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De ce este trebuie sa tinem seama de nevoile specifice
de formare si dezvoltare ale angajatilor, femei si barbati?

Barbatii si femeile difera semnificativ intre ei in ceea ce priveste comportamentele, atitudinile si interesele
pe care le au. Aceste comportamente si atitudini diferite sunt dezvoltate si influentate de normele sociale
si culturale ale comunitatii Tn care femeile si barbatii traiesc.

Femeile si barbatii isi dezvolta in special acele abilitati incurajate social, orientdndu-se mai degraba spre
acele profesii considerate adecvate genului lor. Pentru a performa mai bine si a-si valorifica intregul
potential, nu doar cel incurajat social, organizatia trebuie sa identifice nevoile specifice de
formare si sa le integreze in programele de formare si dezvoltare profesionala pe care le ofera
angaijatilor sai.

Pentru a integra in actiunile de formare aspectele care tin de diferentele dintre femei si barbati,
managerul de resurse umane trebuie sa afle care sunt aceste diferente, cum s-au dezvoltat ele, care
dintre caracteristicile femeilor si barbatilor din organizatie sunt bariere, limitand performanta acestora si
cum aceste bariere pot fi diminuate prin activitati de formare si dezvoltare.

Va oferim in continuare cateva informatii care sa va ajute sa intelegeti diferentele dintre femei si barbati si
modul lor de dezvoltare.

in ce aspecte difera femeile si barbatii?

Femeile si barbatii difera la nivel biologic, psihologic si socio-cultural. Diferentele dintre acestia se
numesc “diferente de gen”.

Diferentele de gen sunt produsul interactiunii caracteristicilor biologice ale femeilor si barbatilor cu mediul
si reflectd diferentele individuale prin variabilele biologice, psihologice si comportamentale.’
Diferente dintre femei si barbati

Dimensiunea biologica | Dimensiunea socio-culturala | Dimensiunea psihologica
Este reprezentata de Este reprezentata de rolurile Este reprezentata de aspectele
diferentele de sex. si statusurile diferite ale cognitive, emotionale si
femeilor gi barbatilor. comportamentale in conduita
individuala.

Cum au ajuns femeile si barbatii sa-gi dezvolte identitati diferite? Cateva cuvinte despre teoriile
care explica aceste diferente.

Teoriile care explica modul in care femeile si barbatii si-au dezvoltat identitati diferite sunt:

Femeile si barbatii, in copilarie au observat si imitat comportamentele

Teoria invatarii . 5 :
; persoanelor de acelasi sex cu ei. Teoria pune accent pe dezvoltarea

sociale identitatii de gen a femeilor si a barbatilor prin socializare.
Explica formarea identitatii femeilor si barbatilor prin raportare la etapele de
Teoria d i dezvoltare cognitiva a copiilor:
eoria dezvoltartl = etape in care copiii identifica unul dintre cele doua sexe pe baza
cognitive a teristicilor fizi - “Fetel t srul | baieti
genului’ caracteristicilor fizice (ex.: “Fetele sunt persoane cu parul lung, baietii

sunt persoane cu parul scurt.”);
= etapa in care copiii constientizeaza faptul ca genul unei persoane nu
se schimba n timp;

! Ruble, Martin, 1998.

2 Santrock, 1998.

’ Dezvoltat initial de Kohlberg in 1966.
4 Ruble, Martin, 1998.



= etapa in care copiii consgtientizeaza ca raman fete sau baieti indiferent
de activitatile in care se implica.

Teoria surprinde elementele importante atat din teoria dezvoltarii, cat si din
teoria Tnvatarii sociale. Conceptul de baza al teoriei este cel de ,schema de
gen™. O schema este o structurd cognitivd care organizeaza si ghideaza
Teoria schemei perceptiile individului. Schema de gen organizeaza informatiile despre
de gen® diferentele de sex. Teoria schemei de gen afima ca atentia si
comportamentul individului sunt ghidate de standardele socio-culturale de gen
si de stereotipuri.

Din cele prezentate pana acum observam ca femeile si barbatii si-au dezvoltat de-a lungul vietii lor
anumite comportamente, atitudini, convingeri, abilitati incurajate social si specifice persoanelor de acelasi
gen cu ele. Multe dintre acestea sau dezvoltat in perioada copilériei, iar altele Tn situatiile de viatd sau
munca prin care au trecut ca adulti.

Aceste caracteristici, dezvoltate de femei si barbati, pe de o parte sunt pozitive pentru ca ii ajuta in
diverse situatii de viata, pe de altd parte au impact negativ pentru ca actioneaza ca bariere in alte
momente din viatd sau de munca.

Exemple de convingere care actioneazd cu impact pozitiv, dar si cu impact negativ pentru una si
aceeasi persoana:

Convingerea unui barbat ca “femeile sunt mai putin potrivite decat barbatii pentru pozitile de top
management” actioneaza pe de o parte cu impact pozitiv - barbatul va avea o mai mare incredere in sine
in momentul in care va concura cu o femeie pentru o pozitie de top management, iar pe de alta parte cu
impact negativ - aflat la randul sau in pozitia de a decide intre o femeie si un barbat care candideaza
pentru un post de conducere, decizia acestui barbat va fi influentata de propriile stereotipuri de gen si nu
va fi luata in baza competentelor persoanelor care candideaza pentru post.

Convingerea unui barbat ca “banii reprezinta principalul rezultat (scop) pentru care sunt facute/realizate
anumite sarcini” actioneaza cu impact pozitiv in situatii in care isi negociazé recompensele materiale
pentru activitatile pe care le realizeaza, dar cu impact negativ in situatiile in care va trebui sa motiveze
diverse persoane pe care le coordoneaza. in aceste din urma situatii va considera mai putin importanta
relatia pe care o dezvolta cu aceste persoane si mult mai importanta suma de bani pe care o acorda. Tnsa
banii nu sunt principalul motivator pentru foarte multi oameni.

Ca manageri de resurse umane, trebuie sa stiti cad aceste convingeri s-au dezvoltat de-a lungul mai
multor experiente prin care a trecut acest barbat. In primul caz bé&rbatul si-a dezvoltat convingerea pentru
ca a vazut mult mai multi barbati manageri decat femei, iar in al doilea caz s-a intalnit cu mai multe situatii
in care dupa anumite activitdti pe care le-a realizat a primit ca rezultat doar bani, nu si apreciere,
promovare, incurajare etc.

Atitudinile, convingerile, abilitatile, comportamantele angajatilor din organizatie, femei sau barbati, care
influenteaza performanta acestora trebuie identificate si integrate in procesele si actiunile de formare si
dezvoltare a angajatilor, pe care organizatia le realizeaza. Cateva dintre avantajele pe care organizatia le-
ar avea prin identificarea acestor caracteristici gi integrarea lor in actiunile de formare se refera la faptul
ca angajatii isi vor dezvolta noi abilitati si astfel vor deveni mai eficienti, Tsi vor schimba anumite
convingeri sau atitudini care actioneaza ca bariere, crescand motivatia si performanta lor.

Ca manager de resurse umane trebui e sa stiti ca exista cativa pasi pe care ii puteti parcurge pentru a
realiza activitati de formare a angajatilor adaptate nevoilor specifice de formare ale femeilor si barbatilor.

5 Dezvoltatd de Bem n 1983.
¢ Santrock, 1998.



Va prezentam acesti pasi:

1.

Observati diferentele in modul in care sunt perceputi barbatii si femeile in organizatie (care
sunt opiniile si convingerile angajatilor privind abilitatile, aptitudinile, comportamentele femeilor si
barbatilor in situatii de munca).
Identificati cum sunt transpuse aceste diferente in situatii specifice de vanzare, negociere,
comunicare, promovare, recrutare, managementul conflictului etc.
Luati Tn considerare modalitatile diferite prin care barbatii si femeile reactioneaza la fiecare din
aceste situatii specifice.
Identificati aspectele pozitive si cele negative ale acestor reactii, perceptii, opinii.
Analizati punctele tari si punctele slabe ale barbatilor si femeilor in diferitele situatii specifice
amintite.
Luati in considerare indicatorii comportamentali si verbali (tonul, intensitatea vocii, claritatea si
expresivitatea exprimarii, alegerea cuvintelor, modalitatea de adresare) pentru fiecare angajat.
Elaborati un plan de training si dezvoltare in care sa luati in considerare:
= contextul specific al situatiei de vanzare, negociere, comunicare, managementul
conflictului;
= nevoile de dezvoltare ale barbatilor si ale femeilor in astfel de situatii, pornind de la
punctele tari si cele slabe ale fiecarui angajat in situatii specifice;
= aspectele comune atat barbatilor, cat si femeilor;
= fintelegerea de catre angajati a comportamentelor si reactiilor colegilor;
= prezentarea de modele pozitive atat pentru femei, cat si pentru barbati.
Evaluati trainingul dupa livrare, precum si dupa o perioada de punere in practica a abilitatilor
invatate pe baza unui chestionar care sa contina intrebari referitoare la:
- luarea in considerare a nevoilor de dezvoltare specifice ale fiecarui angajat, femeie sau
barbat;
- intelegerea diferentelor de perceptie si de comportament ale angajatilor in situatii specifice;
- gradul de crestere a comportamentelor invatate in cadrul trainingului si factorii care au
contribuit la aceasta;
- gradul de crestere a performantei Tn situatiile specifice atinse prin training;
- gradul de modificare a perceptiei asupra angajatilor de acelasi gen sau de gen diferit.

in momentul in care va ganditi sa analizati, din perspectiva de gen, programele de formare, va
recomandam sa faceti acest lucru cu ajutorul intrebarilor de mai jos. Acestea va ajuta sa identificati
eventualele neajunsuri/lipsuri ale programelor de training.

lata intrebarile:

1.

5.

6.

Barbatii si femeile intdmpina bariere pentru participarea la un astfel de program? Daca da, care
sunt acestea? (participd un numar mai mic de femei sau barbati pentru ca: pe pozitiile tintite de
curs se afla in special femei/barbati, cursul este promovat in cercuri mai restranse, cursul este
organizat intr-o perioada neadecvata pentru anumiti angajati etc.)

Exista traininguri care sa dezvolte acele competente/abilitati pe care fie barbatii, fie femeile si le-
au dezvoltat Tn mai mica masura (pentru femei: cursuri pentru dezvoltarea abilitatilor de
leadership, antreprenoriat; pentru barbati: cursuri de dezvoltare a abilitatilor de ordonare si
arhivare a propriilor documente etc.)?

Aceste programe iau in considerare experientele specifice (ex.. de vanzare, negociere,
comunicare, management al conflictului, leadership) ale femeilor si barbatilor?

Au integrate aceste cursuri in continutul lor aspecte privind egalitatea de sanse pentru femei si
barbati?

Au aceste programe scopul de a creste capacitatea femeilor gi barbatilor de a identifica si
combate discriminarile de gen de la locul de munca?

Au aceste programe scopul de a creste participarea si de a dezvolta abilitatile femeilor-manager?

Pentru integrarea nevoilor specifice ale femeilor si barbatilor ih programele de formare pe care le
deruleaza organizatia, va oferim informatii care sa va ajute la integrarea acestor nevoi in activitatile de



formare privind dezvoltarea abilitatilor de management, comunicare gi negociere, vanzare ale femeilor si
barbatilor. Informatiile se refera la:

= ce spun studiile referitor la abilitatile femeilor gi barbatilor;

= cum pot fi masurate convingerile si opiniile femeilor si barbatilor privind aceste abilitati;

= recomandari pentru femei si barbati.

Despre dezvoltarea abilitatilor de management
ale angajatilor, femei si barbati

Ce ne arata cercetarile referitor la abilitatile de management ale femeilor si barbatilor?
Unele studii au demonstrat ca nu exista diferente semnificative de gen intre manageri’. Alte studii au
concluzionat ca stilul de conducere al barbatilor in pozitii de management difera de cel al femeilor.

Unele cercetari arata ca femeile, mai probabil decét barbatii, au un stil democratic, suportiv de leadership,
mai orientat spre oameni®. Alte cercetari considera ca orientarea spre oameni este o caracteristica
pozitiva de management si ca managerii cei mai eficienti sunt cei care aduc un echilibru intre suport si
directionare®. Managerii cu un stil de leadership orientat spre oameni sunt cei care prefera implicarea in
activitati ca indrumarea, dezvoltarea, sprijinirea si instruirea angajatilor. Daca femeile au fost orientate
spre aceste tipuri de activitati, mai degraba decét barbatii, au un stil de leadership mai orientat spre
oameni.

Existd doua perspective care explica diferentele de gen in ceea ce priveste preferintele pentru diferite
activitati manageriale:

Perspectiva Rolurile de gen sunt acele asteptari impartasite, seturi de norme care comunica
rolului de gen | ceea ce este general acceptat pentru fiecare gen'. Astfel, normele de gen
desemneaza femeii rolul de ingrijire a casei si barbatului, rolul de intretinere
financiara. Alaturi de roluri, sunt incurajate comportamente si valori adecvate
fiecarui gen: astfel, femeile sunt incurajate sa fie grijulii, compasive, iar barbatii
autonomi, puternici, dominanti.

Asteptarile legate de rolul de gen sunt asociate cu rolul de manager. Managerii
eficienti sunt vazuti in multe tari ca agresivi, dominanti si motivati de realizare, mai
degraba decat grijuli, suportivi, pasivi, preocupati de relatiile interpersonale. Astfel,
multe activitati manageriale apar compatibile mai degraba cu rolul de gen masculin.
Deoarece oamenii se asteaptd ca barbatii sd detind mai multe caracteristici
compatibile cu activitatile manageriale decéat femeile, ei se vor agtepta ca barbatii sa
fie mai eficienti decat femeile in roluri manageriale. De asemenea, femeile, din
cauza interiorizérii roului de gen, vor exprima atitudini mai putin pozitive fatd de
aceste activitati manageriale.

Totugi, nu toate activitdtile manageriale sunt asociate cu rolul de gen masculin
(munca de birou, de raportare si informare a celorlalti), de aceea acestea ar putea fi
cotate mai putin pozitiv, mai degraba de catre barbati decat de catre femei.
Totodata, activitati ca indrumarea, recompensarea, suportul sunt compatibile cu
rolul de gen traditional feminin, angajatii asteptandu-se mai mult la aceste activitati
de la femeile manager'" si sanctionaand lipsa acestora. Aceasta determina femeile
lider sa interiorizeze presiunea sociala de a fi suportive, orientate spre oameni prin
adoptarea unei atitudini pozitive fata de astfel de activitati.

Perspectiva Considera ca puterea si oportunitatile inegale sunt cauzele primare ale diferentelor

" Dobbins & Platz 1986; Donnell & Hall 1980; Dowling & Nagel, 1986; Kent & Moss 1994; Powell 1993.
8 Eagly & Johnson 1990; Gibson 1995; Rosener, 1990; Statham 1987.

? Korabik & Ayman, 1989; Motowidlo 1982; Seibert & Gruenfeld 1992.

“Burn 1995, p. 3.

1 Eagly, 1987.



structuralistd | de gen in ceea ce priveste atitudinile si comportamentele'. Astfel, accesul inegal
determind femeile sa-si concentreze atentia asupra sarcinilor care nu necesita
putere si autoritate pentru obtinerea succesului, preferand activitatile care ofera
indrumare si suport (ex.: instruirea angajatilor). Acestea pot fi realizate cu succes
fard implicarea superiorilor, in timp ce activitatile de disciplinare a angajatilor
necesitd cooperarea cu nivele mai inalte de management, deci puterea ca baza a
succesului. Perspectiva structuralista considera ca diferentele de gen in atitudine si
comportament nu ar trebui sa apara la barbatii si femeile aflati la acelasi nivel de
putere si autoritate.

Cum pot fi masurate aspectele privind abilitatile de management pe care le au femeile si barbatii din
organizatia dvs.?

Ca manageri de resurse umane, va recomandam, Tnainte de integrarea unor aspecte specifice de gen in
programele de dezvoltare a abilitatilor de management sa identificati abilitdtile si convingerile pe care
managerii din organizatie, femei sau barbati, le au.

Astfel, managerilor li se poate solicita sa completeze un chestionar privind masura in care prefera anumite
activititi de management. inainte de completarea acestui chestionar este indicat sa fie explicate motivele
pentru care li se solicita acest lucru (pentru a identifica nevoile lor specifice de formare, pentru a concepe
activitati care sa faca placute si mai eficiente unele dintre activitatile de management etc.).

Intrebarea poate fi:
Pe care dintre urmatoarele activitati de management le realizati cu placere?
Sau care din urmatoarele activitati sunt importante pentru succesul si eficienta in management?

Rugati managerii, femei si barbati, sa bifeze cu cifre de la 1 la 7 fiecare item, in care:
1-foarte neplacuta/in mare masura neimportanta

2-neplacuta/neimportanta

3- Intr-o oarecare masura neplacuta/intr-o oarecare masura importanta
4-neutra/neutra

5-intr-o oarecare masura placuta/intr-o oarecare masura importanta
6-placuta/importanta

7-foarte placuta/foarte importanta

Activitati de management | Punctaj
Coordonarea angajatilor

1. Oferiti feedback pozitiv asupra performantei.

2. Acordati subordonatilor dvs. libertatea de a decide cum sa-si realizeze sarcinile
proprii.

3. Va sprijiniti echipa sau un subordonat in fata superiorilor sau a altor persoane.

4. Alocati recompense formale pentru subordonati.

5. Oferiti indrumare si directie subordonatilor dvs.

6. Oferiti expertiza tehnica subordonatilor dvs. pentru a-i ajuta sa rezolve problemele sau
intrebarile legate de munca lor.

7. Instruiti subordonatii referitor la noi tehnici sau proceduri.

Evaluarea angajatilor

1. Evaluati performanta angajatilor la locul de munca.

2. Informati subordonatii atunci cand performanta lor nu ajunge la obiectivele sau
standardele stabilite.

3. Faceti follow-up cu subordonatii dvs. pentru a va asigura ca au realizat sarcinile
desemnate.

4. Rezolvati conflictele dintre angajati.

Luarea deciziilor

12 Gregory 1990; Gutek 1993; Kanter 1977; Neil & Snizek 1988.



1. Decideti ce programe trebuie sa primeasca resurse (ex.: umane, financiare,
materiale).

2. Decideti daca trebuie sa autorizati propunerile pentru noi proiecte.

3. Stabiliti obiective pe termen lung, politici si strategii pentru departamentul dvs.
Negocierea

1. Convingeti alti manageri sa va ofere sprijin pentru un program sau proiect nou.

2. Convingenti superiorii sa va ofere informatiile, cooperarea si sprijinul de care aveti
nevoie.

Reteaua

1. Dezvoltati si mentineti relatii cu managerii altor departamente din cadrul organizatiei.
2. Dezvoltati si mentineti relatii cu clientii-persoane de decizie, vendori sau consultanti
din comunitatea de afaceri.

Inovarea

1. Planificati i dezvoltati proceduri de imbunatatire a ciclului muncii in departamentul
dvs.

2. Participati la identificarea de noi oportunitati de business.

3. Va consultati asupra problemelor de la nivelul organizatiei.

Monitorizarea

1. Discutati cu diverse persoane pentru a afla la nivel informal despre planurile gi
deciziile luate la nivel inalt in organizatie.

2. Sunteti informati asupra a ceea ce se intdmpla in organizatiile concurente.

3. Monitorizati afacerile multinationale si tendintele economice.

4. Sunteti la curent cu schimbarile si tendintele din piata, care ar putea avea un impact
asupra departamentului sau organizatiei dvs.

Informarea

1. Transmiteti membrilor departamentului dvs. informatii relevante despre intalniri,
conversatii sau rapoarte scrise.

2. Transmiteti subordonatilor dvs. preferintele si asteptarile managementului de top.
Munca de birou

1. Cititi si prelucrati email-uri, rapoarte si alti itemi.

2. Elaborati rapoarte, memorii, scrisori.

3. Realizati rapoarte si situatii financiare.

Organizarea timpului

1. Faceti fatd mai multor sarcini intr-o ordine rapida.

2. Faceti fata intreruperilor constante care apar pe parcursul zilei.

3. Gasiti o jumatate de ora pentru a o dedica unei singure probleme sau aspect.

4. Gasiti timp pentru o pauza pe parcursul zilei.

5. Rezolvati lucrurile prin telefoane scurte.

6. Rezolvati lucrurile prin intalniri neprogramate, cand subordonatii, colegii, superiorii va
intrerup pentru o scurta consultatie.

7. “Jonglati” in acelasi timp cu cateva proiecte pe termen scurt, mediu si/sau lung.

Dupa ce ati identificat abilitatile/convingerile managerilor, femei sau barbati, privind anumite activitati de
management puteti fie sa integrati in cursurile de training pentru manageri activitati de formare care sa le
dezvolte acestora abilitatile mai putin dezvoltate, fie sa le recomandati, in masura in care este util, unele
schimbari de comportament/atitudine. In cele ce urmeaza va oferim cateva recomandari pe care le puteti
adresa femeilor/barbatilor manageri.

Recomandari pentru manageri, femei sau barbati.

Unii barbati manageri considera ca Transmiteti managerului ca autoritatea se construieste pe

angajatii muncesc mai bine daca o relatie de incredere, iar pentru aceasta e nevoie ca ei sa

managerul lor are ,autoritate”. fie accesibili, sa-si exprime aprecierea fata de angajati, sa
ceara sfatul si parerea acestora in luarea unor decizii.




Unii barbati manageri au convingerea
ca banii sunt principalul motiv pentru
care angajatii muncesc.

Transmiteti acestor manageri ca banii nu sunt principalul
motiv pentru care angajatii raman la un loc de munca, ci
relatiile pe care le stabilesc cu colegii si sefii lor.
Recomandati-le s& stabileasca relatii de incredere cu
angaijatii lor.

Unele femei manager revin asupra
propriilor decizii, fapt care poate
transmite angajatilor o lipsé de hotaréare
a acesteia.

Recomandati femeilor manager sa rosteasca deciziile cu
voce ferma, clar si precis, fara a reveni asupra lor sau a
justifica decizia de fiecare data.

Multe femei din organizatie au
experienta redusa in anumite sarcini,
fapt care limiteaza accesul acestora la
unele pozitii.

Recomandati femeilor sa formeze si sa faca parte din
echipe alcatuite temporar in vederea atingerii unor
obiective pe termen scurt.




Despre dezvoltarea abilitatilor de comunicare si negociere
ale angajatilor, femei si barbati

Ce ne arata cercetarile referitor la abilitatile pe care femeile si barbatii le au privind comunicarea in

afaceri?

Femeile si barbatii au stiluri diferite de comunicare si utilizeaza limbajul pentru a atinge scopuri diferite.
Exista cateva arii ale comunicarii in care aceste diferente sunt mai des intalnite.

Atitudine orientata
spre sarcina vs. relatii

Stilul de
leadership

Stilul de comunicare

Femeile tind sa fie mai
orientate spre relatii i
sa realizeze sarcinile
mai intai prin stabilirea
relatiilor. Astfel cunosc
persoanele si se simt
mai comfortabil sa
solicite raspunsuri la
intrebari sau ajutor.

Barbatii tind sa fie mai
orientati spre sarcina si
stabilesc relatii pe
parcursul desfasurarii
sarcinii sau proiectului.

Deoarece femeile
sunt mai
orientate spre
relatii, tind sa
coordoneze prin
consens.

Barbatii tind s&
fie mai ierarhici si
includ in luarea
deciziilor doar pe
cei apropiati lor si
doar atunci cand
considera ca este
necesar.

In comportamentul non-verbal, multe femei
incuviinteaza din cap pentru a arata ca asculta. Unii
barbati interpreteaza aceasta ca pe o aprobare si de
aceea sunt surpringi cand afla ca femeia nu este, de
fapt, de acord cu punctele lor de vedere.

Unii barbatii in schimb tind sé& aiba in cursul
conversatiei un comportament de ascultare non-verbal,
corporal neutru. Multe femei vor interpreta aceasta ca
pe un semn ca el este plictisit sau nu intelege ceea ce i
se spune. Aceasta o poate determina sa repete ceea
ce spune sau sa intrebe de fiecare data barbatul daca
intelege. Barbatul interpreteaza acest lucru ca pe un
semn de nesigurantd, gandindu-se ca nu are incredere
in ea.

De multe ori femeile vor utiliza mai mult in conversatii
contactul vizual pentru a crea relatia si apropierea, in
timp ce barbatii vor interpreta adesea acest lucru ca pe
0 provocare a puterii sau pozitiei lor.

Studiile arata ca multi barbati:
= tind sa vada relatiile in termeni ierarhici, scopul comunicarii lor este de a stabili statutul;
= tind sa refuze sa fie ,invatati” sau sa li se explice un anumit lucru;
®= adopta un stil confruntational atunci cand simt ca pierd controlul unei situatii sau conversatii;
= tind sa vada recunoasterea greselilor ca un semn de slabiciune si rezolvarea problemelor prin forte
proprii ca un semn de putere.

De asemenea, multe femei:

= comunica pentru a stabili relatii;

1 D. Tannen, PhD Linguistics.
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= tind sa aloce mai mult timp discutiei despre o problema, de mult ori comentand situatia de mai
multe ori in moduri diferite;

®= tind sa vada recunoasterea greselilor ca pe un semn de putere;

= petrec mai mult timp in luarea unei decizii din cauza nevoii lor de a discuta despre acea decizie.

In multe situatii, este recomandat ca atunci cand vorbim cu un béarbat in stilul ciruia recunoastem
caracteristicile de mai sus sa-i oferim acestuia recunoastere, solicitdndu-i opinii sau solutii. Atunci cand cere
sfatul, sa-l oferim succint si la obiect.

Pe de altd parte cdnd comunicam cu o femeie se recomanda sa ,imbracam” explicatile sau solutiile la
probleme intr-o forma conversationala.

Cum pot fi masurate aspectele privind abilitatile de prezentare si comunicare pe care le au femeile si
barbatii din organizatia dvs.?

Ca manageri de resurse umane va recomandam sa completati o grila de observatie privind masura in care
barbatii si femeile din organizatie exercita anumite comportamente in cadrul unor activitati de negociere,
reale sau create artificial (joc de rol). Tnainte de completarea grilei de observatie este indicat sa fie
clarificate definitile comportamentelor respective si modalitatea de masurare a acestora (de exemplu,
numararea comportamentelor de un anumit tip).

Comportamente ale angajatului, femeie sau barbat Frecventa Observatii
Isi justificd propria pozitie

Isi subliniaza propriile competente.

Critica pozitia altei/altor persoane.

Isi construieste argumentele pe baza pozitiei detinute.
Pune sub semnul intrebarii pozitia altei/altor persoane.
Isi exprim& emotiile negative.

Ti intrerupe pe ceilalti.

Este intrerupt(a) de ceilalti.

Gaseste modalitati de a detensiona situatia.

Cere confirmari de la ceilalti pentru propria pozitie.
Este de acord cu ceilalti.

Isi exprim& emotiile pozitive.

Face observatii auto-critice.

Isi afirmé propria pozitie.

Isi exprim& temerile ascunse.

Afirma preocuparile grupului.

Pune sub semnul intrebarii solutia comuna.

Respinge solutia comuna.

Recunoaste temerile celorlalti.

De asemenea, li se poate solicita, participantilor la negociere sa completeze o scald de evaluare a
acelorasi comportamente in functie de importanta pe care le-o acorda pentru o situatie de negociere.

Comportamentul este:

Comportament Neimportant De De Este Este foarte
0 importanta importanta important | important
mica medie 3 4
1 2

A justifica propria pozitie
A sublinia propriile
competente
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A critica pozitia altei/altor
persoane

A construi argumentele pe
baza pozitiei detinute

A pune sub semnul
intrebarii pozitia altei/altor
persoane

A exprima emotiile negative

A-i intrerupe pe ceilalti

A fi intrerupt(a) de ceilalti

A gasi modalitati de a
detensiona situatia

A cere confirmari de la
ceilalti pentru propria
pozitie

A fi de acord cu ceilalti

A exprima emotiile pozitive

A face observatii autocritice

A afirma propria pozitie

A exprima temerile ascunse

A afirma preocuparile
grupului

A pune sub semnul
intrebarii solutia comuna

A respinge solutia comuna

A recunoaste temerile
celorlalti

Rlecomandéri pentru angajati, barbati si femei, privind modul de comunicare si de prezentare.

In special pentru femei:

Puteti sd recomandati femeilor s& aduca mai multa putere si precizie in formularea afirmatiilor prin
reducerea utilizarii de “formule personale”: “Proiectul va functiona daca licitam separat.”, in loc de
“Dupa parerea mea (SAU “mi se pare ca...” SAU “ar fi o modalitate mai buna ca...”) proiectul va
functiona daca licitam separat”; si prin reducerea utilizarii formulei “in jur de”: “Piata imobiliara s-a
apreciat cu 25% anul acesta.”, in loc de “Piata imobiliara s-a apreciat cu aproape (SAU ,in jur de”
SAU ,aproximativ’ SAU ,circa”) 25% anul acesta.”

Pentru a organiza si prioritiza prezentarea gi a pastra directia prezentarii atat pentru cel care prezinta,
cat si pentru audienta, este utila numerotarea punctelor de discutie cu 1, 2, 3... (in special in
prezentarile publice sau oficiale, audienta este mai putin dispusa spre divagare).

Pentru ca perceptia audientei asupra prezentatoarei sa fie cea de autoritate Tn domeniul prezentarii,
recomandati femeilor sa vorbeasca clar, direct si increzator; sa minimizeze factorii care submineaza
autoritatea (divagatia, nehotararea, echivocul).
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in special pentru barbati:

Recomandati barbatilor sa inlocuiasca monologul cu dialogul, s& energizeze audienta adresandu-i
intrebari, solicitandu-i feedback, conversand cu aceasta, sa schimbe dinamica prezentarii la fiecare
cateva minute (sa treaca de la a spune o povestire la a interactiona cu audienta, apoi la prezentarea
de imagini).

Femeile tind sa foloseasca pronume ca “noi, al nostru, noud”, in timp ce barbatii tind sa foloseasca
“eu, al meu, mie”. Sugerati barbatilor ca prezentarea lor va avea un impact mai mare daca includ in
ea si audienta, prin utilizarea pronumelor personale la plural. E de dorit ca audienta sa fie inclusa si
prin contact vizual, cate o persoana pe rand.

Este util ca prezentarea sa fie abordata din perspectiva a ceea ce vrea audienta sa invete sau sa
auda, mai degraba decéat din perspectiva a ceea ce considera prezentatorul ca ar trebui sa stie
audienta.

Manifestarea sincera a emotiilor a devenit Tn ultimul timp asociatéd mai degraba cu puterea interioara
decat cu slabiciunea. Primarul New York-ului dupa 9/11 septembrie a vorbit clar, hotarat si in mod
sigur emotionat. In loc s& apard ca fiind slab, el a aparut puternic, plin de compasiune si de
credibilitate. Acestea sunt calitati importante pentru un lider. E util sa fie luat pulsul emotional si
nivelul de interes al audientei, pentru a stabili o mai bund comunicare cu aceasta.

Pe parcursul prezentarii este necesar ca aceasta sa fie presarata cu putin entuziasm, un zdmbet si
energie in voce. E de dorit sa fie evitatd monotonia vocald, chiar daca aceasta este in scopul
ascunderii emotiilor sau a unui entuziasm prea mare. Recomandati barbatilor sa-si imagineze un
meci (de fotbal, de rugby, de tenis etc.) la care au asistat si sa se géndeasca la ce i-ar spune celui
mai bun prieten despre acel joc. Recomandati-le sa transpuna si Th prezentare acel entuziasm si
acea energie din voce ca atunci cand povestesc despre meci.

Recomandari pentru angajati, femei si barbati, privind dezvoltarea abilitatilor de negociere.

In special pentru femei:

Femeile pot trece cu vederea aparitia unui moment de negociere. Exista situatii tipice de negociere
(ex.: vanzarea unei case, unei masini) si situatii pe care le luam ca atare si nu ne gandim ca am
putea negocia (ex.: participarea la ceremonia de absolvire, fara a fi sustinut insa diploma de licenta).
Recomandati femeilor sa abordeze mai multe tipuri de situatii ca fiind potentiale situatii de negociere
si sa inceapa sa considere toate lucrurile ca fiind negociabile.

Femeile se simt mai putin confortabil in situatii de negociere deoarece confunda conflictul legat de
rezultate cu conflictul legat de relatii, considerand acest conflict, care este inerent in negociere, ca
punand in pericol relatiile pe care le valorizeaza.

Exemple de afirmatii legate de negociere: “As accepta mai degraba o ofertéd de job asa cum este
decét sa am emotii la negocierea unui salariu mai mare.” sau “Sa cer un salariu mai mare ar insemna
sa stric relatia cu noul meu sef.” vs. “As vrea sa invat mai multe modalitati de a reusi in situatii de
negociere”.

Recomandati femeilor sa considere negocierea ca pe o activitate acceptata si asteptata sa apara, si
care poate fi condusa asertiv in acelasi timp cu mentinerea relatiei respective.

Prea putini oameni se gandesc in detaliu la ceea ce ei isi doresc si la ceea ce ceilalti ar putea sa isi
doreasca atunci cand intra intr-o situatie de negociere. Este important ca oamenii sa intre intr-o
negociere cu o imagine clara asupra obiectivelor negocierii si asupra preferintelor personale Tn
legatura cu aspectele ce urmeaza a fi negociate.

De exemplu intr-o negociere de salariu, cat de important este acesta comparativ cu complexitatea
responsabilitatilor? De asemenea, nu trebuie neglijate obiectivele si preferintele celeilalte parti din
negociere. O negociere de succes necesita acordul ambelor parti. Asadar trebuie gasite modalitati
creative de a ajunge la un rezultat convenabil personal, dar care atinge si obiectivul celeilalte parti.
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Considerarea negocierii ca fiind strict competitie este un lucru asumat de regula si care inhiba
abilitatea de a ajunge la rezultate eficiente. Cheia pentru a atinge aceste rezultate este abilitatea de a
intelege cum interesele ambelor parti pot fi atinse si cum diferentele de prioritati pot fi negociate.
Aceasta este punctul forte al femeilor, care au o abordare mai cooperanta, de genul rezolvarii de
probleme, precum si dorinta de a intelege interesele celeilalte parti din negociere, in timp ce barbatii
au o abordare competitiva a negocierii.

in special pentru béarbati:
Recomandati barbatilor:
= sa separe oamenii de probleme;

= sa-si concentreze atentia pe interese, nu pe pozitii.
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Despre dezvoltarea abilitatilor de vanzare
ale angajatilor, femei si barbati

Ce ne arata cercetarile referitor la abilitatile de vanzare pe care femeile si barbatii le au?

Barbatii utilizeaza limbajul pentru a stabili statutul, in timp ce femeile il utilizeaza pentru a stabili o relatie.
Tannen explica faptul ca structurile sociale ale barbatilor, inclusiv limbajul lor tind sa fie ierarhizate sau sa
se constituie intr-o lupta pentru control. Femeile vor intelege gresit acest stil confruntational al barbatilor,
ludndu-l personal. Traducand acest stil de comunicare prin “teama de a pierde controlul”, femeile pot
ramane mai obiective in aceasta situatie si pot face fatd mai eficient conversatiei.

Pe de alta parte, femeile comunica pentru a stabili si mentine apropierea si a oferi celorlalti suport. Pentru a
evita conflictul, femeile Tsi exprima indirect nevoile si preocuparile pe care le au. Tn’;elegénd ca scopul unora
dintre conversatiile femeilor este acela de a stabili relatii, barbatii pot oferi solutii la probleme intr-un mod
mai incurajator si printr-o conversatie mai lunga.

Cum pot fi masurate aspectele privind abilititile de véanzare pe care femeile si barbatii din
organizatia dvs. le au?
Persoanelor din organizatie |i se poate solicita sa completeze un chestionar privind masura in care prefera
anumite activitati de vanzare. Inainte de completarea acestui chestionar este indicat sa fie explicate
motivele pentru care li se solicita acest lucru (pentru a identifica nevoile lor specifice de formare, pentru a
concepe activitati care sa faca placute si mai eficiente unele dintre activitatile de vanzare etc.). Chestionarul
poate cuprinde activitati care sa se refere la:

- nevoia puternica de a convinge;

- empatia;

- abilitatea de a se ridica deasupra tuturor obiectiilor;

- afi puternic fara a parea prea insistent;

- abilitatea de a lua decizii rapid;

- abilitatea de a face munca de detaliu;

- deschiderea la idei noi;

- comunicarea buna cu ceilalti;

- abordarea vanzarii ca o provocare;

- abordarea vanzarii ca o oportunitate de relationare;

- abordarea directa;

- abordarea diplomatica;

- exprimarea emoatiilor;

- exprimarea unei atitudini neutre emotional.

Recomandari pentru angajati, barbati si femei
in special pentru femei
Femeile din vanzari se confrunta adesea cu clienti barbati carora le este mai ugor sa aiba de-a face cu
un om de vanzari barbat, in special atunci cand produsul sau serviciul vandut este foarte tehnic.
Totodaté, barbatii au demonstrat mai des decét femeile o personalitate hotarata (impersonal, controlat,
orientat spre rezultatele finale). De aceea, cel mai bun mod de relationare cu o astfel de personalitate
este de a fi foarte direct, orientat spre rezultate si spre ceea ce este esential.

Exista mai multe modalitati de a fi luata in serios ca femeie de vanzari de catre clienti si colegi:
- crearea unei prezente puternice prin alegerea unui costum clasic Tn culori inchise;

- strAngerea ferma de mana; fiecare potential client are in memorie o multime de strangeri de
mana si impresii ale acestora cu care va compara o noua strangere de mang;
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- stabilirea contactului vizual, impreuna cu strangerea ferma a mainii va contribui la cresterea
confortului potentialului client, barbat sau femeie;

- un nivel avansat al cunostintelor tehnice, detalierea acestora si prezentarea in forma
beneficiilor produsului sau serviciului, il va face pe client sa exclame.

Abilitatea de a stabili intalniri este un element critic pentru succesul in vanzari. Se spune adesea ca
femeile au un talent innascut si le este mult mai usor decét barbatilor sa initieze o conversatie.
Recomandati noilor angajate pe o poziti in vanzari, sa aloce 75% din zi pentru prospectarea
potentialilor clienti. Timpul alocat prospectarii va scddea odatd cu cresterea bazei de clienti. Prin
stabilirea de intalniri si fixarea obiectivului de a schimba 10 carti de vizita pe zi, noile angajate sunt pe
calea cea buna.

Femeile sunt dispuse mai des decéat barbatii sa ceara ajutor. Aceasta lipsa de inhibitie le poate ajuta
in obtinerea de informatii valoroase de la angajatii unei companii. Prin simpla prezentare politicoasa si
solicitarea ajutorului, acestea pot adesea obtine numele persoanei de decizie si modalitatea de a
ajunge la aceasta.

Deoarece femeilor le este usor sa-si exprime sentimentele, ele pot maximiza interesul si implicarea
clientului; aceasta le ofera un avantaj competitiv clar. Daca la aceasta se adauga o prezentare
structurata, concisa, comprehensiva, credibilitatea si impresia asupra clientului vor fi foarte bune. in loc
sa spuna despre compania in care lucreaza ca are o multime de clienti satisfacuti, e indicat sa
cuantifice acel numar de clienti, viteza de livrare a produselor, rata satisfactiei clientilor.

Unii considera ca pentru a incheia o vanzare trebuie sa fii agresiv, iar femeile sunt educate sa fie
amabile, placute si sub nici o forma agresive. Pentru a incheia o vanzare este suficient sa va imaginati
ca sunteti un consultant care ofera sfatul sau profesional intr-o maniera structurata si experta, fara a fi
agresiv(a).

Clientii cunosc multe feluri de a spune nu, iar oamenii de vanzari inteleg si si-au dezvoltat abilitatea de
a trece peste obiectiile clientilor, cu riscul de a pérea insistenti. Recomandati femeilor sa depaseasca
acest obstacol, listandu-gi cele mai obignuite obiectii si gasind pentru fiecare cel putin 5 modalitati de a
le combate (oamenii de vanzari cu experienta stiu ca adesea clientii vor doar sa fie convingi).

in special pentru barbati
Recomandati-le:

- sa fie mai deschisi si empatici;

- sa-si exprime emotiile;

- satesteze o abordare mai putin agresiva;

- sa ofere sprijin;

- sa asculte, fara sa incerce sa rezolve problema.
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