor dintre femei si barbati in analizele
sociologilor, antropologilor, istoricilor, psihologilor etc., precum si in cercetarile
interdisciplinare, aduce in prim-plan actori sociali neglijati in discursul stiintific traditional si

contribuie la imbogatirea optiunilor metodologice si teoretice.

Timpul pe care-l traim reclama un dialog deschis privind perceptiile traditionale si moderne, in
schimbare, inclusiv in legatura cu cine poate deveni lider si ce atribute trebuie sa posede pentru a
practica un leadership eficace. Numeroasele studii intreprinse pana in momentul de fata arata
ca atributele de leadership sunt relationate genului si nu specifice genului. Una din cele mai
imbucuratoare realitdti a erei prezente este ca talentele si abilitdtile de lideri ale femeilor sunt
recunoscute, incet si sigur. Tot mai multe femei in pozitii de conducere au demonstrat nu
numai ca pot sa faca fata cerintelor posturilor, onorand angajamentele asumate, dar produc o

schimbare la nivelul perceptiilor privind practicile de leadership.

Un numar mare de experti argumenteaza ca stilul interactiv si cooperant de leadership, larg
promovat azi, ar fi stilul traditional practicat si preferat de femei. In ciuda popularititii acestei idei,
barbatii sunt In egald masura capabili sa conduca in maniera interactivd. De asemenea, barbatii si

femeile sunt perfect capabili sa-si asume atét stiluri de leadership autoritar cat si interactiv.

Nu ne ramane decat sa apreciem fiecare individ, indiferent de gen, pe baza valorii si unicitatii
proprii, a atuurilor stilului de leadership preferat si cerut de contextul in care actioneaza. Doar in
acest fel vom putea sa fortificim organizatiile si comunitatile n care traim. Exista oportunitati si
deopotriva provocari pentru oricine doreste sa dedice efortul necesar construirii unei cariere de

leadership, fie barbat fie femeie.

Lucrarea de fata incearcd sa arunce o lumind in plus asupra temei permanentei sau dimpotriva, a
schimbarii, realizate sau dorite, a ordinii sexuale in structurile societatii. Demersul este justificat si
prin faptul ca pana nu demult se credea ca modernitatea lucreaza in sensul unei stergeri complete
a diviziunii sexuale a normelor. In realitate insi, ea este cea care reconciliazi prezentul cu
trecutul, cea care readuce elemente ale traditiei in interiorul lumii individualiste. Chiar si in
centrul hipermodernitatii se reorganizeaza pozitiile diametral opuse ale genurilor, cu toate ca
functiile si vechile roluri se perpetueaza, combinandu-se intr-o manierd ineditd cu rolurile

moderne.



Modernitatea democratica realizeazd prin urmare o refacere a decalajelor intre cele doua
genuri, ¢ adevarat mai subtile, mai putin radicale, mai putin autoritare, astfel ca ele nu mai

sunt percepute ca obstacole in manifestarea sinelui.

Demersul nostru se inscrie pe directia unei analize reflexive a starii de fapt a raporturilor de
gen in structurile de putere, Intr-o maniera echidistantd, pentru a ne asigura obiectivitatea
necesara oricarui proiect stiintific. Nu ne-am ldsat tentati de convingerile militante care
inspira atdt de multe lucrari dedicate conditiei feminine. Am insistat asupra aspectelor
rationale, date de eficienta utilizarii potentialului uman in integralitatea sa, atdt la nivelul

organizatiilor cat si al societatii in ansamblul sau.



CAPITOLUL 1
DIVERSITATEA DE GEN IN ORGANIZATII

Cerintele de calitate, inovatie si globalizare au determinat organizatiile sa caute solutii noi pentru
problemele 1vite si, in acelasi timp, sa recunoasca valoarea eterogenitaii angajatilor pentru crearea
de produse noi si pentru castigarea de piete noi. O data recunoscut acest lucru, provocarea pentru
managementul organizatiilor este aceea de a cultiva un mediu in care fiecare angajat sa aiba

posibilitatea de a-si exprima si valoriza intregul potential, fizic si intelectual.

Managementul diversitatii s-a impus din ce In ce mai pregnant tocmai pentru a face fata si a gestiona
intreaga diversitate, luand in considerare deosebirile intalnite la diverse categorii de angajati —
aspecte legate de rasd, etnie, gen si orientare sexuald, varstd si dizabilitati, religie, etc. Principiul
egalitatii trebuie respectat in sensul valorificarii diferentelor intr-un context al agteptarilor variate ale
angajatilor, al traditiilor culturale, al preceptelor religioase etc., ce fin de identitatea fiecarei
persoane. Cultura organizationald se imbogateste, iar din punctul de vedere al performantelor
asteptate, construirea unui mozaic in interiorul organizatiei inseamna si recunoasterea contributiei

distinctive a fiecarui membru, prin acceptarea diferentelor, si nu prin diluarea lor.

In termeni generali, managementul diversitatii, incluzand ca practici asigurarea sanselor egale
si actiunea afirmativa, se focalizeaza mai degraba pe o egalitate prin diferenta decat prin
asemanare, favorizand acceptarea si valorificarea diferentelor dintre indivizi si grupuri si
recunoasterea beneficiilor pe care diversitatea le poate aduce intr-o organizatie. Inliturarea
discrimindrii vizeaza obtinerea egalitatii de sanse pentru toti indivizii §i reprezintd o strategie
adoptatd 1n prezent de numeroase organizatii, chiar dacd este doar o componentd a
managementului diversitatii. Acesta din urma Inseamna ceva mai mult, si anume valorificarea

diversitdtii prin maximizarea potentialului angajatilor.

Am considerat importantd incadrarea problematicii femeilor in management si leadership in
tematica mai larga a diversitatii, cel putin din urmatoarele considerente:
d Diversitatea, ca fenomen complex si controversat, ce caracterizeaza structurile
sociale actuale, se manifestd si provoaca efecte semnificative atat la nivelul societatii,
cat si la nivelul organizatiilor si managementului acestora;
o Genul este una din dimensiunile imuabile ale diversitatii, ce caracterizeaza
insdsi specia umand, mpartitd in mod natural - §i paritar - In barbati si femei; in

structurile de putere nu se regaseste aceeasi paritate in aproape nici una din culturi;



. Existd o discrepantd generalizatd intre diversitatea de gen a componentei
membrilor organizatiilor i diversitatea de gen in luarea deciziilor, chiar si in

organizatiile puternic feminizate;

Prin urmare, modificarile de naturda demografica fac necesara comutarea atentiei de la
perspectiva privind egalitatea de oportunitati pentru grupurile tradifional dezavantajate, la
imperativul atragerii i mentinerii fortei de munca din cadrul intregii diversitati de categorii
populationale'. Egalitatea, corectitudinea si nondiscriminarea la locul de munca devin astfel
cerinfe obiective ale mediului actual economic si social, care depasesc sfera

comportamentului etic pe piata fortei de munca.

Acceptarea diversitatii este insd un proces in mod particular lent, exact ca cel de eroziune. In
momentul de fata, vechile credinte sunt tot mai dificil de mentinut. Majoritatea dintre noi
invatam sa ne controlam reactiile bazate pe mituri, emotii §i stereotipii tradifionale si, in locul
lor, sa devenim mai constienti de transformarile ce au loc si sa avem o viziune critica. Vechile
instincte si modele de comportament sunt inlocuite cu noi informatii si experiente, permitand ca

raspunsul nostru fata de ceilalti sa fie din ce in ce mai putin pasional si tot mai mult reflexiv.

Asupra efectelor diversitatii discutiile converg in jurul dimensiunii economice dar §i a celei
psiho-sociale. Efectele economice sunt conditionate de exploatarea acelor aspecte identificate
drept pozitive ale diversitatii (de exemplu creativitatea si inovatia, determinate tocmai de
multitudinea perspectivelor de solutionare a problemelor), concomitent cu minimizarea

aspectelor negative.

In ce priveste diversitatea de gen, necesari si fireascd in structurile institutiilor si in echipele
de conducere, similare diversitatii de naturd demografica, aceasta reprezintd o situatie
dezirabild, care insa nu s-a realizat niciodatd. Fenomenul segregarii (nu doar ocupationale),
avand drept criteriu genul, se regaseste in orice regiune, in orice sistem politic, nivel de

dezvoltare economica sau mediu religios, social sau cultural.

In scopul diminuarii efectelor acestui fenomen au fost elaborate masuri specifice. Existd deja
consacratele practici de nediscriminare (EEO — Equal Employment Opportunuties), si cele
intentionat favorizante (AA — Actiune Afirmativa), de origine americana (care au fost

adoptate, uneori cu acelasi nume, Tn multe tari si culturi). Aceste practici se confunda adesea

! Palos R. (2004), Diversitatea in organizafii: tineri, vdrstnici, femei, persoane cu nevoi speciale, in Manual de
psihologia muncii i organizationald, Editura Polirom, 2004, p.315;
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cu managementul diversitatii. Desigur, desi nu coincid, eforturile depuse in toate cele trei

directii nu se exclud reciproc, ci, In mod ideal se pot sprijini intre ele.

S-a aratat ca in timp ce politica sanselor egale si actiunea afirmativa servesc unor scopuri
preponderent sociale, managementul diversitatii 151 gaseste justificarea in finalitatea

economica, prin urmare diferd de primele ca obiectiv, abordare si caracter®.

In continuare, capitolul 1 include o serie de clarificari ale termenilor de gen si sex, dar si o
interesanta abordare a genului prin prisma relatiilor de putere si a relatiilor de lipsa de putere.
Potrivit acesteia, atit femeile cat si barbatii se pot simti vulnerabili sau puternici la un moment
dat, aspect ce poate fi considerat un raspuns la abordarile cele mai frecvente ale termenului de

gen, drept un complex de tematici ce privesc exclusiv femeile.

Sunt sistematizate de asemenea cele mai importante diferente de gen 1n privinta abilitatilor
fizice, de comunicare si de conducere, consacrate in literatura dedicatd genului. Cresterea
numarului de femei la nivelul superior de conducere isi are raddcinile in contextul creat de

diversitatea angajatilor din management, diversitate vazutd ca o resursa esentiala.

Referitor la abilitatile de comunicare ale femeilor si barbatilor, cel mai important aspect care a
rezultat din studiile numeroase prezentate in literatura de specialitate, este ca stilul de
comunicare pozitiv, neofensiv, utilizat in mod traditional de unul dintre sexe, poate fi utilizat
si de sexul opus Intr-o manierd eficientd. Mai mult chiar, exista premisele ca Tmpartirea
stereotipica a stilurilor de comunicare pe sexe sa-si piardda fundamentarea de baza, iar

comunicarea s fie pur si simplu un proces bogat in continut si forme de articulare.

In mod similar, abilitatile de conducere nu sunt apanajul unui singur sex. Tot mai multi lideri,
barbati si femei, sunt dispusi sa-si angajeze atat logica - rationamentul pur - cat si intuitia, sa
recunoasca atat evidentele cat si sentimentele, sd exprime atdt competentele tehnice cat si pe
cele ale integritatii emotionale, folosind seturi intregi de trasaturi pentru a obfine cele mai bune
rezultate posibile. In tendinta de a nu-si limita atuurile de leadership prin separarea sau
dezicerea de stilul atribuit celuilalt gen, cel mai potrivit model de leadership integreaza atat

abordarile masculine cat si cele feminine.

Unul dintre autorii care insista asupra ideii de valorificare indistinctiva a talentelor este Tom

Peters care, in volumului din 2005 dedicat leadership-ului’® isi concentreaza atentia asupra

2 Pollar O., Gonzales R. (1994), Dynamics and Diversity, Thomson Crisp Learning, USA, p.13;
* Peters T. (2005), La esencia. Liderazgo, (titlul original Essentials. Leadership), Pearson Educacion, Madrid,
p.92;
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femeilor, intr-un capitol dedicat in intregime acestora, considerandu-le sursa reald de talent
pentru leadership. El apreciaza in mod indrdznet cd noii lideri ai afacerilor de maine vor fi
femeile, motivand ca in momentul de fata exista o sursa de talent pentru leadership, de care

este atat de multd nevoie, §i care este in mod scandalos ascunsa: femeile.

Argumentele sale sunt simple, prezentate in urmatoarea ordine: a). Talentul este tot mai
important; b). Rezerva de lideri nu satisface necesitatile in schimbare ale momentului; c).
Femeile sunt o sursa de talent, in special de talent pentru leadership, in mod incredibil uitata; d).
Femeile si barbatii sunt diferiti; e). Asa-numita fortareatd a femeilor (termen intalnit si la alti
autori) satisface necesitatile de leadership ale noii economii Intr-un grad surprinzator; f). Prin
urmare, femeile trebuie sd joace un rol important in solutionarea problemei talentului; g).

Accelerarea Incorporarii femeilor in leadership este un imperativ strategic, de rang major.

Conducerea bazata pe comanda si control dar si leadership-ul autoritar sunt depasite. Noul
leadership atrage un ansamblu de capacitati si abilitati ale caror marca distincta sunt talentele
deosebite ale angajatilor, capacitatea lor de a improviza si inspira. In aceste conditii
imperativul este de a profita si de calitatile unice de leadership ale femeilor si de a cultiva

talentul oricdrei persoane care poate crea un mediu de munca favorizant.

CAPITOLUL 2
FEMEILE IN MANAGEMENT

In pofida promovirii consecvente a unui leadership colectiv bazat pe comunicare, a
feminizarii diplomelor si a discreditarii culturii de tip masculin, nimic sau aproape nimic
nu se schimba in reprezentarea femeilor la nivelul de varf decizional. Semnificativd nu
este reusita putinelor femei de a patrunde la varf, ci staruinta cu care ele sunt finute
deoparte prin asa-numita reproducere sociald a puterii masculine (Giles Lipovetski).
Tinand cont insa de starea mentalitatilor si de evolutia calificarilor profesionale ale
femeilor, proportia nu va ramane neinsemnatd la nivelul de varf al ierarhiilor.

Modernitatea ne forteaza sa evoluam si pe acest plan al reprezentarii paritare a genurilor.

Din nefericire, ritmul inregistrat pana acum este extrem de lent, ceea ce face ca progresul
scontat sd fie limitat si sa modifice doar marginal pozitiile celor doua sexe. Cauzele
frecvent invocate sunt barierele impotriva egalitatii de gen, care pot fi de natura
obiectiva, atunci cand provin din exterior (mediul organizational sau politic) si de natura
subiectiva, cand au ca punct de plecare limitarile impuse chiar de femei, prin lipsa de

incredere in fortele proprii si lipsa de perseverenta in lupta pentru afirmare.
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In ce priveste discriminarea de la nivelul organizatiilor (o bariera semnificativa pentru femei),
am prezentat categoriile definite de Stoner si Freeman in 1995, si anume accesul si tratamentul
discriminator, explicitate prin aspectele cele mai importante care le dau continut. Formele
subtile pe care le Tmbracd discriminarea persistd in majoritatea statelor, in ciuda eforturilor
declarate si a legislatiilor menite sd dea femeilor sanse egale cu ale barbatilor pentru angajarea

sau promovarea pe orice post, de pe orice nivel ierarhic.

Asteptarile impartasite la nivelul societatii in legaturda cu rolurile de gen sunt de asemenea
percepute ca bariere importante pentru femei. Rolurile de gen produc presiuni sociale asupra

indivizilor, care la randul lor determina un comportament tipic, de conformare fata de asteptari.

atragere a talentelor. Exigentele actuale ale managementului reclama recrutarea si retinerea
celor mai buni angajati, dar si a celor dispusi sd se dedice total activitatii de conducere. Daca
femeile se retrag din competitia pentru putere sau se implicd mai putin, potrivit unor roluri
secundare asumate, aceasta va fi in defavoarea afirmarii lor si a dezideratului paritatii de gen
in conducerea organizatiilor. Asumarea rolurilor de gen tradifionale este o piedica pentru

femeile care doresc o carierd manageriala.

Am semnalat pe de altd parte si faptul ca dificultitile de a patrunde la varf a femeilor, nu
totdeauna se datoreaza unei rezistente a puterii masculine sau a inhibitiei feminine, ci si faptului
ca logica puterii nu este aceeasi pentru femei si barbati. Dorinta de dominare, apetenta pentru
faima sau recunoagtere nu sunt deziderate exclusiv masculine, insd categoric un numar mult mai
mic de femei vad puterea ca pe o sursad de glorie si apreciere sociald, comparativ cu barbatii. De

aici refuzul multor femei calificate de a se angrena in competitia pentru putere.

O alta forma de discriminare adusa in discutie, structurald de data aceasta, este asa-numitul
plafon de sticla, construit pe baza stereotipurilor de gen. Femeile sunt considerate aproape
totdeauna prea emotive, mai putin combative prin comparatic cu barbatii, neadaptate la
incadrarea in unitatile de productie, fara spirit de initiativa, mai putin implicate in organizatie
etc. Sunt doar cateva imagini misogine care-i impiedica pe factorii de decizie sa aprecieze
obiectiv competenta. Plafonul construit astfel, le indeparteaza pe femei de anumite posturi care
pot sa le propulseze catre niveluri superioare de conducere. Ele sunt obligate sd aleagd un
repertoriu de atitudini socialmente acceptabile, care genereaza conflicte de rol intre feminitate si
competentd, deformand evaluarea performantelor lor. Astfel, barbatii cu functii de conducere

reusesc sa-si asocieze reusita profesionald unor calitati care le revin, se pare in mod traditional.
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Participarea scdzutd a femeilor in structurile de putere poate fi partial explicata si prin factorii
de natura interna, care privesc neincrederea in fortele proprii, subestimarea capacitatilor etc.
Acestea sunt puse la randul lor pe seama constiintei rolului traditional, inferior, jucat in
familie, transpus in viata publica sau a organizatiei. Aceste aspect capata o importantd din ce

in ce mai redusa, o datd cu numarul tot mai mare al femeilor calificate.

Toate aceste elemente dau o imagine a complexitatii problemelor care reprezintd neajunsuri
majore ale femeilor calificate ce doresc sa patrunda la nivelul de varf managerial. Aceste frustrari
in mod clar sunt specifice jumatatii feminine, spre deosebire de satisfactiile si frustrarile liderilor

pe care le-am prezentat intr-o maniera globala, indistinctiva fata de genul acestora.

Contracararea efectelor barierelor de gen poate fi realizata prin cresterea impactului numeric al
femeilor in organizatii, prin sporirea numarului femeilor in esaloanele superioare. Indiferent
cum se realizeazd acest lucru (chiar si prin masuri artificiale de tipul cotelor), efectul
semnificativ se produce la nivelul culturii organizationale, care poate deveni mai permisiva,
chiar ospitaliera femeilor. Atat prin studiile recente cat si prin cele considerate clasice s-a
demonstrat ca, o datad ce numarul femeilor in pozitii superioare creste, sexualitatea lor este mai
putin izbitoare, mai putin evidentd si ca atare nu mai provoacd disconfort social si psihologic

pentru femeile manageri.

In ce priveste politicile publice menite si reduca diferentele in privinta salarizarii femeilor si
barbatilor, acestea trebuie sa {ind cont de ambele directii ale segregarii muncii platite: pe
orizontala, adica orice politica publica pentru femei trebuie centrata pe legislatia salarizarii egale a
muncii de valoare egald, iar pe verticala accentul politicilor publice trebuie sd cadd pe largirea

ariei recrutarii si promovarii femeilor si pe initierea asa-numitelor ierarhii genizate ale ocupatiilor.

Actiunea afirmativa, pe de alta parte, prin practicile adoptate la nivel de organizatii, agentii
guvernamentale, universitati etc., poate imbunatati statutul economic al minoritatilor si femeilor
cu privire la angajarea in munca, educatie, micile afaceri si dezvoltarea individuald. Actiunea
afirmativa 1si gaseste justificarea fundamentald in caracterul artificial al inegalitatilor care se
perpetueaza intre femei si barbafi. Aceasta inseamnd ca atdta timp cat realitatea produce

decalaje, actiunea afirmativa este necesara pentru a reduce aceste decalaje, sau pentru a le anula.
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CAPITOLUL 3
LEADERSHIP-UL FEMININ DIN PERSPECTIVA CULTURALA

Organizatiile, ca si indivizii, au personalitati sau modele de comportament relativ stabile, care
au capatat denumirea generica de cultura organizationala. Fiecare cultura organizationala este
caracterizata printr-un anumit grad de unicitate. Cand o organizatie reuseste sa aprecieze
importanta unicitdtii culturii sale, poate introduce o valoare addugata propriilor idei iar vechile

conceptii despre omogenitate sau identitate culturald incep sa fie nerelevante.

Datoritd valorilor diverse si a credintelor de baza din diferite societati, leadership-ul si
organizatiile sunt in mod inevitabil ancorate cultural. Nu exista doua culturi care sa priveasca
autoritatea, ierarhia sau structura in aceeasi manierd. Unul din cele mai interesante aspecte ale
culturii, este cd nu poate fi evitatd sau neglijatd intrucat determind in mod hotdrator normele
noastre comportamentale. Nimic nu se intampld daca nu are loc mai intai o creare si o interpretare

de semnificatii a unor membrii ai unui grup de indivizi in interactiune cu un alt grup.

Liderul abordeaza organizatia pe care o conduce nu doar ca pe un mecanism in functiune, un
sistem de componente inter-relationate sau o distributie de putere decizionala, ci ca pe un tot
in care toate acestea merg manda In mand cu normele §i valorile, justificarile etice ale
comportamentelor, credintele, simbolurile etc., la a caror concepere trebuie sa contribuie el
insusi pentru a reusi ce iIsi propune. Din perspectiva culturald organizatia apare drept un

sistem de semnificatii si interpretari, in interiorul caruia rolul leadership-ului devine hotarator.

Am insistat Tn acest capitol asupra dimensiunii masculinitate-feminitate din renumita cercetare
asupra culturilor organizationale, a profesorului olandez Geert Hofstede. Rezultatele cercetarilor
sale s-au dovedit instrumentale pentru orice demers privind caracterizarea unei culturi, atat

nationale cat si organizationale.

Potrivit studiilor lui Hofstede, diferentele, absolute si statistice dintre barbati si femei sunt
aceleasi in toatd lumea, 1nsa rolurile sociale sunt dictate doar partial de determinarea
biologica. Setul de comportamente asociate unui anumit gen diferd de la o societate la alta in
functie de determinarile culturale proprii. Prin urmare, o data cu studiile realizate, Hofstede a
precizat diferenta esentiala dintre determinarea biologica si cea culturala a dimensiunii de
gen. El a folosit termenii femeie si barbat pentru a scoate in evidentd diferentele absolute,
biologice si termenii masculin si feminin (gen), pentru rolurile sociale, determinate de culturd

si care sunt relative, nu absolute.
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Am prezentat de asemenea in capitolul 3 sintezele a doua studiile recente realizate de catre
Centrul pentru Gender in Organizatii (CGO) al Scolii de Management Simmons din Boston si
de Compania de Consultanta Accenture. Primul studiu abordeaza leadership-ul prin prisma
organizatiei capabile sa invete din practicile si actiunile proprii, si din modul de concepere a
procesului de negociere. Cel de-al doilea studiu (Accenture), bazat pe interviuri cu 2.246 de
manageri din 13 tari ale lumii, propune ca imputernicirea femeilor sa porneasca din interior,

de la nivelul asteptarilor si realizarilor lor proprii.

CAPITOLUL 4
LEADERSHIP FEMININ $I STILURI DE CONDUCERE

Din perspectiva temei lucrarii noastre am considerat ca este importanta prezentarea sinteticd a
celor mai semnificative teorii clasice, neutrale ale stilurilor de leadership. Este justificat acest
lucru prin faptul c@ pana in prezent nu exista acceptiuni separate ale leadership-ului masculin sau
feminin, fiind demonstrat ca diferentierea in functie de gen a comportamentelor conducatorilor
este inconsistentd din punctul de vedere al exercitdrii functiilor manageriale, pentru stilul de

leadership si mai ales pentru eficienta acestuia.

Am adus apoi in discutie teoriile specifice, genizate, ale leadership-ului feminin, asa cum apar
ele in conceptia cercetatorilor consacrati ai leadership-ului. Aceste teorii au luat nastere din
dorinta de a explica, In principal, de ce femeile se confruntd cu un insucces generalizat in
privinta accederii la pozitii manageriale superioare. Teoria discrimindrii de gen a capatat o
greutate destul de mare pentru acest fenomen, pe masura ce alte explicatii, care au avut la
baza diferentele in privinta trasaturilor, atitudinilor, comportamentelor, talentelor etc., intre
femei si barbati, nu s-au bucurat de un succes deosebit. Aceste din urma teorii au avut
tendinta de a demonstra cd femeile sunt mai putin potrivite pentru pozitii senioriale de

management, insa nu au dobandit suportul practic (empiric) necesar pentru a fi validate.

Cel mai mare interes pentru cercetatori l-a reprezentat gasirea raspunsurilor la doua intrebari:
Au femeile de adus o contributie distinctd, clara la imbogadtirea stiinfei §i practicii
manageriale? si Au femeile un stil de conducere diferit fata de barbati? Referitor la prima
dintre intrebari, aceasta si-a gasit in timp un raspuns afirmativ net, in timp ce, in legatura cu

un stil feminin distinct, opiniile formulate de specialisti au fost extrem de diferite.

Literatura de facturd feminista occidentald a adus in discutie doud concepte contrare: modelul
care argumenteaza asemanarea dintre barbati si femei si modelul care presupune cd femeile
sunt egale cu barbatii, dar diferite de ei. Asemanarea a fost dedusa de numerosi cercetatori din
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absenta unor diferente esentiale in stilurile de management la cele doud genuri. Numeroase
alte lucrari au demonstrat dimpotriva, cd trasaturile feminine nu sunt potrivite pentru o functie
de conducere si au recomandat evitarea reactiilor emotionale, mai mult control, judecata

rationald si clarviziune, femeilor care aspirau la pozitii superioare manageriale.

Mai departe, o serie de teorii, atat din randul celor timpurii cat si unele de datd recenta,
incearcd sa scoatd in evidentd diferentele in exercitarea functiilor manageriale si de
leadership, intre femei si barbati, si nu in ultimul rand eficacitatea abordarilor diferite de
conducere ale celor doud genuri. Autorii acestor teorii ale diferentierii nu s-au ferit sa adopte
termenii de stil de conducere feminin sau stil de conducere masculin, in timp ce mult mai
numerosi au fost cercetatorii care s-au dovedit mai precauti in utilizarea lor. Unii dintre
acestia au aratat clar ca un stil de conducere feminin nu exista (asa cum nici denumirea unui

stil masculin nu este valida).

Subscriem 1in totalitate ideii cd genizarea leadership-ului nu este un demers productiv, din
moment ce pana in acest moment liderul generic, la care fac referire aproape toti cercetatorii,
este neutral; capacitatile studiate, comportamentele, virtutile, defectele, trairile etc. ale
liderilor, s-au referit indistinctiv la femei sau la barbati. Prin urmare, intelegem ca leadership-
ul feminin este pur si simplu leadership-ul exercitat de catre femei, fara a intelege prin aceasta
un stil aparte, bine conturat, diferentiat de cel exercitat de barbati. Aceasta clarificare este

necesara din punctul de vedere al Tnsasi temei acestei lucrari.

Am prezentat de asemenea in acest capitol aspectele interesante ale asumdrii §i exercitarii puterii
de cétre femei. Dincolo de categoriile consacrate ale surselor de putere din organizatie, care sunt
aceleasi pentru ambele genuri, existd o serie intreagd de aspecte importante care deosebesc

perceptia femeilor fata de putere, ce conduc la maniere specifice de exercitare a acesteia.

Femeile nu apreciaza exercitiul puterii in termeni similari cu barbatii. Dominatia asociata
adesea puterii este perceputa drept fara sens, fara continut, de catre femei. Pasiunea lor pentru
putere este mult mai redusa si de aceea conduc prin Tmpartirea puterii. In felul acesta sunt pusi

in valoare toti cei care accepta aceasta impartire, fie colaboratori, fie subordonati.

Prin urmare, In epoca actuald femeile nu sunt inhibate psihologic de asa-numita teama de
putere. Insa motivatia sociald in ce priveste atingerea varfului ierarhiei profesionale difera de
cea a barbatilor. Socializarea femeilor pune accentul mai mult pe reusita personala in materie

de relatii sociale decat pe succesul organizatoric sau dominarea ierarhica. Din acest punct de
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vedere femeile adoptd adesea atitudini critice fatd de oportunismul si carierismul asociate

luptei pentru pozitiile de varf.

Referitor la evaluarea managerilor, indiferent de metodele utilizate de catre evaluatori, exista o
tendintd, mai mult sau mai putin constientd, de canalizare a interesului catre polul masculin de
conduita (si favorizare a acestuia). Acest lucru are loc pe fondul absentei unor repere echitabile de
comparafie intre comportamentele tipice de gen si, desigur, a prezentei slabe a femeilor in
echipele de evaluatori. Consecintele frecvente sunt acelea ale pierderii din vedere a unor aspecte
importante ale contributiei feminine in abordarea managementului si a evaluarilor partinitoare, in

favoarea managerilor barbati.

In fine, promovarea femeilor se afla si ea sub influenta discriminarii, uneori chiar intentionate, asa
cum s-a aratat. Numerosi autori au identificat modalitatile subtile in care se realizeaza acest lucru,
semnaland in acelasi timp impactul negativ profund asupra candidatilor la promovare pe care il
ale femeilor prin consolidarea plafonului si peretilor de sticla, sunt practici foarte frecvente, si

care din nefericire nu vor disparea foarte curand.

Faptul ca succesul femeilor se datoreaza tocmai unei abordari nontraditionale a conducerii,
care este potrivit intr-o lume din care au disparut certitudinile si in continud transformare, le
calificd pentru pozitii de responsabilitate mai mare, obtinute prin promovare in conditii de

competitie corecta cu barbatii.

CAPITOLUL 5
CULTURA, MANAGEMENT S| LEADERSHIP FEMININ IN ROMANIA

Prima parte a acestui capitol corespunde incercdrii de incadrare a problematicii feminine
romanesti in contextul mai larg european, in conditiile in care adesea imaginea reala a fost alterata
de interpretari ce nu erau specifice tarii noastre. Asa-numitul imobilism feminin romdnesc despre
care am vorbit si tendintele actuale privind participarea pe scena publica a femeilor isi gasesc
explicatiile In modelele culturale autohtone, in patriarhatul si colectivismul tipice societatii

noastre, care inca ne influenteaza modul de gandire si de raportare la problemele societatii.

In ceea ce priveste reprezentarea femeilor in varful ierarhiei sociale din tara noastrd, aceasta
este cu mult mai dezechilibratd decat la nivel mondial. Procentul de 9% al femeilor in

Parlament ne plaseazd mult sub media de 18% mondiald*, iar comparatia cu participarea

4 http://www.ipu.org/wmn-e/world.htm
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femeilor in Parlamentul European, de 35%, ne dezavantajeaza si mai mult.” De remarcat ca
tara noastra a respectat proportia de gen a forului european, trimitdnd anul trecut la Bruxelles

35 de europarlamentari romani, din care 10 sunt femei.

In privinta legislatiei privind respectarea egalititii sanselor, fara noastri si-a adaptat treptat
terminologia de lucru la cea existentd la nivel european; Constitutia si Codul Muncii in
vigoare sunt documentele fundamentale prin care se garanteaza egalitatea in drepturi a
barbatilor si femeilor, atat pe piata muncii (in ce priveste accesul, ocuparea, salarizarea etc.),

cat i in ce priveste ocuparea functiilor publice de conducere.

Au luat fiintd, In plus, un numdr mare de organisme concepute pentru promovarea egalitatii
sanselor intre femei si barbati in tara noastra, insa acestea nu functioneaza in mod eficace,
rezultatele actiunilor lor fiind nesemnificative la nivelul beneficiarelor. Drept urmare, nu exista
campanii sustinute de promovare continud $i constantd a principiului egalitdtii de sanse, iar

colaborarea intre aceste organisme este extrem de slaba.

Cercetarile noastre, prin care am incercat s realizam o caracterizare a managementului si
leadership-ului feminin din Romania, au fost conduse pe trei paliere diferite (descrise in cele
ce urmeaza), referitoare la aspecte oarecum disparate, aparent fard legatura intre ele, referitoare
la participarea femeilor in pozitii manageriale si de leadership. Aceste tematici nu sunt in
masurd sa explice, separat, tendintele actuale manifestate in societate, din punctul de vedere al
reprezentarii genurilor. Pot contribui 1nsa, din punctul nostru de vedere, la cunoasterea mai
profunda a fenomenului, s1 mai mult decat atat, pot justifica rationalitatea unor masuri de

interventie, menite sa reduca dezechilibrele de gen ale participarii.

Primul aspect supus cercetarii a fost cel atitudinal, avand drept obiectiv principal descoperirea
unor cauze profunde, mai putin evidente, ale marginalizarii femeilor pe scena publica in general
si pe cea a managementului organizational sau a mediului de afaceri, in special. In mod concret,
investigatia longitudinala realizatd asupra unui segment de populatie de varsta tanara, a scos in
evidentd o serie de aspecte interesante §i relevante in ce priveste perceptiile si atitudinile

generalizate fata de femeile manageri.

In esentd am urmdrit identificarea unui posibil model atitudinal, construit pe un tipar (relativ) comun
de gandire in randul tinerilor, in legaturd cu perceptiile si opiniile lor fatd de managerii femei.
Premisa de la care s-a pornit a fost ca tinerii reprezintd segmentul de populatie cel mai in masura sa

produca schimbari majore la nivelul societatii, inclusiv sub forma imbunatatirii reprezentarii

5

http://www.europarl.europa.eu/parliament/archive/elections2009/ro/men_women_ro.html
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femeilor in structurile de putere si in posturile de responsabilitate. Mai mult decat atat, am presupus
ca schimbarile permanente si modernizarile care au loc la nivelul societatii, produc in timp si
schimbiri de perceptii si mentalititi la nivelul indivizilor. Intr-un cadru in care modernitatea induce
un mod de gandire permisiv, femeile manageri sau lideri nu mai sunt considerate drept raritati sau
exceptii, ci doar expresia unei societati echitabile, in care fiecare individ, potrivit optiunilor si

pregatirii proprii, poate sa se dezvolte profesional in orice domeniu doreste.

Analiza separata a datelor colectate in cele doua perioade de investigatie, 2003-2004 si 2008-
2009, a scos in evidenta o serie de aspecte interesante. Pe ansamblu, in ambele investigatii s-a
remarcat o predispozitie mai mare a grupei de varstd 31-40 de ani, catre atitudini favorabile
fatda de femeile manageri, prin comparatie cu celelalte doud grupe mai tinere. Contrar
presupozitiilor initiale, segmentul cel mai tanar de subiecti s-a pozitionat mai degraba intr-o
zond neutrd a opiniilor, manifestand in acest fel o incredere mai redusa in capacitatile
manageriale ale femeilor. In ceea ce priveste atitudinile tinerilor in functie de genul ciruia i
apartin, analiza separatd a datelor din cele doua investigatii ilustreaza doua situatii complet
diferite de la o perioada la alta. Daca in prima parte a cercetarii subiectii de gen masculin s-au
manifestat net mai favorabil fata de femeile manageri, comparativ cu subiectii de gen feminin,
in cea de a doua etapd a cercetdrii situatia s-a inversat: femeile au fost cele care s-au
manifestat mai favorabil, prin comparatie cu subiectii de gen masculin. Diferentele de
atitudine au fost de fiecare data semnificative, asa cum au demonstrat analizele de varianta

prin one-way ANOVA, pusa la dispozitie de aplicatia SPSS.

Faptul ca in fiecare etapa s-au putut raporta diferente nete de atitudine intre cele doud genuri, ne
—a condus spre o prima concluzie a studiului nostru §i anume ca la nivelul masei tinere a
populatiei exista modele distincte de gandire §i atitudinale, in functie de gen. Se poate spune ca
subiectii s-au manifestat uniform, in bloc, intr-un sens sau altul, urmand modele (patternuri) de

apreciere comune genului caruia i apartin.

Modul net diferentiat de evaluarea a unui subiect precum femeile manageri, in functie de
genul respondentilor, ne conduce la o altd apreciere /concluzie, referitoare la socializarea
diferentiatd a tinerilor in societatea romaneasca. Ei sunt pand la urma rezultatul, expresia unui
mod de gandire impartasit de tofi membri societatii, reflectat fidel atat in socializarea timpurie
din cadrul familiei, cat si In sistemul de invatamant; acestea si-au pus intotdeauna amprenta

asupra opiniilor, atitudinilor si comportamentelor viitoare ale tinerilor.
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Modificarea fara echivoc a opiniilor generale de la o perioada de investigare la alta, in sens favorabil
a subiectilor de gen feminin si in sens nefavorabil a subiectilor de gen masculin, creeaza in plus
perceptia unei volatilitati accentuate atitudinale in randul tinerilor, a unei instabilitati a opiniilor
exprimate, pe fondul asteptdrilor generalizate privind maturizarea §i modernizarea societafii
romanesti. In intervalul de patru ani dintre cele doua investigatii, evenimentele care au avut loc la
scara societatii noastre (sau poate cele care nu au avut loc...), au generat deprecierea opiniilor
tinerilor barbati si o apreciere a opiniilor tinerelor femei. Oricum am cataloga insa aceste
modificari, ele demonstreaza imaturitatea tratrii unui subiect relativ nou in discursul sociologic si

managerial.

Modernizarea societatii nu a produs un progres al mentalitatii colective in randul tinerilor, in
ceea ce priveste acceptarea si promovarea diversitatii, a celei de gen in special, in tot ceea ce
inseamnd participare la actul decizional. Nici intrarea Romaniei In randul tarilor Uniunii
Europene 1n 2007 nu a provocat o accelerare a democratizarii prin prisma unei respectari a
componentei paritare a genurilor la varful piramidei publice, desi ne-am fi asteptat ca o serie
de rigori ale Uniunii sd se rasfranga si asupra tarii noastre. Explicatiile noastre fata de acest
aspect a fost absenta de pe scena publicd a unui numar mai mare de femei care sd se fi
remarcat prin contributiile lor deosebite 1n politica, in afaceri sau in conducerea organizatiilor
romanesti. Impactul numeric al femeilor de succes din tara noastra asupra opiniilor si
atitudinilor generale a fost extrem de slab, provocand acea retragere a jumatatii feminine de

pe scena publica, semnalatd de numerosi autori.

Fenomenul constatat prin cercetarea noastra, al predispozitiei respondentilor de a gandi in
bloc, intr-un sens sau altul, in functie de apartenenta la unul dintre genuri, ne conduce spre o
alta concluzie, si anume ca in continuare va avea loc o evolutie extrem de lentd a procesului
de obtinere a paritatii in reprezentarea celor doud genuri pe scena publicd. Pentru acest lucru
este nevoie de un consens la scara societdtii si nu de acordul unei jumatati a populatiei si

dezacordul celeilalte.

Al doilea palier al cercetdrii noastre a avut ca obiectiv identificarea acelor trasdaturi de
personalitate ale managerilor, care se afla in relatie cu comportamentele specifice de
conducere, Incercand prin aceasta sd aratam cd nu exista ratiuni valide pentru marginalizarea
vreunuia dintre sexe (in spetd a femeilor), in ce priveste munca, responsabilitatea sau

managementul, avand la baza structura interioara a indivizilor sau personalitatea lor.
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Inventarul de Personalitate Freiburg (FPI) utilizat, identificd 12 dimensiuni ale personalitatii
precum sociabilitatea, extraversiunea, masculinitatea, calmul, tendinta de dominare, agresivitatea
etc., dimensiuni pe care le asociem adesea cu comportamentele oamenilor puternici, in consecina
si cu cele ale liderilor sau managerilor. Din punctul de vedere al temei noastre, prin investigarea
cu ajutorul chestionarului FPI am cautat posibilele legéturi intre genul persoanelor chestionate,
nivelul managerial pe care acestea se situeaza si dimensiunile personalitatilor lor. Sigur ca ne-a
interesat §i existenfa (sau nonexistenta) unor diferente semnificative intre barbafii manageri si
femeile manageri in ce priveste trasaturile de personalitate, desi caracterizarea personalitatii

complexe a indivizilor face obiectul studiilor mai degraba sociologice, psihologice etc.

Cercetarea noastrd a scos la iveald cateva diferente insemnate, prin prisma variabilei
independente sex, in ce priveste factorii de personalitate numifi Nervozitate si Masculinitate,
ai managerilor femei si barbati. Aceste diferente sunt semnificative din punct de vedere
statistic, spre deosebire de alte diferente observate, de pilda la factorii Agresivitate si Tendinta
de dominare, ambele mai reduse la femeile manageri, dar nesemnificative statistic. Cea de-a
doua variabila introdusa, nivelul managerial (superior sau mediu) al subiectilor, nu a depistat

diferente insemnate in ce priveste factorii de personalitate din chestionarul FPI.

Concluzia cea mai importantd a acestui studiu este cd variabilele independente luate in calcul
(sexul respondentilor si nivelul managerial) nu au relevanta la nivelul variabilelor dependente,
adica a celor 12 factori de personalitate. Putem deduce ca nu difera semnificativ nici trasaturile
si nici comportamentele specifice muncii de conducere, de la un grup cercetat la celdlalt,
respectiv de la grupul femeilor manageri la cel al barbatilor manageri, sau de la grupul

managerilor superiori la cel al managerilor de mijloc.

Prin urmare trasaturile de personalitate nu pot sta la baza prejudecatilor vehiculate in legatura
cu potrivirea sau nepotrivirea femeilor pentru posturi manageriale si de leadership.
Recunoagterea faptului cd personalitatea in sine nu reprezintd un criteriu valid pentru
evaluarea persoanelor in ce priveste capacitatile manageriale sau de leadership, asa cum nici
pentru alte domenii nu este aplicabil - poate constitui un reper al unei societati care doreste sa
se modernizeze, inclusiv prin nediscriminarea femeilor sau a reprezentantilor altei minoritati.
Cautarea si justificarea diferentelor intre genuri, prin prisma trasdturilor de personalitate,
precum si demonstrarea nondiferentelor acolo unde cligeele statueaza contrariul, contribuie la
erodarea treptatd a acestor stereotipii, cu efecte pozitive asupra opiniilor, atitudinilor si

comportamentelor fata de femeile manageri.
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In cea de a treia parte a cercetdrii, am considerat cd investigarea, fie si partiald, a
antreprenoriatului feminin romanesc, poate completa imaginea asupra implicarii reale a

femeilor in procesul decizional la nivelul afacerilor, dar si la nivelul intregii economii nationale.

Studiul realizat s-a focalizat asupra antreprenoriatului feminin transilvan, prin cuprinderea
unui numar de 218 intreprinzatori din trei judete ale centrului tarii, si anume Mures, Covasna
si Harghita. Ponderea de 21% a femeilor intreprinzatoare, in esantionul cuprins in studiu,
corespunde in principal participarii femeilor in mediul de afaceri la nivel national, asa cum a
rezultat din rapoartele cercetarilor pe esantioane reprezentative la nivel national. In consecinta,
interpretarile noastre referitoare la profilul general al intreprinzitoarelor romance, se bucura de
acuratete Intr-o masura destul de mare, mai ales ca am urmarit cu precadere aspectele de natura
calitativa ale acestui profil (motivatii, nivelul studiilor, abilitatile cheie necesare, barierele de gen
etc.). De asemenea, putem spune ca barbatii si femeile antreprenori se incadreaza deopotriva in

tiparele acestui profil, asemanarile fiind importante aproape la toate aspectele investigate.

Astfel, din datele rezultate putem aprecia ca pe ansamblu nu exista diferente semnificative in ce
priveste media de varsta a intreprinzatorilor din esantionul investigat, femei si barbati; nivelul
de pregdtire superioara $i manageriald este de asemenea apropiat; majoritatea intreprinzatoarelor
percep drept pozitiva sau neutra influenta afacerii pe care o conduc asupra vietii lor personale
sau de familie; motivatiile antreprenoriale sunt ierarhizate in acelasi mod de catre femei si
barbati: independenta financiara, lipsa unui sef ierarhic si valorificarea unor oportunitdti de
afaceri situandu-se pe primele pozitii motivationale; majoritatea subiectilor cuprinsi in studiu
intentioneaza sa dezvolte propria afacere sau s o mentind la nivelul actual (prin urmare exista o
perceptie preponderent optimistd referitoare la mediul afacerilor, chiar si in conditiile crizei
retineri si doresc sd controleze mediul pe care il gestioneazd (aspecte de asemenea relativ
omogene din punctul de vedere al genului respondentilor); perseverenta si aptitudinea de a lucra
in echipa sunt considerate cele mai importante calitati ale femeilor de afaceri, care le-au sprijinit

in propriile cariere, in timp ce aspectul fizic este perceput ca neimportant;

Daca aspectele prezentate mai sus demonstreaza mai degraba apropierea intre cele doua genuri
in ce priveste antreprenoriatul, neajunsurile semnalate de respondenti sunt percepute in mod net
diferentiat. Femeile de afaceri considera ca lipsa unor retele de sprijin real intre IMM-uri, lipsa
modelelor sau mentorilor si obligatia de a face compromisuri, sunt cele mai importante
neajunsuri resimfite in carierele lor. Foarte important este faptul ca barierele de gen

influenteazd in mod hotarator decizia de a intra 1n afaceri a femeilor; dintre acestea,
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prejudecatile si mentalitatea colectivd patriarhald actioneazd incd in defavoarea femeilor,

constituindu-se in factori ce limiteazd accesul in mediul antreprenorial.

Modelele pozitive antreprenoriale stimuleaza de reguld infiintarea de noi afaceri si au un
impact important asupra intreprinzatorilor; femeile dispun insd de mai putine modele
feminine, comparativ cu barbatii, datoritd excluderii lor indelungate din conducerea vietii
economice si sociale, dar si neasumarii de roluri de mentori de catre acele femei care se
bucurd de succes in afaceri. Acest lucru conduce la o reducere a efectului pozitiv asupra

deciziei de a intra 1n afaceri a potentialilor intreprinzatori.

CAPITOLUL 6
CONSIDERATII FINALE SI PROPUNERI PRIVIND CONTINUAREA CERCETARII

Relevanta lucrarii de fatd consta nu doar in setul de evaludri si analize ale situatiei existente la
nivelul tarii noastre in ce priveste pozitionarea femeilor in structurile de putere si de
responsabilitate ci, in special, in concluziile desprinse, care pot reprezenta subiecte ale unor
cercetari mai aprofundate in acest domeniu deosebit de important si delicat. De asemenea, nu
trebuie neglijat aspectul interventional, care trebuie sd porneasca de la o reflectare cat mai
fideld a situatiei reale din tara noastrd, evitdnd in felul acesta importul de masuri pentru

imbunatatirea reprezentarii feminine.

Traim intr-o societate patriarhald, adica o societate in care barbatii au mai multa putere
decdt femeile §i o folosesc pentru a-si crea privilegii in raport cu acestea. Patriarhatul
este sustinut deopotriva de barbati §i femei. In Romdnia, istoria relatiilor de gen este
istoria schimbarii unei forme de dominatie a barbatilor cu alta®. Constatarile seci ale lui
Vladimir Pasti, care urmeaza unor descrieri ample ale patriarhatului romanesc, in cartea sa
numitd Ultima inegalitate. Relatiile de gen in Romdnia, sunt interesante si incitante in
acelasi timp. Au darul de a deschide apetitul pentru cercetarea starii actuale a relatiilor
dintre cele doua genuri; de a depista influentele presupuse ale modernitatii asupra
acestora, a schimbadrilor asteptate sau dimpotriva, a confirmarilor privind perpetuarea unor
raporturi sociale seculare. Demersul nostru se Inscrie pe aceasta directie, in special prin
cercetarea asupra atitudinilor tinerilor din regiunea Muresului, fatd de managerii femei.
Avand la dispozitie un numar mare de subiecti de varsta tanara, tentatia investigarii prin
chestionare a acestora a fost foarte mare, considerand ca atitudinile manifeste ale tinerilor
scot la iveald modul de socializare timpurie i acesta la randul sau ne poate oferi o

imagine (desigur partiald), asupra societafii patriarhale in care traim.

8 Pasti V., (2003), Ultima inegalitate. Relatiile de gen in Romania, Editura Polirom, lasi, p. 173;
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Cu siguranta si cercetarea asupra antreprenoriatului feminin roméanesc poate completa imaginea
asupra miscarii de emancipare a femeilor sau de iesire din acea zona a dominatiei barbatilor,
specifica societatii patriarhale. Orice demers de investigare pe aceastd directie poate releva
aspecte anterior ignorate sau evaluate dintr-o perspectiva eronatd; poate identifica noi cauze ce

conduc la efecte neprevazute in relatiile atdt de complexe si delicate dintre cele doud genurilor.

Prin investigarea asupra trasaturilor de personalitate ale managerilor, am dorit sa aratdm, o
datda in plus, ca diferentele intre barbati si femei din punctul de vedere al factorilor de
personalitate relaionati managementului, nu sunt de natura conjuncturald ci sunt mai degraba
structurale, morfologice; nu tin de pozitia ocupatad intr-o ierarhie ci sunt diferente psihologice
normale, asa cum au demonstrat specialistii pana in momentul de fatd. Ca atare, nu exista
ratiuni valide pentru a clama superioritatea vreunuia dintre genuri in ce priveste practicarea

managementului sau exercitarea leadership-ului.

Teza noastra este prin excelentda apologia talentului, ca unic atribut care trebuie sa guverneze
activitatea manageriald, indiferent de nivelul ierarhic unde se exercita, indiferent de organizatie
sau de mediul acesteia, public sau privat. Talentul este impartit in mod egal intre sexe si el
trebuie valorificat, intrucat doar el este capabil si determine capitalul sa danseze,” dupa cum

declara autorii norvegieni Nordstrom si Ridderstrale, in chiar titlul lucrarii lor de succes.

Schimbarile de la nivelul societatii noastre sunt Insa iminente iar femeile vor face parte din
raspunsul relevant al acestor schimbari. In ce priveste organizatiile si gestionarea lor,
femeile sunt capabile sa aducd solufii noi pentru management. Mai mult decat atat,
abordarea feminind va imprima noi valente leadership-ului. Cel mai potrivit model de
leadership va integra atat abordarile masculine cat si pe cele feminine, fard a exista o
separare (dezicere) de stilul atribuit celuilalt gen. Ca atare, liderii isi vor angaja atat logica
sau rationamentul pur, cat si intuitia; vor pune pret, in egald masura, pe evidente si
sentimente, pe competentele tehnice si pe cele ale integritatii emotionale, folosind seturi
intregi de trasdturi pentru a obtine cele mai bune rezultate posibile. Liderul insusi isi va

defini stilul propriu care va fi indiferent de genul céruia i apartine.

Propuneri privind continuarea cercetarii. Cercetarile intreprinse, atat cele secundare cat si

cele primare, sunt limitate, atat prin aria de investigare a subiectelor propuse cat si prin stadiul

" Nordstrém K., Ridderstréle J. (2003), Funky Business. Talent Makes Capital Dance, BookHouse Publishing,
Suedia;
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lor incipient, ceea ce scoate in evidentd necesitatea continudrii cercetarilor, pentru obtinerea
unor rezultate acoperitoare prin prisma reprezentativitatii stiintifice. Diversitatea de gen a
managementului este o tema ce cu greu ar putea fi epuizatd vreodata sau acoperita in totalitate
din punctul de vedere al cunoasterii aspectelor relevante, in special pentru performanta
manageriald. Studiile realizate pana in prezent, care au incercat sa arate cu precadere deosebirile
intre practicarea managementului de catre barbati fatd de managementul practicat de femei,
incep sa fie irelevante. Capata in schimb greutate mai mare cercetarile asupra contextelor in
care pot sa se manifeste talentele speciale ale indivizilor, care pot sa faca diferenta (la nivelul
unei organizatii de pildd), intr-o lume fara granite nationale, fara oprelisti de naturd lingvistica
Din aceasta perspectiva, contemporaneitatea este deopotriva infricosatoare si provocatoare prin

infinitatea de oportunitdti pe care le ofera.

Studiul inceput la Universitatea Petru Maior din Tirgu-Mures pe directia atitudinilor tinerilor fata
de femeile manageri trebuie continuat, in primul rand prin extinderea ariei de respondenti catre
persoanele din mediul organizational. Acest lucru se poate face pe grupuri tintd de subiecti:
angajati ce lucreaza in organizatii conduse de manageri femei, angajati din companii majoritar
feminine, dar conduse de barbati, femei antreprenori etc. Sigur ca, interesante sunt si investigatiile
longitudinale periodizate, menite sa identifice modificarile temporale atitudinale in randul
populatiei. Acestea ne arata directia inspre care se indreapta conceptiile si mentalitatile colective;
ne dau o perspectiva asupra momentului in care managementul poate atinge componenta de gen

paritard n orice tip de structuri sociale.

Pe aceasta directie a opiniilor si atitudinilor, am insistat asupra importantei factorului
educational asupra design-ului atitudinal al tinerilor in ce priveste acceptarea fara rezerve a
diversitdtii de gen a managementului. Pentru aceasta ne propunem realizarea un studiu de
impact privind introducerea unui nou masterat de gen la Facultatea de Stiinte Economice,
Juridice s1 Administrative a Universitatii ,,Petru Maior” din Tirgu-Mures, pornind de la
experienta acumulata deja in derularea masteratului de gen de la Facultatea de Stiinte si Litere
a UPM, numit Studii de gen din perspectiva culturala. Atractia de care s-a bucurat acest
masterat inca de la infiintarea sa in 2004, in randul licentiatilor mureseni, ne dau speranta ca
aceeasi problematicd a genului va produce un interes similar, prin tratarea problemelor
specifice nu prin prisma literaturii dedicate genului si studiilor de gen, ci din perspectiva

economica si a eficacitatii manageriale.
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Tot pentru implicarea mai accentuata a scolii superioare In formarea tinerilor, ne propunem sa
continudm cercetdrile pe linia antreprenoriatului i sd8 mediatizam, prin expunere consistenta,
rezultatele semnificative obtinute de femeile de afaceri din regiune si exemplele de bune
practici in consolidarea unei retele de colaborare si sprijin real intre afacerile conduse de
femei. De asemenea, ne propunem sd implicdm studentii in cercetarea pe directia diversitatii
de gen a managementului, contribuind in felul acesta la informarea lor corecta si directda in
legaturda cu aceastd problema (am sesizat din investigatiile noastre ca reactiile tinerilor
studenti sunt adesea rezultatul ignorantei in fata temei propuse sau refuzul unei pozitii clare,

pro sau contra femeilor la conducere).

Tema antreprenoriatului feminin va fi studiatd in continuare pentru identificarea
oportunitatilor de afaceri pentru femei in regiunea Centru, in primul rand in judetele incluse in
proiectul aflat in derulare la Universitatea ,,Petru Maior”, iar apoi va fi extins pentru obfinerea

unor rezultate cu grad ridicat de acuratete la nivelul mai larg al antreprenoriatului national.

Cu siguranta aria cercetdrilor in domeniul studiilor de gen si a managementului poate fi mult
imbogatita prin abordarea unor teme complementare cum sunt:

. determinarea pozitiillor detinute cu predilectie de femei la nivelurile diferite de
management si In diferite departamente ale firmelor romanesti; nivelurile de
salarizare, calificarile lor reale si formale, dezvoltarea carierelor;

. identificarea atitudinilor femeilor manageri fatd de postul lor (satisfactie, asteptari,
frustrari), dar si atitudinile colegilor lor barbati;

. identificarea obstacolelor, dificultatilor si limitelor intdlnite de femei in urmarirea
carierei manageriale si a strategiilor de succes,

. caracterizarea din punctul de vedere al personalitatii si al comportamentelor a femeilor
cu cariere de succes si precizarea caracteristicilor necesare angajarii femeilor in

organizatiile de succes, etc.

De asemenea, meritd studiatd problema valorificarii diplomelor universitare de catre femei,
intrucat statistic este demonstrat ca femeile de succes sunt in proportie insemnata celibatare,
sau casatorite dar fara copii. Prezenta copiilor ingreuneaza de obicei construirea unei cariere
manageriale (in Statele Unite 90% din barbatii cu functii de conducere au copii, dar numai
35% dintre femeile manageri sunt mame); cu cat este mai mare numarul copiilor, cu atat este

mai amenintata cariera mamei.
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Prin urmare punerea in valoare a potentialului managerial al femeilor calificate este serios
diminuata prin faptul ca femeile isi autolimiteaza proiectele de cariera, adopta strategii de
compromis, adesea din dorinta naturalda de a intemeia o familie, ceea ce conduce la o
disponibilitate redusd pentru muncd, interes scdzut pentru avansare si desigur, implicare

limitata In proiectele organizationale.

Ceea ce trebuie sa retinem este cd rolul limitat al reprezentarii active a femeilor afecteaza
serios vietile tuturor oamenilor — barbati, femei, copii si adulfi. Prin urmare... nimic nu este
mai important astazi in economia politica a dezvoltarii decdt o recunoastere adecvata a
participarii economice, politice §i sociale a femeii. Acesta este intr-adevar un aspect

fundamental al dezvoltarii ca libertate ®
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