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Despre studiu

Studiul despre diversitatea de gen in leadership-ul romanesc realizat de HART Consulting impreuna cu
Adina Bigas, ASEBUSS si EXEC-EDU a urmat 3 piloni si este primul studiu comprehensiv de acest gen.

Axa 1

Romania mea: stereotipuri si perceptii sociale

Exista stereotipuri la nivelul populatiei romanesti in privinta leadership-ului feminin
vs. masculin?

Axa 2

Diversitatea de gen: leadership masculin vs. leadership feminin in business-ul
romanesc

Sunt femeile diferite in termeni de trasaturi de personalitate si valori de barbatii in pozitii de
leadership? Au liderii romani ingredientele potrivite profilului etalon de lider calibrat
international pe un esantion reprezentativde manageri performanti?

Axa 3

Cui ii pasa de diversitate in business-ul roméanesc: practici organizationale

Ce practici organizationale sunt frecvente in Romania in companiile private cu privire la
diversitatea de geninleadership?
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Axa 1: Romania mea: stereotipuri si perceptii

sociale

Motivatia pentru cariera

Stilul comportamental

Rolul traditional

Diferentele de ordin biologic
Actiuni impotriva discriminarii
Alte considerente
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Axa 1: Romania mea: stereotipuri si perceptii
sociale

Au fost investigate, pe un esantion de peste 800 de persoane din mediul urban, cu studii minimum
medii, o serie de stereotipuri legate de faptul ca:

femeile au o motivatie mai scazuta pentru cariera decat
barbatii;

femeile nu au trasaturile si comportamentele necesare
pentru afilideri;

femeile sunt mai degraba orientate spre rolurile
traditionale (casnica, mama etc.);

inegalitatile dintre femei si barbati sunt puse pe seama
factorului biogenetic;

femeile au valori neconcordante cu posturile de
conducere.

® & & oo o

Am mai investigat si dorinta de implicare a femeilor si a barbatilor din studiu cu privire la actiuni impotriva
discriminarii de gen.

Metodologie:

v Chestionar dezvoltat de dr. psiholog Daniela Vercellino (din
lucrarea de doctorat ,Identificarea stereotipurilor de gen care

Y apar lanivel cultural romanesc” - sustinuta in anul 2007 ).
// \ v 39 de afirmatii cu privire la anumite atitudini, comportamente
b sau credinte privind femeile in societate.

v Colectarea datelor: aprilie - noiembrie 2013.

v Esantion: 836 persoane.

v Raspunsurile au fost colectate utilizand o scala in 5 trepte:
1 - dezacord total, 2 - dezacord partial, 3 - nici acord, nici
dezacord, 4 - acord partial, 5 - acord total .
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Principalele concluzii:

1. In privinta motivatiei pentru cariera nu exista stereotipuri la nivelul esantionului investigat, cei
chestionati considerand ca atat femeile cat si barbatii sunt la fel de motivati de cariera, astfel incat:

58% 61%

considera ca femeile considera ca femeile

agreaza pozitii de sunt interesate de

putere succes profesional in
aceeasi masura cu
barbatii

535% 64%

considera ca femeile considera ca femeile isi
lupta sa ajunga pe pot permite posturi
primul loc in aceeasi manageriale, chiar daca

masura cu barbatii sunt disponibile sa Tsi
urmeze sotii in joburile
acestora
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2) In linii mari, participantii studiului de fatd nu au identificat diferente majore in ceea ce priveste
stilul comportamental alfemeilor fata de cel al barbatilor:

55%

Dintre respondenti consi-
dera ca femeile fac fata cu
succes unei situatii de
criza.

36%

Dintre respondenti consi-
dera ca nici femeile si nici
barbatii nu au o problema
saaiba un seffemeie.

Dintre respondenti consi-
dera ca femeile au compe-
tente de leadership.

32%
—

Dintre respondenti consi-
dera ca nu este greu sa
lucrezi pentru o femeie sef.

Au oferit raspunsuri neutre
in ceea ce priveste afir-
matia: femeile isi schimba
mai des locul de munca
decat barbatii.

28%
—

Considera ca femeile sunt
dispuse sa calatoreascain
interes de serviciu chiar si
peste 50% din timpul de
munca.
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60%

Dintre respondenti sunt
impotriva ideii ca femeia ar
trebui sa se ocupe de
treburile casnice.

Nu sunt de acord cu faptul
ca barbati nu au timp
pentru treburile casnice.

Percep cresterea copiilor
ca o atributie a femeii.

Au fost in dezacord total cu
afirmatia ,o femeie poate
oricand renunta la postul ei
pentru a-si urma sotul, dar
pentru un barbat nu ar fi
indicat sa isi urmeze sotia”.

in general, perceptia asupra unui rol traditional al femeii nu mai este de actualitate:

Dintre respondenti sunt
total impotriva ideii ca a
plati (ca firma / organizatie)
instruirea unei femei este o
pierdere de bani, deoarece
oricum ele vor parasi
organizatia de indata ce se
vor casatori sau vor avea
copii.
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Diferentele de ordin biologic intre femei si barbati sunt evidente, insa cu toate acestea:

Dintre participanti au
oferit raspunsuri neutre
privind impactul
diferentelor biologice ca
baza a stereotipurilor.

Si doar:

Considera ca factorii Cred ca diferentele dintre Sunt total de acord
evolutionisti pot femei si barbati se afla la cu faptul ca exista
explica inegalitatile nivelul personalitatii (ex. diferente majore
dintre femei si barbati barbatii sunt mai agresivi si intre femei si

la nivel de rol social si femeile sunt mai calde), iar barbati.

statut in societate. aceste diferente sunt de

ordin biologic/ genetic.
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In ceea ce priveste implicarea in cadrul actiunilor impotriva discriminarii doar:

Afirma ca ar sustine orice masu-
ra sociala care sa creasca avan-
tajul femeilor pe piata fortei de

Dintre respondenti sustin ca ar
munca.

lua masuri impotriva acestui
fenomen daca s-ar simti
dezavantajati din cauza genului
inviatade zicu zi.

Dintre respondenti afirma ca
daca ar fimanagerul uneifirme si
ar trebui sa aleaga intre un
candidat femeie si unul barbat,
ar face aceasta alegere doar pe
baza CV-ului si nicidecum a
sexului.
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Alte considerente:

&

&

Sunt de parere ca femeile sunt mai Dintre companii considera ca
preocupate de calitatea relatiilor la preocuparea pentru aspectele
locul de munca decat barbatii. sociale ale postului nu reprezinta

un motiv valid pentru a nu avea
incredere ca femeile pot rezolva si
aspecte importante ale postului de
conducere.

Cred ca femeile si doresc pozitii de Considera ca barbatii castiga mai
conducere nu doar pentru avanta- mult decat femeile care ocupa
jele economice pe care aceste posturi similare.

situatii le ofera.
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Doar 2 % dintre respondenti sunt Modul in care societatea trateaza

total de acord cu faptul ca societa- femeile si barbatii este corect:
tea trateaza femeile si barbatii in
mod corect si egal. Dezacord total Dezacord partial

42% dintre respondentii barbati nu
considera ca societatea trateaza
corect femeile si barbatii, in timp ce
respondentii de gen feminin
considera in proportie de 67% ca
nu sunt tratate in mod corect.
Proportiile intre reactiile “dezacord
total” si “dezacord partial” sunt
ilustrate alaturat:

)
)

)
)

40%

.
.

i ig

Dintre respondenti considera ca Barbatii vor avea intotdeauna mai
barbatii vor avea intotdeauna mai multe privilegii decat femeile:

multe privilegii decéat femeile si 25%

sunt de acord partial cu acest Acord total Acord partial
aspect.

Procentele de 11% si 25% vazute
din perspectiva respondentilor
femei si barbati sunt detaliate in
figura din dreapta.

)
)

)
)

28%

.
.

| id g
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Dintre respondenti cred ca
pozitile de conducere le
indeparteaza de familie pe
femei.

Considera ca discrimina-
rea femeilor pe piata de
munca nu mai reprezinta o
problemain tara noastra.

Sunt in toatal dezacord cu
faptul ca angajarea unui
barbat intr-o pozitie de
conducere este o investitie
mult mai rentabila decéat
angajarea unei femei.

Considera ca o femeie este
capabila sa detina putere
mai mare intr-o organizatie
fata de un barbat.

Dintre respondenti afirma
ca ar participa la demon-
stratii impotriva discrimi-
narii femeilor.

Dintre respondenti sunt de
parere ca diferenta de gen
nu ar trebui sa fie un criteriu
de selectie intr-un sistem
de angajare corect, cu
toate acestea doar 2%
considera ca femeile sunt
tratate egal.

Considera ca sistemele de
angajare actuale le discri-
mineaza pe femei.

Dintre respondenti cred ca
femeile au putere sa lupte
cand sunt discriminate.
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mentul lor fata de femei doar ca
sa nu fie considerati misogini

(impression management).

Sunt de acord cu afirmatia ca Y V.LA v
barbatii exagereaza comporta- ﬁ
38% 'i\

Sunt diferente minore intre grupul de barbati si femei in ceea ce priveste stereotipurile cu privire la
diversitatea de gen in leadership. Cu toate acestea:

Barbatii opereaza mai mult cu stereotipuri in in schimb femeile:

privinta rolului femeii si al barbatului in

societate: v Sunt mai dispuse decat barbatii sa se
implice Tn actiuni concrete impotriva

v Perspectiva biogenetica: cred ca exista discriminarii.

diferente mariintre femei si barbati.
v Ar sustine orice masura sociala care sa

v Rolul traditional al femeii este mai mult in creasca avantajul femeilor pe piata fortei de
mintea barbatilor decat a femeilor. munca.

v Perspectiva traditionala: femeile sunt cele v Femeile cu varsta mai mica de 25 de ani
care trebuie sa fie in primul rand preocupate sunt mai motivate de cariera fata de cele de
de cresterea copiilor si de educatia acestora. peste 40 de ani.

v Persoanele sub 25 de ani au un nivel mai
scazut al stereotipurilor fata de cele cu varsta
cuprinsaintre 25 si40 de ani.
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Axa 2: Diversitatea de gen: leadership
masculin vs. leadership feminin in
business-ul romanesc

Barbatii - lider

Femeile - lider
Importanta personalitatii
Diferente si similitudini
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Liderii din Romania din companiile investigate au ingredientele necesare pentru a fi lideri eficienti. Nu
s-au descoperit diferente semnificative majore intre profilul liderilor din esantion si profilul benchmark al
liderului eficient stabilit prin studii la nivel international.

Profilul benchmark al unui lider a fost stabilit de catre cercetatorii psihologi de la Hogan
Assessments pe baza unui studiu de corelatie intre performanta liderilor din esantion (3.751 persoane la
nivel de middle si top management) si scorurile acestora la evaluarile HPI (profil de personalitate), HDS
(profilul factorilor de risc comportamental) si MVPI (profil de valori si preferinte).

Scalele care au fost identificate din inventarul de personalitate HPI ca avand impact in performanta
liderilor sunt: echilibrul emotional (scoruri medii si ridicate prezic performanta inalta), ambitia (scoruri
medii si ridicate prezic performanta inalta), senzitivitatea interpersonala (scoruri inalte prezic
performantainalta), prudenta (scoruri medii si inalte prezic performanta inalta).

Din chestionarul HDS (factori de risc) s-au identificat ca avand impact negativ scorurile Tnalte la
urmatoarele scale: volatilitate emotionala, precautie, deconectare sociala si perfectionsim.

Din chestionarul de valori si motivatii, s-au identificat ca avand impact pozitiv in performanta, scoruri
ridicate la urmatoarele scale: putere, recunoastere, comert, stiinta.

Metodologia de lucru a constat in completarea celor 3 chestionare online Hogan Assesments:

Profilul de Personalitate Hogan (HPI): masoara 7 dimensiuni de
personalitate ce au impact asupra performantei la locul de munca si asupra
eficientei unuilider.

Profilul de Dezvoltare Hogan (HDS): masoara 11 comportamente ce aparin
situatii atipice (oboseala, presiune, stres etc.) si care au impact negativ
asupra eficientei unuilider.

Profilul Motivatiilor, Valorilor si Preferintelor (MVPI): masoara valorile
unui lider, pe baza a 10 dimensiuni.
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Detalii si etape

v 400 CEOs, manageri de top, middle manageri din
diverse industrii

v 56% femei si44% barbati
v Varste intre 30 si50 de ani

v Colectarea datelor: 2009 -2012

v S-au utilizat instrumentele de diagnoza Profilul de
Personalitate Hogan (HPI), Profilul de Dezvoltare Hogan
(HDS) si Profilul Motivatiilor, Valorilor gi Preferintelor
(MVPI) pentru a masura aspecte reputationale ale
personalitatii liderului. Respondentji au raspuns la o serie
de intrebari simple, non-invazive, care masoara factori de
personalitate

v Au fost urmarite 3 aspecte cheie in realizarea acestei
cercetari: Valori, Trasaturi personale si Puncte forte in
exces cu ajutorul instrumentelor Hogan Assessments.
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Exista totusi diferente de stil de leadership intre femei si barbati:

Femelile - lider Barbatii - lider
v Auto-critice, cer mult de la ele v Calmi in conditii de stres,
si de la altii presiune
v Sunt mai inclinate sa ceara v Au un bun management al
feedback si sa il primeasca stresului

v Tind sa fie mai putin calme in
situatii de stres si presiune

v Sunt mai colaborative, mai
putin agresive

v Pot parea mai timide

v Sunt mai pragmatice si mai
orientate spre implementare

v Pot parea mai impulsive
emotional

v Pot lua decizii mai greu, mai
ales in situatii dificile, din
dorinta de a nu dezamagi sau

v Sunt ncrezatori in fortele
proprii, dar au si o mai mare
inclinatie spre auto-suficienta

v Sunt competitivi, gata sa preia
initiativa, dominanti si energici

v Creativi, strategi, mai putin
orientati spre implementare

v Sunt carismatici

v Sunt agresivi, dominanti

v Nu se tem sa ia decizii in
situatii grele, complexe

v Siguri pe sine

de a nu gresi v Valorizeaza succesul,
v Par mai nesigure competitia
v Tin la latura umana in business v Valorizeaza oportunitatile de
v Sunt mai altruiste business, de a face bani
v Sunt mai atente la imaginea v Mai atenti la rezultatele
companiei financiare

v Valorizeaza intuitia in business
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Cele sapte scale pentru Profilul Potentialului de
Leadership sunt definite dupa cum urmeaza:

Echilibru Emotional

Reflecta masura Tn care o persoana este calma sau
indispusd si nestatornica. Scorurile ridicate denota
incredere si optimism. Scorurile scézute indica tensiune,
iritabilitate si negativism.

Ambitie

Evalueaza masura in care o persoana are aptitudini de lider
si apreciaza realizarile. Scorurile Thalte indica o persoana
competitiva si dornicd sa avanseze. Scorurile scazute
indica nehotarare siun interes scazut pentru promovare.

Sociabilitate

Estimeaza masura in care o persoana pare a fi sigura de
sine Tn contextul social. Scorurile ridicate reflecta persoane
pozitive si optimiste, carora nu le place sa lucreze singure.
Scorurile scazute indica persoane rezervate si tacute, care
evita sa atraga atentia asupra lor si care nu au nicio
problema sa lucreze singure.

Senzitivitate interpersonala

Reflectad abilitatile sociale, tactul si gradul de perceptie.
Scorurile ridicate indica o persoana prietenoasa, calda si
populard. Scorurile scazute indicd independents,
franchete si sinceritate.

Prudenta

Reflecta controlul de sine si meticulozitatea. Scorurile
ridicate indica o persoana organizata, predictibila, directa,
care respecta regulile si este usor de supravegheat.
Scorurile scazute indica impulsivitate si flexibilitate. Sunt
persoane care tind sa se opuna regulilor si supravegherii
atente; oricum, aceste persoane potfi creative si spontane.

Curiozitate intelectuala

Reflecta masura in care o persoana poate parea curioasa,
aventuroasa si inventiva. Scorurile inalte desemneaza o
persoana vizionara, care se plictiseste usor si nu acorda
atentie detaliilor. Scorurile mici reflectd simt practic si
capacitate de concentrare pe perioade indelungate.

Orientare catreinvatare

Reflecta masura in care unei persoane ii plac activitatile de
invatare si apreciaza educatia ca scop Th sine. Scorurile
ridicate indica placerea de a citi si de a studia. Persoanele
cu scoruri scazute manifestd mai putin interes pentru
educatja de tip formal si se bazeaz& mai mult pe invatarea
practica.
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Sunt prezente diferente semnificative in cadrul Profilului de
Personalitate Hogan (HPI) pentru scalele:

Echilibrul Emotional:

Reflecta masura in care o persoana este calma sau indispusa si nestatornica. Scorurile ridicate denota
incredere sioptimism. Scorurile scazute indica tensiune, iritabilitate si negativism.

Barbatii lider tind sa fie mai
calmi si s& manevreze cu mai
mare indemanare situatiile sub
presiune. Sunt mai increzatori
in fortele proprii dar tind sa nu
ia Tn seama propriile greseli si
sa isi supraaprecieze
contributiile la locul de munca.
De asemenea, pot fi mai
rezistenti la auto-dezvoltare sau
in a primi feedback.

Femeile in pozitii de conducere
tind sa se ingrijoreze mai mult,
sa fie mai anxioase, mai agitate
dar si mai deschise la feedback
si auto-dezvoltare, sunt mai
introspective in ceea ce
priveste impactul lor asupra
celorlalti si sunt mai putin
increzatoare in fortele proprii.

v Sunt mai deschise Tn a-si recunoaste v Nu sunt auto-critici
slabiciunile si a incerca sa le dezvolte v Nu dau prea mare importanta criticilor sau
v Mai deschise spre auto-dezvoltare feedback-ului
v Mai atente la relatiile cu ceilalli v Calmi, consistenti in actiuni si mai
v Mai predispuse la stres predictibili
v Tensionate si auto-critice v Atitudine generala optimista si pozitiva
v Preocupate sa evite situatiile ,negative” v Nu iau personal o critica sau o problema
v Au simtul urgentei, promptitudine; v Tind sa fie mai rabdatori cu ceilalli

v Potinterpreta criticile de lalocul de muncain
mod personal
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Sunt prezente diferente semnificative in cadrul Profilului de
Personalitate Hogan (HPI) pentru scalele:

Ambitie

Evalueaza masura in care o persoana are aptitudini de lider si apreciaza realizarile. Scorurile Tnalte
indica o persoana competitiva si dornica sa avanseze. Scorurile scazute indica nehotarare si un interes
scazut pentru promovare.

Sunt orientati catre actiune,
competitivi si dornici de succes.
Au un stil dominant in
interactiunea cu ceilalti si

cauta sa promoveze pe

scara ierarhica.

Femeile in pozitii de conducere
sunt mai colabroative, mai putin
agresive si nu cauta sa se
implice in jocuri politice pentru
a avansa in cariera.

v Sunt mai anxioase social si mai putin v Sunt energici si siguri pe sine
dominante in interactiunile cu ceilalti v Au tendinta de a concura, fiind mai

v Adopta un stil colaborativ competitivi

v Sunt mai deschise in a acepta ideile altora. v Au initiative si le prezinta cu usurinta in

fata celorlalti.
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Curiozitate Intelectuala:

Reflecta masura in care o persoana poate parea curioasa, aventuroasa si inventiva. Scorurile inalte

desemneaza o persoana vizionara, care se plictiseste usor si nu acorda atentie detaliilor. Scorurile mici
reflecta simf practic si capacitate de concentrare pe perioade indelungate.

Femeile lider au obtinut un scor Barbatii tind sa aiba scoruri

mai scazut la aceasta scala si mai ridicate la acesta scala,

par a fi mai organizate, atente ceea ce denota o mai mare

la detalii, abile s& urmareasca curiozitate, creativitate si

si sa implementeze un plan, deschidere catre nou. Au

capacitatea de a rezolva

probleme intr-un mod flexibil si

reprezinta o sursa pentru idei

inovatoare si strategice. Pot

avea tendinta de a se plictisi

mai repede, neacordand mare

interes sarcinilor rutiniere sau

detaliilor si pot intdmpina

dificultati in procesele de

serioase si de incredere, dar
mai putin creative, vizionare i

strategice.
implementare.
v Tind sa fie mai practice v Gandire strategica
v Atente la detalii v Intelegerea implicatiilor pe termen lung
v Au interese mai concentrate v Pot tolera mai greu activitatile rutiniere
v Nu se plictisesc usor si tolereaza sarcinile v Acorda o mai mica importanta detaliilor
rutiniere v Se pot plictisi cu usurinta
v Aleg sa foloseasca metode despre care v Inteleg usor imaginea de ansamblu
stiu sigur ca au dat rezultate in trecut v Pot genera cu usurinta idei noi, creative
v Mai putin orientate spre a avea o vedere v Au dificultati in a pune in practica

de ansamblu
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Cele 11 scale pentru Profilul de Dezvoltare Hogan

(HDS) sunt definite dupa cum urmeaza:

Volatilitate emotionala

Se refera la reactiile de mare entuziasm fata de oameni sau
proiecte, urmate de dezamagirea la fel de rapida fata de
aceleasi lucruri. Consecinta: lipsa de consistentd in
comportament.

Scepticism

Se refera la comportamentul intuitiv din punct de vedere
social, insa cinic si exagerat de sensibil la critica.
Consecinta: lipsa de incredere fata de diferite situatii.

Precautie
Se refera la o preocupare exagerata fata de a nu fi criticat.
Consecinta: rezistenta la schimbare siteama de arisca.

Deconectare sociala

Se refera la lipsa de interes sau neconstientizarea starilor
celorlalti. Consecinta: slabe abilitati de comunicare.

Pasiv-agresivitate

Se referd la a fi independent, nesocotind cerintele celorlalf;
si devenind chiar iritabil daca ceilalti persista. Consecinta:
incépatanare, amanare gi atitudine necooperanta.

Aroganta

Se refera la a avea sentimentul exagerat al propriei valori.
Consecinta: opacitate fata de acceptarea propriilor greseli,
dificultatea de a invata din experienta trecuta.

Manipulare

Se refera la a fi carismatic, dornic de risc si mereu cautator
de experiente iesite din comun. Consecinta: dificultatea de
amentine angajamente si de a invata din experienta.

Melodrama

Se refera la a fi teatral si cdutand mereu atentia celorlalti.
Consecinta: teama de a nu fi remarcat; dificultatea de a se
concentra in mod sustinut.

Imaginativitate

Se refera la a gandi si a se comporta intr-o maniera
neobignuitd, chiar excentricd. Consecinta: creativitate,
insa@ mai putina logica in rationament.

Perfectionism

Se refera la a fi constiincios, perfectionist si dificil de a fi
multumit. Consecinta: tendinta de a nu delega puterea
catre ceilalli.

Submisivitate

Se refera la dorinta de a fi pe placul celorlalti si la teama de
a actiona independent. Consecinta: preocuparea de a fi
placut, agreabil, dublatd Tnsd de teama de a sprijini
subordonatji.
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In urma aplicarii Profilului de Dezvoltare Hogan (HDS)
s-au evidentiat diferente semnificative pentru scalele:

Precautie:

Se refera la o preocupare exagerata fata de a nu fi criticat. Consecinta: rezistenta la schimbare si teama
de arisca.

Barbatii tind sa tina cont mai
putin de parerea celorlalti si pot
lua o decizie cu mai mare
usurinta. Au mai multa
incredere in propriile lor
capacitati si nu se tem de
esecuri. Pot avea un interes
ridicat pentru noi metode de
rezolvare a problemelor sau noi

Femeile au obtinut scoruri mai
ridicate la aceasta scala, avand
tendinta de a fi mai nehotarate
si mai rezervate in a-si asuma
riscuri comparativ cu barbatii.
De asemenea, pot avea
tendinta de a se opune
schimbarii si de a evita prin
amanare, luarea deciziilor

dificile. tehnologii si nu evita sa isi faca
cunoscute opiniile chiar daca
implica luarea unei pozitii
controversate in public.
v Se tem sa fie criticate v Nu se tem sa isi asume riscuri
v Prefera sa nu isi spuna opiniile sau sa se v Pot lua cu usurinta decizii in situatii
angajeze in dezbateri ambigue
v Interesate de parerea celorlalti inainte de a v Sunt interesati sa testeze noi tehnologii
lua o decizie v Sunt hotarati si increzatori in propriile
v Se tem sa faca greseli forte
v Prefera sa nu isi asume riscuri
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Volatilitate Emotionala:

Se refera la reactiile de mare entuziasm fata de oameni sau proiecte, urmate de dezamagirea la fel de
rapida fata de aceleasi lucruri. Consecinta: lipsa de consistenta in comportament.

Barbatii tind sa aiba un
comportament mai constant si
au tendinta de a se manifesta

intr-o maniera calma si stabila.
Fac fata situatiilor frustrante cu
mai mult succes..

Femeile tind sa obtina scoruri
mai ridicate la aceasta scala
ceea ce poate conduce catre
un comportament capricios,
greu de multumit. Pot exista
schimbari bruste in dispozitia

afectiva.
v Se manifesta energic si activ v Calmi, stabili in comportament
v Inconstante emotional v Isi exprim& emotiile intr-o maniera mai
v Pot deveni frustrate si iritate cu usurinta adecvata
v Pot renunta la proiecte sau la oameni daca v Isi manifesta mai rar entuziasmul
sunt dezamagite
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Cele 10 scale pentru Profilul Motivatiilor,
Valorilor si Preferintelor (MVPI) sunt
definite dupa cum urmeaza:

Recunoastere

Dorinta de afi cunoscut, de a deveni celebru. Cei care obtin
punctaje mari cauta sa fie Tn centrul atentiei.

Putere

Dorinta de a avea succes, de a se implica in competitii, de a
produce impact. Cei care obtin punctaje mici sunt gata sa-i
urmeze pe ceilalj; cei care obtin punctaje mari doresc sa-si
asume responsabilitatea si sa schimbe lucrurile.

Hedonism

Dorinta de a se distra, de a experimenta emotii, orientarea
catre varietate si placere. Cei care obtin punctaje mici sunt
retinuti si disciplinati; cei care obtin punctaje mari sunt
amatori de distractie si doresc sa se bucure de munca pe
care o efectueaza.

Altruism

Dorinta de a-i deservi pe ceilalt, de a imbunatati
societatea, de a-i ajuta pe cei defavorizati. Cei care obtin
punctaje mici cred ca se pot bizui pe propriile forte; cei care
obtin punctaje marifii ajuta pe ceilaltiin mod dezinteresat.

Afiliere

Dorinta de a fi in mod frecvent in contact social. Cei care
obtin punctaje mici prefera sa lucreze singuri; cei care obtin
punctaje mari sunt Tn cautarea interactiunii i a acceptarii
sociale.

Traditie

Preocuparea pentru etica, pentru valorile familiale, pentru
devotament si responsabilitate. Cei care obtin punctaje
mici pun sub semnul intrebarii starea de fapt a lucrurilor si
sunt deschigsi fatd de schimbari; cei care obtin punctaje mari
respecta ierarhia, autoritatea si metodele din trecut.

Securitate

Dorinta de sigurantd profesionald si financiara; evitarea
riscului. Cei care obtin punctaje mici tolereaza cu usurinta
incertitudinea si riscul; cei care obfin punctaje mari
apreciaza claritatea si predictibilitatea bine definite.

Comert

Dorinta de succes financiar si cautarea oportunitatilor de
afaceri. Cei care obtin punctaje mici au aspiratii financiare
modeste; cei care obtin punctaje mari acorda o atentie
deosebita chestiunilor de ordin financiar.

Estetica

Preocuparea pentru stil, aspect fizic si moda. Cei care obtin
punctaje mici pun accentul pe functionalitate; cei care obtin
punctaje mari pun accentul pe exprimarea creativa si pe
aspectul si spiritul muncii lor.

Stiinta

Dorinta de a utiliza date concrete pentru a lua decizii si
pentru a rezolva problemele. Cei care obtin punctaje mici
prefera deciziile rapide, intuitive; cei care obtin punctaje
mari prefera deciziile chibzuite, bazate pe date.
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Din analiza Profilului Motivatiilor, Valorilor si
Preferintelor (MVPI) au reiesit urmatoarele
diferente:

Profilul Motivatiilor, Valorilor si Preferintelor (MVP1)
arata ca femeile in pozitii de conducere tind sa fie
mai altruiste, {in la latura umana in business, sunt
mai atente la imaginea companiei si valorizeaza
intuitia Tn business, in timp ce barbatii sunt mai
concentrati asupra rezultatelor si valorizeaza mai
mult succesul, competitia, oportunitatile de
business side aface bani.

Femeile cu functii de conducere sunt motivate de:
a-i ajuta si sprijini pe altii si se implica in actiuni care
imbunatatesc societatea, creeaza o atmosfera
placuta la locul de munca, opteaza pentru
pastrarea valorilor traditionale si au principii etice
solide.
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Axa 3: Cui ii pasa de diversitate in business-ul
romanesc: practici organizationale

Importanta diversitatii in mediul de afaceri roménesc
Practici organizationale

Mijloace de informare
Masuri de incluziune: beneficii acordate, echilibru intre viata personala si cea profesionala

Masurarea progresului in sfera Diversitatii & Incluziunii (D&I)
Indicatori privind incurajarea diversitatii

@
-
&
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&
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Acest capitol din cercetare se refera cu precadere la politicile si practicile organizationale de incurajare a
diversitatii si incluziunii in mediul de afaceri romanesc. Problema diversitatii de gen este o problema actuala,
specificad societatii moderne. Aceasta problema este de sorginte mult mai veche, de la bazele primelor
societati preponderent patriarhale si incununata de "Legea Salica” care interzicea expres dreptul femeii de a
detine pamant. Chiar daca incepadnd cu a doua jumatate a secolului trecut, s-au inregistrat progrese
semnificative privind oferirea de drepturi femeilor, arhetipul discriminarii ramane adanc inradacinat in mentalul
colectiv.

Asa cum spuneam, inceputul secolului XXI surprinde o societate occidentala care la nivel declarativ sustine
egalitatea de sanse si politici nondiscriminative si de incluziune a femeii, dar care intr-o oarecare masura
esueaza in implementarea reala a acestora. Chiar daca putem vorbi de o serie de femei care au ocupat si
ocupa pozitii in forumurile superioare ale unor natiuni (Margaret Thatcher, Golda Meir, Angela Merkel, etc.),
aceasta tendinta nu reuseste sa se cascadeze siin alte straturi inferioare ale societatii, de exemplu in echipele
de top management ale companiilor. Drept raspuns, o serie de guverne nationale duc o politica puternica in
vederea imbunatatirii prezentei feminine competente in board-urile de conducere ale marilor companii. De
exemplu, Tn Norvegia exista o obligatie legislativa in care ponderea femeilor in echipa de conducere a unei
companiitrebuie safie de 40%.

in Romania, conform studiului Mercer din 2012, proportia femeilor in pozitiile cheie din societate este cu 5%
peste media europeana. O posibila explicatie a acestui rezultat peste media europeana poate fi datorat
perioadei comuniste (1947 — 1989) care a promovat ih mod direct insertia femeilor in cdmpul muncii. Imaginea
femeii in societatea comunista era reprezentata prin faptul ca aceasta muncea alaturi de barbat, mai mult se
sutinea reprezentarea egala in guvern. Datorita politicii de dinainte de anul 1989, femeile au fost angajate in
toate sectoarele activitatii sociale si economice ceea ce poate fi o explicatie plauzibila pentru cele cinci
procente peste media europeana. Cu toate acestea, masiva implicare a femeilor in cAmpul muncii nu a fost
insotitd de masuri sociale adecvate, de reducerea orelor de munca, beneficii in cadrul concediilor de
maternitate, etc.

Metodologie si date despre companiile participante la studiu:
v Chestionarul folosit a fost dezvoltat de catre Adina Bigas, psiholog,
consultant resurse umane & diversitate
ﬁ v Instrumentul contine 25 de itemi privind politicile de gen practicate in
organizatii
v Culegerea datelor: august - octombrie 2013
v Au participat 121 de companii
\ _ » 76% din Bucuresti
Ne———— » 34% companii romanesti, 66% multinationale
» 51% dintre companiile respondente au capital strain
» 19% dintre companiile respondente au capital mixt
» Doar 2% dintre organizatjile participante sunt companii
de stat.
» diverse industrii
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CEO/GM

78%

barbati

72% Consiliul Director
barbati

58% Echipa de
" . management
barbasl (extinsa)

51% Angajati

barbati

Un alt aspect interesant privind grupul de companii participante este faptul ca 78% dintre acestea au in
fruntea organizatiei un barbat si doar 22% au un lider femeie.

Din totalul Directorilor Generali ai acestor companii, 33% sunt expati si 67% sunt de nationalitate roména.
Marea majoritate a Directorilor Generali expati este formata din barbati (87 % din total expati).

In marea majoritate a cazurilor cand vorbim de un Director General femeie, este aproape cu siguranta de
nationalitate roméana.

Ponderea femeilor in rolul de Director General ramane semnificativ mai redusa indiferent de tipul de

capital al companiei. Fie ca vorbim de companii cu capital romanesc, strain sau mixt — doar un numar
foarte mic, statistic, de companii au in calitate de Director General o femeie.
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In privinta marimii companiilor, prin raportarea numarului de angajati in
acest esantion, doar 17% au peste 1000 de angajati, 31% au mai putin de 50
de angajati, 18% intre 51-150 angajati, 21% intre 151-500 angajati si 13%
intre 501-100 angajati.

Dintre companiile cu peste 1000 de angajati doar 2 sunt conduse de catre o
femeie.

Cele mai mari sanse ca o femeie sa conduca o companie este ca aceasta sa
fie la categoria sub 50 de angajati (35 % dintre directorii generali ai acestor
companii sunt femei). Dar chiar si aici este totusi o pondere semnificativ mai
mica decat a barbatilor.

Director general:

,i\ 359

65%

mai putin de 50 intre 51-150 intre 151-500 peste 500
de angajati angajati angajati angajati
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Industria in care activeaza participantii la studiu:

LK

#

36.37% 22.31% 41.32%
Este echilibrata din Este preponderent Este preponderent
punct de vedere feminina. masculina.

al distributiei de gen.

Importanta diversitatii in mediul de afaceri romanesc

In ceea ce priveste importanta perceputa a temei, aproape toti respondentii considera ca diversitatea
este / devine un subiect de interes si de actualitate crescuta; doar 7% din companii afirma ca
problematica nu este importanta pentru organizatiile lor. Totusi, in practica curenta, actiunile si
informarea din sfera Diversitatii &Incluziunii sunt deocamdata in faza incipienta in Romania, asa cum
vom vedea in datele ce urmeaza.

Perceptia cu privire la diversitate

dintre organizatii dintre companiile dintre companiile dintre organizatii dintre respondenti
nu considera ca respondente: intervievate considera ca este considera ca este
este cazul sa directorul de considera ca nu necesara nevoia un subiect de
implice in mod resurse umane are este un subiect de informare cu actualitate intr-o
activ roluri din in vedere aceasta important pentru privire la subiectul masura moderata
cadrul organizatiei tema organizatie diversitatii
cu privire la acest
subiect
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Pe agenda cui se afla subiectul diversitatii?

39%

Nu este nimeni care se ocupa

HRM

17%

Post special D&l regional sau local

14%

ot sacis D eomrissuocs T4
Do
oo %

39
Non Manager | o

Nu este cazul

Datele studiului nostru ne arata ca diversitatea intra cel
mai adesea in apanajul departamentului de resurse
umane, Directorul de Resurse Umane sau un alt angajat al
departamentului fiind activ implicat in a coordona / initia
sau implementa actiuni specific D&Il, pe langa cele
specifice rolului propriu. In 17% din organizatii exista
angajat special un Responsabil D&, fie la nivel regional
(13%), fie lanivel local (4%).
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Rolurile implicate activ in a coordona/initia/implementa actiuni in sfera Diversitatii

nu este cazul Directorul de resurse
umane

exista un angajat
non-manager care

preia sarcina
responsabilul de Diversitate Directorul general
si Incluziune din Roménia
(ca rol de sine statator in
organigrama)

un alt manager (altul
decat HR sau Legal)

Responsabilul regional
de Diversitate&Incluziune
(in cazul companiilor
internationale)

Un angajat din
departamentul de
resurse umane

Sustinatorii D&l si studiile internationale in acest sens arata ca pentru a fi abordata cu succes este crucial
ca strategia diversitatii sa fie asumata de intreaga echipa de conducere a companiilor, un rol aparte
avandu-| directorul general. Totodata, o politica inchegata a diversitatii este reflectata si sustinuta de
realitatea organizationala pe intregul ciclu de angajare a salariatilor inca de la intrarea lor in firma, in
programele de dezvoltare si incluziune si, nu in ultimul rand, in maniera de educare a angajatilor cu
privire la D&I - aspecte pe care le vom aborda si noi in aceasta cercetare.
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Practici organizationale

Periodicitatea actiunilor de diversitate in companiile care au participat la studiu:

40% desfasoara anual programe sau activitati privind diversitatea
6% desfasoara semestrial programe sau activitati privind diversitatea
3% desfasoara trimestrial programe sau activitati privind diversitatea

51 % dintre companii nu organizeaza programe sau activitati privind diversitatea

Majoritatea companiilor au
capital strain (53%), cu
sediul in Bucuresti in
proportie de 75%, iar
Directorii Generali ai
acestor companii sunt
barbati (76%), de origine
romana (75%).
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Cea mai intalnita practica D&l vizeaza
infiintarea si functionarea comunitatilor interne
de femei, practica semnalata de 30 de companii
respondente, reprezentand 25% din totalul
firmelor chestionate.

Un procentaj relativ mic de companii
monitorizeaza reprezentativitatea de gen de-a

A . C o Programe de mentorat Sesiuni de training de
Iungul |ntreguIU| ciclu de Vlgta al angajat,lllor. dedicate femeilor si dezvoltare profesionala
recrutare (7%), programele interne de Hi-Po incurajarii cresterii lor special concepute pentru
(12%), programe speciale de training (8%) sau in cariera. femei.

mentorat (6%) dedicate femeilor si incurajarii
cresteriilorin cariera.

Fara a fi in sine o practica de incurajare a diversitatii,
remarcam pastrarea unor traditii romanesti de
sarbatorire a femeiila 1 si 8 Martie, 45% din respondenti
confirmand manifestarea unor actiuni specifice acestor
ocazii.

Practicile organizationale intalnite in companii:

v 45% dintre actiunile adresate femeii sunt legate de sarbatoarea traditionala de 1 si 8 martie
v 33% nu se intdmpla nimic in special

v 25% functioneaza comunitatea interna

v 12% nu este nevoie

v 12% programele interne de dezvoltare a talentelor reclama ca un anumit % sa fie femei

v 9% politica de recrutare cere ca pe lista scurta a candidatilor sa fie cel putin o femeie

v 8% sunt organizate sesiuni de training, de dezvoltare profesionala special pentru femei

v T% politica interna de promovare impune ca pe lista de succesiune un anumit % sa fie femei
v 6% se desfasoara un program de mentorat dedicat femeilor si incurajarii cresterii lor in cariera
v 5% alte raspunsuri

0/
Din companiile cu capital romanesc 5 O au politici de diversitate.
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Mijloace de informare D&I

Un rol aparte in promovarea unei culturi a diversitatii si incluziunii il au actiunile de constientizare,
informare si educare pe acest subiect in randul companiei - manageri si angajati deopotriva.

In ceea ce priveste nevoia de informare, 8% dintre companiile respondente considera ca nu o resimt,
16% sunt la polul opus si o reclama imperios necesara, marea majoritate indicand necesitatea informarii
intr-un spectru moderat.

Intre mijloacele de informare uzitate efectiv, cel mai frecvent se
foloseste oportunitatea de a introduce materiale informativ-
educative pe tema diversitatii in newsletterele catre angajati - 28% -
sau in trainingurile anuale obligatorii (Standard of Business
Conduct)-10%.

In caz de nevoie 17.36% dintre companii pun la dispozitia
angajatilor astfel de traininguri, iar 20.66% le pot pune la dispozitia
managerilor.

Cele mai frecvente practici in cadrul organizatiilor

Includere in Newsletter Training Training Informatii scrise
newsletter dedicat obligatoriu pentru obligatoriu pentru pe tema
(ocazional sau (trimestrial, manageri toti angajatii diversitatii
recurent) semestrial, anual)
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Alte mijloace fac referire la newsletterele adresate special pe teme de Diversitate si Incluziune; ele sunt
utilizate ocazional de 16% dintre companii, in timp ce 77% considera ca nu este cazul sa le foloseasca.
Newslettere care includ tematici referitoare la Diversitate si Incluziune sunt folosite de 21% dintre firme
ocazional, iar 71% nu le utilizeaza.

Comunicatele scrise sunt folosite ca mijloc de informare si educare cu privire la tematica in discutie in
procent de 26% in mod ocazional, 5% anual si 66% dintre companii considera ca nu este cazul sa le
foloseasca. Diseminarea de informatii, studii, articole este considerata un mijloc deloc necesar in 67%
dintre cazuri, in timp ce 31% dintre organizatii il folosesc ocazional, 2% dintre companii anual si 2%
trimestrial. Doar 25% dintre organizatii utilizeaza alte metode de informare si educare ocazional.

16% 21%

newslettere articole in
dedicate diferite
newslettere

26% 31%

comunicate studii
scrise siarticole
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Masuri de incluziune:

Beneficiile acordate, echilibru intre viata personala si cea profesionala

Perspectiva D&l aduce in discutie crearea unui mediu de lucru incluziv, care sa permita sustinerea
diversitatii de gen pe termen lung, prin acomodarea unor aspecte organizationale (beneficii, mediu de
lucru, traininguri de dezvoltare specifica etc.) la particularitatile publicului tinta vizat.

Din acest punct de vedere am acordat atentie si beneficiilor acordate in perioada de crestere a copilului
in organizatiile din Romania. Am constatat ca:

Dintre companii afirma ca
angajatele fara functii de
conducere se reintorc la
muncadupa 1 an.

Dintre companii afirma ca
angajatele fara functii de
conducere se reintorc la
munca dupa 2 ani.

Dintre companii afirma ca
angajatele cu functii de
conducere se reintorc la
munca dupa 6 luni.

Dintre companii nu au avut
nicio solicitare din partea unui
barbat privind CIC .

Dintre companii afirma ca
angajatele cu functii de
conducere se reintorc la
muncadupa1an.

Dintre companii considera ca
nu este cazul sa ofere
beneficii suplimentare parin-
tilor.
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Desi legal concediul de ingrijire a copilului se poate acorda pana la 2 ani, observam ca in practica 44.65
% dintre doamnele fara functii de conducere obisnuiesc sa isi ia concediu 1 an, doar 22.83% dintre ele
optand pentru intreaga perioada. Cea mai mare parte din angajatele cu roluri manageriale (40.22%)
injumatatesc perioada de concediu la 6 luni, doar 2.17% din acestea permitandu-si durata maxima,
atingand astfel un element suplimentar care contribuie la fenomenul “tavanului de sticla”(glass-ceiling).

Beneficiile adresate mamelor sau parintilor in afara de concediile de maternitate si ingrijirea copiilor:

10%

evenimente

20%

prime Si
bonusuri

7% 5%
flexi time pachet 27 % nu au raspuns
complex 31 % nu e cazul

Marea majoritate a companiilor ofera o schema de compensare si beneficii pe perioada CIC in
conformitate cu cerintele legislative.

Pe langa beneficiile legale standard oferite la nasterea unui copil, 20% dintre organizatii acorda prime si
bonusuri suplimentare, 11% organizeaza evenimente pentru copii Si parinti, 7% dau posibilitatea unui
program flexibil, iar 5% ofera un pachet complex.
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in ceea ce priveste beneficiile oferite de organizatii pentru
mame sau parinti, in afara concediilor de maternitate, cele
mai multe dintre companii (31%) au considerat ca nu este
cazul sa ofere suplimentar si27% nu au raspuns. Totusi 20%
dintre organizatii acorda prime si bonusuri, 11% organizeaza
evenimente pentru copii si parinti, 7% abordeaza un program
flexibil, iar 5% ofera un pachet complex.

Cele mai multe dintre companii ofera compensare si beneficii
pe perioada CIC cel putin in conformitate cu cerintele
legislative, intr-un procent de 89%. Profilul acestor companii
a fostrealizat in functie de industria in care activeaza, tipul de
capital, localitatea in care se afla compania si distributia pe
gen a angajatilor. Asadar, cele mai multe organizatii sunt
preponderent masculine (40%), provenind din industria IT Tn
proportie de 33%, cu capital privat roméanesc (36%) sau
strain (43%).

Cu un procent apropiat de 37% sunt companiile cu o
distributie echilibrata de gen, cele mai mai multe din industria
Financiar/Bancar (10%) si avand un capital strain in proportie
de 75% si sediul doar in Bucuresti, sau din industria Servicii
(18%) cu un capital privat romanesc (43%) preponderent din
Bucuresti (67%).

in ceea ce priveste acordarea de beneficii mai generoase
decat prevederile legii pe perioada CIC, acestea sunt utilizate
de 10% dintre companii ce au o industrie preponderent
masculina (55%), cu capital strain, din domeniul IT cu o
pondere de 33% si din domeniul Manufacturing (33%).

In cele mai multe dintre companii (42%) durata medie CIC
dupa care angajatele se reintorc la munca este de un an de
zile. Aceste organizatii au in proportie de 61% GM/CEO
roman, cu capital strain 59% si fac parte preponderent din
industria IT (22%), urmat de Medical/Farmaceutic (16%).

89%

Compensarea si beneficiile pe
perioada CIC sunt in conformitate cu
cerintele legislative.

Beneficiile pe perioada CIC sunt mai
darnice decéat prevederile legii.

Compensarea pe perioada CIC este
semnificativ. mai mare decéat cere
legea.
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Echilibrul intre viata personala si cea profesionala

Ofera posibilitatea de a
lucra de acasa la nevoie.

Dintre respondenti afirma ca
angajatii lucreaza peste
program cu o frecventa
ocazionala.

Ofera posibilitatea
de a lucra de acasa
n anumite zile
saptamanal.

%
%

Program de lucru
partial (parttime).

28%

Dintre companii au abordat
un program flexibil de lucru
in locul unui program strict
detip 9-18.

Observam o mai mare deschidere catre programul flexibil - in diverse forme (timp partial, lucru de acasa
regulat sau la nevoie) fata de practicile de acum céativa ani. Totusi sunt anumite retineri, iar acestea nutin
neaparat de costuri sau tehnologie, altele fiind dificultatile percepute in implementarea lor.
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Dintre organizatii
considera ca principala
dificultate Tn a implementa
astfel de practici de
echilibrare a balantei este
specificul activitatii.
62% dintre companiile
care au ridicat aceasta
problema au CEO roman.

Pur si simplu nu s-a pus
problema.

Tehnologia curenta nu
permite flexibilitatea de a
lucra de acasa,
(videoconferintele etc.).

Principalele dificultati in implementarea practicilor de echilibrare a balantei dintre
viata personala si cea profesionala:

Se confrunta cu temerea
ca productivitatea

muncii ar scadea daca
s-ar lua astfel de masuri.
70% dintre companiile
care au ridicat aceasta
problema au CEO roman.

Obisnuintele si practica
cotidiana nu lasa loc
schimbarilor de acest
gen.

Costurile ridicate.
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Masurarea progresului in sfera D&I

Accesul la educatie, accesul - ca de altfel si nevoia - femeilor de a avea un loc de munca in perioada
dinainte de 1989 au contribuit la crearea premiselor unei mentalitati sociale care incurajeaza
reprezentarea femeilor in mediul de lucru.

Daca din punct de vedere al reprezentativitatii ne situam usor peste media europeana, in ceea ce
priveste practicile curente de stimulare a diversitatii si incluziunii lucrurile sunt deocamdata intr-un stadiu
incipient. Aici dau tonul companiile internationale, cateva din acestea avand de altfel impuse metrici de
masurare a progresuluiinzona D&I.

Indicatorul cel mai des intalnit este cel care masoara reprezentativitatea femeilor in randul angajatilor,
22% dintre respondenti afirmand ca monitorizeaza acest indice. 17% masoara procentajul de femei in
echipele de management si in consiliile de conducere, iar 9% masoara rata de "fluctuatie voluntara” din
perspectiva genului. 80 de companii din cele 121 participante la studiu afirma ca nu masoara in niciun fel
indicii de diversitate.

14% dintre companiile participante afirma ca Directorul General are indicatori de performanta legati de
Diversitate si Incluziune si respectiv 16% afirma ca diversitatea de gen este cuprinsa in obiectivele
directorului HR.

Indicatori privind incurajarea diversitatii

6066

masoara masoara indicatorul de diversitatea de gen diversitatea de gen masoara rata de
indicatorul de reprezentativitate a este cuprinsa in este cuprinsa in "fluctuatie
reprezentativitate femeilor in echipa de obiectivele obiectivele voluntarad" din
a femeilor in management / in directorului de HR directorului perspectiva
companie consiliul director general genului
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Conferinta de lansare a studiului

Temele discutate

Vorbitorii care ne-au onorat invitatia
Sponsori

Parteneri




Despre evenimentul in cadrul caruia am lansat rezultatele studiului:

Ne-au fost alaturi la conferinta Diversitatea de gen in

leadershipul romanesc din 27 noiembrie si ne-au ajutat sa
dezbatem subiectele legate de studiu:

Axa 1 - Roméania mea: stereotipuri si perceptii sociale

Ce tipuri de roluri sunt cele mai potrivite pentru barbati si femei?
Oamenii au o atitudine mai putin favorabila fata de femei decét fata
de barbati in roluri de lider?

— Crina llie, Europe Learning and Development Leader, Genpact

— Sandra Pralong, Presedinte Fundatia SynergEtica

— Sorin Péslaru, redactor-sef Ziarul Financiar

Axa 2 - Diversitatea de gen: leadership masculin vs.
leadership feminin in business-ul roméanesc

Ce spun studiile: leadership feminin vs. leadership masculin sau yin si
yang in business. Cine ar trebui sa fie lider? Care sunt asemanarile si
deosebirile intre leadershipul masculin si cel feminin?
- Monica Ene, Country Manager, Intel Roménia Software
Development Center (IRSDC)
— Dan Pascariu, Presedinte al Consiliului de Supraveghere al
UniCredit Tiriac Bank
— Sotiris Chatzidakis, Executive Vice President, CEO Clubs
International

Axa 3 - Diversitate in business-ul romanesc: practici
organizationale

Cum poate fi gestionata diversitatea in organizatii? Este leadershipul
un privilegiu acordat barbatilor in societatea moderna? Practici de
import sau lectii valoroase ale occidentului
—Raluca Kisescu, Director de Marketing, Avon
—Alina Zarnescu, Director de Resurse Umane, Xerox Romania
—Annita Pakioufaki, Managing Director, Stanton Chase
International Bucharest

Dana Deac
Moderator

Co-moderatori:
Madalina Balan
Managing Partner,

HART Consulting

Lavinia Ragca
Presedinte EPWN Romania

Adina Bigas
Consultant Dezvoltare
Organizationala
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Raluca Kisescu Monica Ene-Pietrosanu Sotiris Chatzidakis Annita Pakioufaki

Senior Manager Commercial Country Manager, Intel Vice Presedinte Executiv al Director General, Stanton
Marketing Avon Romania si Romania Software CEO Clubs International Chase International Bucuresti
Moldova Development Center

(IRSDC)

| & {
Lavinia Ragca Adina Bigas Alina Zarnescu Dan Pascariu

Presedinte European Consultant Dezvoltare Director de Resurse Umane, Presedinte al Consiliului de
Professional Women's Network Organizationala Xerox Romania Supraveghere al UniCredit
Roménia Tiriac Bank

Sorin Paslaru Sandra Pralong-Budis Crina llie Madalina Balan
Redactor sef, Ziarul Financiar Presedinte al Fundatiei Europe Learning and Managing Partner,
SynergEtica Development Leader, Genpact HART Consulting
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Multumiri speciale sponsorilor,
partenerilor si participantilor.

Organizatori:
=) «é
HART s
Consulting | G A S ASEB SS EXEC EDU
Business Psychologists Romanian-American Executive MBA Construim impreund
Sponsori:
INTELLIGENT ENTERPRISES POWERED BY PROCESS
SOftware the company for women
- - - - Business
Eveniment sustinut de Parteneri media: HRManager @ Romania-Insider.com BRReVlew
= ‘ CA i )
Jumal de leadership r FER(;LUBS European o Eanp?gsgser Portal MF Q avocatnet.ro LEARNING
&g PWN Jomers ® el
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