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INTRODUCERE Avand in vedere ca generatia feminind Y (generatia “milenialilor”, o generatie

care va reprezenta in curand 50% din forta de munca globald), si generatia
feminina Z considera posibilitatile de avansare in cariera drept cea mai
dezirabila trasatura a unui angajator, conform unui studiu realizat de PwC,

ambitia in cariera nu trebuie sa mai fie vazuta ca o trasatura in primul rand
masculina.

Femeile de astazi cer considerabil mai mult de la profesiile lor decat o faceau
femeile din generatiile trecute, iar organizatiile trebuie sa tina pasul daca vor
sa atraga talentele necesare pentru a-si extinde afacerile.
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Sursa : PwC.
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https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/winning-the-fight-for-female-talent.pdf
https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/winning-the-fight-for-female-talent.pdf

In toate sectoarele ocupationale, femeile detin adesea mai putine pozitii de
conducere decat barbatii si este mai probabil ca acestea sa fie concentrate la
nivelurile inferioare ale majoritatii organizatiilor. ,Plafonul de sticla” se refera la
bariera invizibila care, in ciuda a ceea ce ar putea parea a fi procese de recrutare si
promovare echitabile, impiedica femeile sa ajunga in pozitii inalte. Angajatorii
descopera adesea ca exista doua plafoane de sticla: unul pentru managementul de
top si unul pentru personalul administrativ superior.

Sursa: Harvard Business Review.

Cu toate acestea, de multe ori nu doar plafonul de sticla
impiedica femeile sa avanseze in pozitii de management
superior si in consilii de administratie. Prezenta asa-
numitelor ,,cercuri de baieti” (retele de influenta
masculine traditionale), care impiedica femeile sa
acceseze aceleasi oportunitati informale de mentorat ca
si barbatii, perceptia lipsei de echilibru intre viata
profesionala si cea personala la niveluri superioare,
absenta modelelor feminine de conducere sau a
procedurilor de recrutare si selectie lipsite de
transparentq, printre alti factori, pot descuraja femeile sa
aplice pentru promovari.
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https://hbr.org/2021/05/how-to-close-the-gender-gap

Acest fenomen este denumit ,podeaua lipicioasa” (,sticky floor”), o
metafora care descrie un tipar de angajare partinitor ce blocheaza
angajatii, in special femeile, in pozitii inferioare, cu mobilitate redusa si
obstacole aparent de netrecut in calea avansarii in cariera. Majoritatea
celor care se confrunta cu ,podeaua lipicioasa” sunt lucratori din
domenii asa-numite ,guler roz” (,pink collar”), precum secretarele,
asistentele medicale sau chelneritele.

Fenomenul ,treptei rupte” (,broken rung”) se refera la o ,veriga lipsa” in
scara ierarhica a unei companii, care impiedica femeile sa avanseze
din roluri de management de nivel de inceput catre pozitii de conducere
superioara.

Raportul McKinsey Women in the Workplace 2024 explica faptul ca, din
cauza acestei ,trepte rupte” din scara corporativa, barbatii sunt
semnificativ mai numerosi decat femeile la nivelul de manager, ceea ce
face extrem de dificil pentru companii sa sustina progresul constant al
femeilor in pozitiile superioare.

Acest fenomen este si mai accentuat in cazul femeilor de culoare, care
ocupa doar 7% dintre pozitiile actuale din conducerea de top (C-suite),
o crestere de doar patru puncte procentuale din 2017 pana in prezent.
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https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/women-in-the-workplace
https://hbr.org/2021/05/how-to-close-the-gender-gap

Munca femeilor si munca barbatilor

Femeile si barbatii tind sa fie grupati in
ocupatii si sectoare diferite din cauza
unei varietati de factori detaliati in
sectiunile anterioare ale acestui set de
instrumente. Locurile de munca pe care
femeile sunt mai predispuse sa le ocupe
au salarii mici si putine oportunitati de
avansare, ceea ce limiteaza atat alegerile
barbatilor, cat si ale femeilor. in timp ce
restrange optiunile atat pentru barbati,
cat si pentru femei, segregarea in munca
reduce, de asemenea, resursele de
competente care sunt accesibile
angajatorilor.

Stereotipurile de gen si asteptarile
plasate asupra femeilor — avand in
vedere ca istoric au indeplinit
responsabilitati similare in gospodarie,
cum ar fi ingrijirea copiilor si curatenia -
sunt asociate cu subevaluarea anumitor
roluri. Din cauza perceptiei conform
careia femeile poseda in mod natural
abilitatile necesare pentru aceste sarcini,
,munca femeilor” are un statut si o
valoare mai reduse. Prin urmare,
activitatea nu este remunerata corect.

Aceste profesii, sau ,munca femeilor”,
implica in principal ingrijirea, curatenia,
alimentatia publica, lucrul ca vanzator
casier si activitati de birou. Barbatii sunt
mai predispusi sa ocupe pozitii de
conducere sau manageriale atunci cand
activeaza in aceste industrii dominate de
femei.
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Raportul Global Gender Gap 2023 al
Forumului Economic Mondial arata ca
sectorul Sanatatii si al Serviciilor de
Ingrijire isi mentine statutul de domeniu
predominant feminin, femeile
reprezentand 64,7% din forta de munca.
In Educatie si Servicii pentru consumatori,
femeile depasesc, de asemenea, numarul
barbatilor, alcatuind 54,0% din totalul
angajatilor.

In mod remarcabil, sectorul
guvernamental si public se evidentiaza ca
fiind singurul care prezinta o distributie
relativ echilibrata a femeilor si barbatilor
in ocupatii, femeile reprezentand aproape
jumatate (49,7%) din forta de munca in
2023, fata de 50% in 2022.


https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2023/

Conform acestui raport, industriile in care
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https://www.aihr.com/hr-glossary/pink-collar-jobs/

INSTRUMENTUL #7
REDUCETI DECALAJUL DE




Desi obtin performante mai bune si sunt mai putin
predispuse sa isi dea demisia, angajatele au sanse mai
mici de a fi promovate decat colegii lor barbati, potrivit
unui studiu din 2022, care a aratat ca femeile primesc
evaluari mai ridicate ale performantei, dar scoruri mai
mici la capitolul ,potential”, comparativ cu barbatii. Ca
urmare, angajatele au avut, in medie, cu 14% mai putine
sanse de promovare decat barbatii.

Studiul a mai aratat ca evaluarile de potential
subestimeaza in mod sistematic contributiile viitoare
ale femeilor: acestea au o probabilitate mai mare sa
ramana in companie si obtin evaluari mai bune ale
performantei viitoare decéat barbatii, atunci cénd se
compara scorurile de potential din aceeasi perioada.

In plus, indiferent daca feedbackul a fost favorabil sau
negativ, femeile au fost constant mai putin susceptibile
decéat barbatii sa primeasca ,feedback specific, legat de
rezultate”, conform cercetarii.



https://danielle.li/assets/docs/PotentialAndTheGenderPromotionGap.pdf
https://hbr.org/2016/04/research-vague-feedback-is-holding-women-back
https://ideas.wharton.upenn.edu/wp-content/uploads/2018/07/Castilla-Benard-2010.pdf

Din cauza prejudecatilor de gen in evaluarile performantei, femeile primesc adesea feedback mai rar decat barbatii, iar feedback-
ul pe care il primesc tinde sa fie vag si nespecific. Academicienii de la Universitatea Stanford au analizat intr-un articol de
cercetare numeroase evaluari ale performantei pentru a explora de ce femeile se confrunta cu provocari in avansarea in cariera.

Cercetarile lor au aratat ca femeile sunt in mod constant mai putin predispuse sa primeasca feedback clar legat de rezultate, fie
ca implica laude sau indrumari pentru dezvoltare. In plus, femeile erau mai predispuse ca personalitatile lor sa fie examinate in
timpul evaluarilor performantei, ceea ce le impiedica si mai mult dezvoltarea profesionala.

Mai mult, atunci cand femeile primeau feedback specific pentru dezvoltare, acesta tindea sa fie prea concentrat pe stilul lor de
comunicare. Desi capacitatea de a comunica poate fi o abilitate importanta pentru lideri, este demn de remarcat faptul ca
femeile au primit cea mai mare parte a feedback-ului negativ despre stilurile de comunicare. Comentarii precum ,Stilul si
abordarea ei de vorbire pot fi uneori descurajante pentru unii oameni” indica ingrijorarea unui manager, dar nu ofera modalitati
de a imbunatati comportamente specifice. Acest tip de feedback a fost oferit frecvent in evaluarile femeilor. De fapt, 76% din
referirile la faptul ca sunt ,prea agresive” au avut loc in evaluarile femeilor, fata de 24% in cele ale barbatilor.

In schimb, barbatii au fost mai predispusi sa primeasca feedback de dezvoltare perspicace cu privire la abilitatile lor tehnice,
cum ar fi ,Trebuie sa va aprofundati cunostintele in domeniul spatiului X - odata ce aveti aceasta intelegere, veti putea contribui
la deciziile de design care au impact asupra clientului”. Dezvoltarea abilitatilor tehnice relevante este esentiala pentru a fi
considerat lider intr-o organizatie tehnica.

Aceste dinamici pot dezavantaja semnificativ femeile in timpul evaluarilor promovarii. Fara realizari specifice, documentate,
legate de obiectivele de afaceri, devine dificil pentru manageri s& sustina avansarea lor. In plus, daca un obiectiv de afaceri nu
este atins, absenta unui feedback direct si constructiv priveaza femeile de sansa de a invata din experienta si de a se perfectiona
pentru oportunitati viitoare.
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https://hbr.org/2016/04/research-vague-feedback-is-holding-women-back

Cum sa reducem decalajul de gen in . ‘

promovare
Transparenta si responsabilitate

\ - Promovati deschiderea si responsabilitatea prin crearea de criterii impartiale si explicite pentru
promovare si asigurandu-va ca toti angajatii sunt informati despre acestea si au oportunitati egale de
a aplica pentru un post vacant intern.

- Pentru a reduce procesul decizional subiectiv, implementati un proces clar de promovare care
include evaluari si feedback frecvente.

- Daca sunt selectati impreuna cu candidati externi, acestia ar trebui sa primeasca aceleasi intrebari
ca si toti ceilalti. Utilizarea unor intrebari diferite pentru candidatii interni si externi ar putea fi folosita
ca dovada de discriminare.

= ‘U 4_.,.‘%\- | : Z-= ;ﬂ ‘ op W 0
e =t R TS Acces egal la oportunitati
= P emdndiiailice St N "';-: 3‘3"
fb TR, - Asigurati-va ca barbatii si femeile au acces egal la proiecte, sarcini si oportunitati de formare de

profil inalt, egalizand astfel accesul la oportunitati. Acest lucru impiedica marginalizarea femeilor si
le ofera experientele si abilitatile necesare pentru progres.

- Deoarece managerii cred frecvent ca femeile sunt mai putin motivate sa urmeze o cariera decét
barbatii, pot incerca sa-si ,protejeze” angajatii de sex feminin de a fi suprasolicitati. Aceste
presupuneri duc la mai putine posibilitati de dezvoltare a carierei pentru femei, inclusiv sarcini

provocatoare, formare si incurajare a carierei.
10



Cum sa reducem decalajul de gen in

promovare
Mentorat si sponsorizare

- Incurajati programele formale de mentorat si sponsorizare care pun in legaturad persoane cu talent
ridicat cu directori executivi seniori care le pot oferi sfaturi, sprijin si sustinere pentru progresul lor
profesional. Barbatii si femeile ar trebui incurajati sa participe la aceste programe, atat ca mentori,
cat si ca persoane mentorate.

« Pentru multe femei, mentoratul ofera spatiul ideal pentru a invata de la cineva care intelege
provocarile specifice cu care se confrunta femeile la locul de munca. Un mentor poate ghida femeile
sa gaseasca directia corecta si care le poate ajuta sa dezvolte solutii la problemele de cariera.

- Mentoratul invers, care pune in legatura un angajat mai tanar, junior, care serveste drept mentor
pentru a impartasi expertiza cu un coleg mai in varsta, senior, care actioneaza ca persoana
mentorata, poate fi, de asemenea, o tehnica rentabila de dezvoltare a talentelor pentru a incorpora
idei noi privind egalitatea dintre barbati si femei si diversitatea.

- Atat angajatii de gen masculin, cat si cei de gen feminin, au nevoie de sponsori, care le vor consilia
si sprijini participarea la proiecte si retele cu vizibilitate ridicata, planificand in acelasi timp activ
avansarea lor, pentru a reusi. Studiile arata ca sansele de sponsorizare revin adesea barbatilor; prin
urmare, managementul superior trebuie sa depuna un efort constient pentru a sponsoriza atat
barbati, cat si femei cu potential ridicat.

11




INSTRUMENTUL #8
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Odata ce o persoana incepe sa lucreze, dezvoltarea
competentelor continua. Una dintre cele mai mari
provocari cu care se confrunta organizatiile este gasirea si
pastrarea lucratorilor calificati. Organizatiile mai mici pot
considera mai simplu sa retina lucratorii talentati prin
crearea de optiuni eficiente de formare pentru acestia si
prin sprijinirea invatarii pe tot parcursul vietii, precum si
prin obtinerea unui moral mai ridicat, a unei productivitati
sporite, a inovarii si a creativitatii.

Aici organizatile pot beneficia de recalificare si
perfectionare profesionala, oferind angajatilor competente
noi pentru a satisface nevoile organizationale. Diferenta
dintre aceste doua concepte consta in scopul formarii:

e Recalificarea, cunoscuta si sub numele de reciclare
profesionald, incearca sa instruiasca oamenii pentru a se
adapta la un post diferit in cadrul firmei, ceea ce produce
lucratori mai adaptabili.

o Perfectionarea profesionala, pe de alta parte, se
straduieste sa-i invete pe angajati noi competente pentru
a le optimiza performanta, ceea ce produce lucratori mai
specializati, productivi, eficienti si inovatori.

Cu toate acestea, femeile se confrunta in continuare cu mai
multe bariere in calea educatiei si formarii profesionale, in
special in economiile rurale, informale si traditionale, unde
treburile casnice si munca de ingrijire raman
responsabilitatea principala a femeilor, iar orele de lucru si
deplasarile sunt adesea obstacole comune pentru femeiin a
participa la cursuri de formare.

Penel€pe
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https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_emp/@ifp_skills/documents/publication/wcms_244380.pdf

Femeile care lucreaza cu jumatate de norma si castiga salarii mici sunt frecvent grupul de angajati care au cele mai putine sanse
sa primeasca oportunitati de formare la locul de munca, dar sunt si cele care au cea mai mare probabilitate sa indeplineasca
sarcini sub nivelul lor de calificare. Asigurarea faptului ca toti angajatii au sansa de a se dezvolta si de a-si folosi abilitatile
reprezinta o actiune inteligenta.

Pentru ca orice proiect de dezvoltare a competentelor (fie prin formare formal3, fie in alt mod) sa aiba succes, acesta trebuie sa
fie capabil sa raspunda la caracteristicile pietei muncii in rapida schimbare, abordand in acelasi timp contextele sociale si
culturale care afecteaza femeile pe masura ce invata si lucreaza.

Faptul ca programele de formare sunt adesea concepute pe baza unor presupuneri invechite si statice despre cine sunt probabil
participantii, oportunitatile disponibile pe piata muncii, nevoile practice ale participantilor si alte constrangeri cu care se confrunta
femeile, este principala cauza a discriminarii si marginalizarii cu care se confrunta femeile in programele de dezvoltare a
competentelor.

Barbatii se implica in mai multe activitati de invatare legate de locurile lor de munca decéat femeile, potrivit Sondajului Eurostat
privind educatia adultilor. Programele de formare ar trebui sa fie flexibile in functie de ciclurile de viata ale oamenilor si sa isi
modifice programul, costurile si continutul in functie de cerintele individuale ale cursantilor, pentru a depasi barierele de acces,
astfel incat invatarea pe tot parcursul vietii sa promoveze egalitatea dintre barbati si femei sau sa corecteze inegalitatile.

76% dintre femeile care au avut intreruperi in cariera doresc sa se intoarca la locul de munca, potrivit unui raport. Cu toate
acestea, trei din cinci femei care au fost calificate si competente si care se intorc la munca ar putea ajunge in ocupatii mai putin
calificate si mai putin platite. Acest lucru se datoreaza partial prejudecatilor negative fata de ,decalajul de CV" din partea
recrutorilor si a potentialilor angajatori, care cred adesea ca lipsa experientei recente echivaleaza cu erodarea competentelor.
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https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Adult_learning_statistics_-_characteristics_of_education_and_training&oldid=535088
https://www.researchgate.net/publication/233050157_A_critical_feminist_analysis_of_the_homeplace_as_learning_site_Expanding_the_discourse_of_lifelong_learning_to_consider_adult_women_learners
https://www.pwc.co.uk/economic-services/women-returners/pwc-research-women-returners-nov-2016.pdf

Ce trebuie Iu?tirj(co siderare atunci cand se promoveaza
oportunitatile de formare pentru persona

Asigurati-va ca toti angajatii au acces la formare, dezvoltare si certificare, care trebuie sa fie disponibile pentru
toata lumea, chiar si pentru cei care lucreaza cu jumatate de norm3, de la dlstanta sau in regim flexibil.

Incurajati si sprijiniti lucratorii (in special femeile) in continuarea educatiei pe tot parcursul carierei pentru a
creste sansele de angajare ale celor cu niveluri de educatie mai scazute.

Respectati programele si locatiile de formare si informati personalul in avans, astfel incat toti cei care doresc
s3 poata participa s o poati face.

Evitati sa gazduiti sesiuni de formare sau exercitii de team building dupa orele de lucru sau in weekend.

Acestea pot fi dificile pentru membrii personalului care au obligatii de ingrijire.

Angajatii care se intorc din concedii prelungite din motive familiale ar trebui sa aiba prioritate in programele de
formare.

Furnizarea de cursuri de formare profesionala ar trebui sa fie mai flexibila, deoarece cursurile de formare mai
scurte sau modulare ar permite femeilor sa reduca timpul necesar departe de munca sau de acasa.

Oferiti sprijin sau resurse post-formare, cum ar fi materiale de lucru, materiale de referinta sau sesiuni de
urmdrire, pentru a consolida invitarea si a facilita aplicarea acesteia.
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