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Introducere

Stereotipurile de gen continua sa patrunda in peisajul afacerilor si managementului,
avand un impact semnificativ asupra participarii si progresului femeilor in forta de
munca. Acest articol va explora prevalenta stereotipurilor de gen, diferentele de gen
existente, prejudecatile culturale care influenteaza perceptiile si provocarile cu care se
confrunta tinerele cu varste cuprinse intre 16 si 26 de ani care se pregatesc pentru
cariere in afaceri si management. In plus, vom evidentia importanta abordérii acestor
probleme si vom propune strategii pentru a deschide usi pentru generatiile viitoare.

Intelegerea stereotipurilor de gen

Stereotipurile de gen in afaceri dicteaza adesea rolurile pe care barbatii si femeile ar
trebui sa le joace. Perceptiile comune sugereaza ca barbatii sunt mai potriviti pentru
roluri de conducere, in timp ce femeile sunt vazute ca fiind grijulii si mai putin hotarate.
Aceste stereotipuri se pot manifesta in diferite moduri, cum ar fi perceptia ca femeile
sunt mai putin capabile sa gestioneze medii de Tnalta presiune sau procese complexe
de luare a deciziilor, cum ar fi angajarea, promovarile, precum si atribuirea sarcinilor.

Prejudecatile de gen in angajare

Stereotipuri: Angajatorii pot avea convingeri stereotipe despre aptitudinile sau
abilitatile anumitor genuri. De exemplu, femeile ar putea fi vazute ca fiind mai
potrivite pentru roluri de ingrijire, in timp ce barbatii ar putea avea performante mai
bune in roluri tehnice sau de conducere.

¢ Standarde duble in evaluarea competentelor: Studiile indica faptul ca femeile
sunt adesea evaluate mai critic decat barbatii pentru aceleasi calificari, potentialul
barbatilor fiind evaluat mai favorabil.

¢ Homofilia in angajare: Aceasta este tendinta oamenilor de a angaja candidati care
sunt ca ei. in domeniile dominate de barbati, acest lucru poate duce la o
prejudecata fata de angajarea barbatilor, ceea ce intareste dezechilibrele de gen in
aceste domenii.

* Prejudecati afirmative sau simbolice: Desi rare, unele organizatii s-ar putea baza
excesiv pe angajari simbolice (angajarea unui numar minim de femei pentru a
satisface obiectivele de diversitate), ceea ce poate duce la incluziune superficiala
fara oportunitati echitabile.

Prejudecati de gen la atribuirea sarcinilor

/ e Atribuirea sarcinilor de gen: Barbatilor si femeilor li se atribuie adesea sarcini pe baza
prejudecatilor de gen. De exemplu, femeilor li se pot atribui sarcini administrative sau "soft"

(cum ar fi luarea de notite sau programarea) care sunt mai putin vizibile si mai putin

susceptibile de a contribui la avansarea in cariera.
¢ Roluri stereotipe: Anumite sarcini sau pozitii, cum ar fi managementul clientilor, vanzarile
sau munca tehnica, pot fi asociate stereotipic cu un singur gen, influentand cine primeste ce
fel de munca.

° “Traba casnica” de birou: femeilor li se cere adesea sa se ocupe de sarcini informale,
cum ar fi organizarea de evenimente sociale sau planificarea activitatilor de echipa, care nu le
promoveaza cariera, ci consuma timp si energie.
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Prejudecati de gen in promovare

Efectul plafonului de sticla: Multe organizatii au un numar disproportionat de

scazut de femei in pozitii de conducere. Acest ,plafon de sticla” este o bariera

invizibila care impiedica femeile sa avanseze in pozitii de top, adesea din cauza

prejudecatilor si a lipsei de oportunitati de mentorat sau sponsorizare pentru
femei.

¢ Zidul maternal: Femeile care sunt sau se asteapta sa devina mame ar putea fi
trecute cu vederea pentru promovari din cauza presupunerilor ca vor acorda
prioritate familiei in locul carierei, in ciuda dovezilor ca, calitatea de parinte nu le
reduce angajamentul sau performanta.

¢ Evaluari de performanta: barbatii si femeile primesc adesea feedback diferit
chiar si pentru performante similare. De exemplu, femeile sunt mai predispuse sa
primeasca feedback cu privire la personalitatile lor (de exemplu, fiind ,prea
agresive” sau ,,nu suficient de asertive”) decat despre abilitatile sau realizarile
tehnice.

¢ Acces inegal la proiecte de mare impact: femeilor li se pot oferi mai putine
proiecte de Tnalta vizibilitate, ceea ce le afecteaza experienta si vizibilitatea pentru
oportunitatile de promovare. Cercetarile sugereaza ca femeilor li se dau adesea
mai putine sarcini provocatoare din cauza prejudecatilor cu privire la abilitatile lor
sau nivelurile de angajament.

Diferentele de gen in cifre

n ciuda progreselor din ultimii ani, diferente semnificative de gen persista in sectorul
de afaceri. Femeile sunt subreprezentate in functii de conducere si in domenii
traditional dominate de barbati, cum ar fi finantele si tehnologia. Potrivit rapoartelor
recente, femeile detin doar o fractiune din rolurile executive, iar numarul
antreprenorilor de sex feminin ramane mai mic decat cel al omologilor lor barbati. lata
cateva statistici semnificative cu privire la participarea femeilor in afaceri si
management:

> Reprezentarea executivd globald: incepdnd cu 2023, femeile detin aproximativ
29% din functiile de conducere la nivel mondial. Desi acest lucru reprezintd un
progres, evidentiazd o diferentd substantiald de gen in comparatie cu omologii
bdrbati.

> Reprezentarea C-Suite: Femeile reprezintd doar aproximativ 8-10% din directorii
executivi din companiile Fortune 500, ceea ce indicd faptul cd oportunitdtile de a
conduce la cele mai inalte niveluri ramdn limitate.

» Antreprenoriat: Conform unui raport din 2022 al Global Entrepreneurship
Monitor, femeile la nivel global reprezintd aproximativ 37% din toti antreprenorii.
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Acest numdr variazd semnificativ in functie de regiune, tdri precum SUA
raportdnd rate aproape egale de antreprenori bdrbati si femei.

> Participarea la locul de muncd: Raportul Global Gap Gender 2022 al Forumului
Economic Mondial a estimat cd, in ritmul actual, va dura aproximativ 132 de ani
pentru a reduce decalajul global de gen in participarea si oportunitdtile
economice.

» Education: Women consistently achieve higher educational qualifications than
men. In many countries, female graduates outnumber their male counterparts in
business-related fields, yet they do not reflect the same proportions in
managerial roles.

»  Gender Pay Gap: Women in managerial positions tend to earn approximately
82% of what their male counterparts earn, a persistent issue that underscores
systemic inequality in the workplace.

>  Impact of Gender Diversity: Research indicates that companies with higher
gender diversity in leadership positions tend to perform better financially. For
instance, a McKinsey report highlighted that organizations in the top quartile
for gender diversity are 21% more likely to outperform on profitability.

»  Remote Work Trends: The COVID-19 pandemic has influenced gender dynamics
in the workplace, with women taking on a larger share of unpaid care work at
home, impacting their professional roles and opportunities for advancement.
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Provocari pentru femei in medii dominate de barbati

Femeile care se aventureaza in industriile dominate de barbati se confrunta cu
numeroase provocari, inclusiv prejudecati implicite, lipsa de reprezentare si, adesea, o
lipsa de mentori de sex feminin. Atmosfera poate fi uneori izolatoare si intimidanta,
ceea ce duce la scaderea increderii si la cresterea stresului. Aceste provocari le pot
descuraja pe femei sa urmareasca roluri de conducere sau sa ramana in anumite
industrii, perpetuand astfel ciclul de subreprezentare.

Pentru tinerele cu varsta cuprinsa intre 16 si 26 de ani, calea catre construirea
calificarilor in afaceri si management este atat plina de speranta, cat si provocatoare.
Acest grup demografic este din ce in ce mai constient de importanta educatiei si a
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dezvoltarii competentelor. Programele care incurajeaza antreprenoriatul, leadershipul
si inovarea pot da puterea tinerelor femei sa treaca peste provocarile generate de
stereotipuri si prejudecati.

Tn mod remarcabil, existd o populatie semnificativd de NEET (nu sunt in educatie,
angajare sau formare) care poseda competente valoroase pentru afaceri, dar care ar
putea sa nu aiba acces la caile traditionale de cariera. Prin crearea de programe vizate
care se concentreaza pe perfectionare si recalificare, organizatiile pot ajuta aceste
persoane sa faca tranzitia Tn mediul de afaceri, oferindu-le instrumentele necesare
pentru a reusi.

Spargerea Barierelor

Pentru a crea un mediu de afaceri mai echitabil, este esential sa se distruga barierele
care impiedica progresul femeilor. Organizatiile pot implementa programe de
mentorat, pot promova diversitatea in practicile de angajare si pot oferi instruire care
abordeazi prejudecitile inconstiente. in plus, incurajarea femeilor s& ocupe functii de
conducere si sprijinirea dezvoltarii lor profesionale va contribui in mod constant la
reducerea decalajului de gen.

Sa lucram Timpreuna pentru a crea un mediu n care toti indivizii, indiferent de sex, sa
poata prospera in cariera aleasa. Contestand stereotipurile si prejudecatile astazi,
putem inspira urmatoarea generatie de lideri sa-si croiasca drumul in lumea afacerilor.
Femeile pot lua mai multi pasi proactivi pentru a infrunta si a depasi barierele de gen si
stereotipurile la locul de munca. lata cateva strategii cheie:

» Construiti increderea si determinarea: Dezvoltarea increderii in sine si a
deetrminarii este vitald. Femeile se pot implica in vorbirea in public, cursuri de
negociere sau ateliere de conducere pentru a-si consolida abilitdtile de
comunicare si de autoprezentare.

» Cdutati mentorat si sponsorizare: construirea unei retele profesionale puternice
este cruciald. Femeile ar trebui sd caute mentori si sponsori care pot oferi
indrumdri, sprijin si advocacy. Un mentor poate impdrtdsi perspective si
experiente, in timp ce un sponsor poate promova in mod activ oportunitdtile de
avansare. Femeile care participd la programe de mentorat raporteazd cu 60%
mai multd satisfactie la locul de munca si rate de retinere cu 20% mai mari.
Studiile aratd cd a avea o femeie mentor poate spori increderea si poate duce la
o crestere cu 50% a oportunitdtilor de avansare in carierd.

> Imbriétisati educatia si dezvoltarea competentelor: invitarea continud este
esentiald pentru cresterea carierei. Femeile ar trebui sa urmeze certificdri
relevante, programe de formare sau diplome avansate pentru a-si imbundtdti
expertiza si capacitatea de comercializare in domeniile lor.

> Contestati stereotipurile in mod activ: Femeile pot contesta stereotipurile
impdrtdsindu-si realizdrile si capacitdtile. Ele ar trebui sd se pronunte cu privire
la realizdrile si contributiile lor, contracardnd orice pdrtinire care ar putea
exista.

> Dialog deschis despre prejudecdtile de gen: Implicarea in conversatii despre
pdrtinirile de gen la locul de muncd poate ajuta la cresterea gradului de
constientizare. Femeile pot participa sau pot initia discutii despre diversitate,
echitate si incluziune pentru a conduce la schimbarea culturald.
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» Participarea in Retele Strategice: Construirea unei retele profesionale robuste
poate deschide usi. Femeile ar trebui sa participe activ la asociatiile din
industrie, sd participe la evenimente de retea si sd se angajeze cu comunitdtile
profesionale online pentru a intra in legdturd cu colegii si factorii de decizie.
Femeile s-ar putea aldtura unor grupuri de femei specifice industriei, cum ar fi
Girls Who, Code sau Women in Business sau organizatii profesionale precum:
Society of Women Engineers (SWE), National Association of Women Business
Owners (NAWBO), Women in Technology (WIT) sau comunitdti online: grupuri
LinkedIn, forumuri din industrie si platforme online axate pe femei in STEM si
afaceri.

» Promovarea echilibrului dintre viata profesionald si viata privatd: sustinerea
politicilor care sprijind echilibrul dintre viata profesionald si viata privatd — cum
ar fi aranjamentele flexibile de munca si concediul pentru cresterea copilului —
poate ajuta la abordarea provocdrilor unice cu care se confruntd femeile, in
special a celor care echilibreaza responsabilitdtile familiale.

» Advocacy pentru diversitate si incluziune: Femeile pot sustine initiative pentru
diversitate in cadrul organizatiilor lor. Acest lucru poate implica aderarea la
comitetele de diversitate sau contributia la crearea de politici care sd sustind
sanse egale pentru toti angajatii.

> Stabiliti obiective clare in carierd: dezvoltarea unui set clar de obiective in
carierd le ajutd pe femei sd-si concentreze eforturile strategic. Stabilirea
obiectivelor pe termen scurt si pe termen lung permite o mai bund planificare si
asigurd cd acestea lucreazd sistematic cdtre progres.

» Utilizati resursele disponibile: multe organizatii oferd resurse, cum ar fi grupuri
de resurse pentru angajati (ERG) axate pe femei, programe de formare si
ateliere care vizeazd abordarea prejudecdtilor. Femeile ar trebui sd profite de
aceste resurse pentru a-si sprijini dezvoltarea carierei.

» Sdrbadtoriti-va si sprijiniti-véd reciproc: Crearea unei culturi de colaborare si
sprijin in réndul femeilor este vitald. Sarbdtorirea realizdrilor, impdrtdsirea
experientelor si ridicarea reciprocd poate stimula un mediu pozitiv care
contracareazd stereotipurile.

» Cdutati modele feminine: conectati-vd cu femei de succes in STEM sau afaceri
pentru inspiratie si sfaturi. Cateva exemple:

Ginni Rometty: Fost presedinte, presedinte si CEO al IBM. A fost prima femeie care a
condus IBM si a jucat un rol crucial in transformarea companiei intr-un lider in cloud
computing si inteligentd artificiald. Ea subliniazd importanta invatdrii pe tot parcursul
vietii si a inovatiei. Stilul ei de conducere si angajamentul fatd de diversitate in industria
tehnologiei o fac un model puternic pentru femeile care aspird la pozitii de conducere in
STEM.

Mary Barra: Presedinte si CEO al General Motors (GM). Mary Barra este prima femeie
CEO al unui mare producdtor auto mondial. Sub conducerea ei, GM s-a concentrat pe
dezvoltarea si durabilitatea vehiculelor electrice, pozitiondnd compania pentru viitorul
transporturilor. Cdldtoria lui Barra de la stagiar in inginerie la CEO aratd potentialul
femeilor de a depdsi barierele in industriile dominate in mod traditional de bdrbati.
Reshma Saujani: fondator si CEO al Girls Who Code. Reshma Saujani a infiintat Girls
Who Code pentru a reduce decalajul de gen in tehnologie si pentru a incuraja fetele
tinere sG urmeze programarea si informatica. Organizatia a ajuns la sute de mii de fete
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la nivel global. Sustinerea ei pentru abilitarea fetelor in tehnologie si mesajul ei despre
Imbrdtisarea esecului rezoneazd cu tinerele care isi propun sd intre in domeniul STEM.

Prin implementarea activa a acestor strategii, femeile se pot imputernici pe sine si
reciproc, ceea ce duce la o mai mare echitate de gen la locul de munca si la distrugerea
stereotipurilor daunatoare.

Concluzii:

Pe masura ce continuam sa provocam si sa abordam stereotipurile de gen in afaceri,
este vital sa sprijinim femeile tinere si pe cele care sunt in prezent marginalizate de la
forta de munca. Incurajand o cultura incluziva care pretuieste diversitatea si
promoveaza sanse egale, putem deschide calea pentru un viitor mai echitabil in
managementul afacerilor. Depasirea acestor bariere nu numai ca va aduce beneficii
femeilor, ci va spori si inovatia si productivitatea in industrie.
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