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De ce sã schimbãm 
modelul competitiv masculin?

În iarna anului 2005–2006, Lehman
Brothers, firma mondialã de servicii financiare ºi investiþii bancare,
a lansat iniþiativa numitã Encore, un program destinat sã ofere celor
care au pãrãsit posturile în finanþe o a doua ºansã în carierã ºi sã îi
motiveze. Programul a fost creat în special pentru femei. Cu pri-
lejul lansãrii, mai întâi în New York, în noiembrie, apoi în Londra,
în februarie anul urmãtor, au fost prezentate rezultatele actualizate
ale dezvoltãrilor recente din sector, soluþii de sprijinire în realizarea
unui traseu la mijlocul carierei ºi, cel mai important, o gamã largã
de oportunitãþi reale de angajare.

Valoarea unui program precum Encore pentru femeile care au
luat o pauzã — femei care au renunþat la cariere solicitante pentru
a onora obligaþii personale la fel de solicitante, precum copii mici
sau pãrinþi bolnavi — este destul de evidentã ºi femeile care s-au
înscris la evenimentele de lansare au fost extrem de elogioase.
„Nu pot sã cred cã o firmã de pe Wall Street ne iese în întâm-
pinare“, a spus o cursantã recunoscãtoare. „Este incredibil de dificil
sã gãseºti o rampã de intrare, dupã ce ai stat o perioadã acasã. ªi eu
ºtiu asta, pentru cã mi-am petrecut ultimele ºapte luni trimi-
þându-mi CV-ul în neant.“ Dar ce câºtigã Lehman? În cuvântul
de deschidere de la lansarea din Londra, Jeremy Isaacs, preºedinte
pe reþelele din Europa ºi Asia, a încercat sã rãspundã la aceastã



întrebare. „Trebuie neapãrat sã reuºim sã atragem persoanele cele
mai talentate dintr-un grup cât mai mare“, a spus el. „Totul þine de
avantajele competiþiei. Majoritatea dintre noi, cei implicaþi în in-
vestiþii bancare principale, suntem buni în ceea ce facem, avem toþi
produse creative ºi succes pe piaþã. Ceea ce ne deosebeºte este
capacitatea de a construi cel mai bun model în parametri umani
ºi de a fi performanþi în situaþii-limitã.“

„Iatã cum vãd eu problema“, a continuat Isaacs: 

Vechiul model de carierã nu mai funcþioneazã. Este un model care iniþial a fost
conceput de bãrbaþi albi, care aveau în vedere bãrbaþi albi. Nu ne mirã cã în
branºã a avut tendinþa sã funcþioneze cel mai bine pentru bãrbaþi albi, un
segment din grupul de talent care se restrânge. Pentru prea multe femei
talentate acest model nu funcþioneazã, de aceea multor companii li se pare
dificil sã atragã ºi sã pãstreze femei talentate, atunci când nevoia de un grup
foarte mare de oameni cu talent este mai arzãtoare ca niciodatã. 

La Lehman nu subscriem acestor modele vechi. Vrem sã lãrgim raza de ac-
þiune a talentului ºi vrem sã scoatem ce e bun din acest talent. Intenþionãm sã
învãþãm cum sã fim cu adevãrat integratori. Cum le pãstrãm pe femeile cu res-
ponsabilitãþi serioase de familie? Cum reintegrãm femeile care s-au retras pentru
o perioadã de timp? Encore este o mare parte din rãspuns. Acest program ne
permite sã ne reconectãm — ºi sã ne reangajãm faþã de femei calificate, implicate.

Începem prin a ne gândi de ce anume au nevoie femeile pentru a se simþi
cât mai confortabil. De un birou mobil? De o creºã (centru de îngrijire de zi) în
instituþie? De o slujbã care sã le solicite doar trei zile pe sãptãmânã? Toate
aceste puncte sunt pe lista mea. Evident cã aº angaja pe cineva cu adevãrat
talentat cu un program de doar trei zile pe sãptãmânã. Întrebãrile mele sunt:
„De ce are nevoie ca sã funcþioneze? Cum vã putem ajuta?“

Nu am ajuns acolo încã. Sunt perfect conºtient de faptul cã noi continuãm
sã avem multe „pierderi regretabile“, cã nu reuºim sã pãstrãm prea multe
talente. Dar, personal, sunt extrem de interesat de ce trebuie fãcut pentru
a reuºi acest lucru.1

Dupã discursul lui Isaacs s-a lãsat tãcere — spulberatã de aplauze
furtunoase. Audienþa sa, 49 de femei care râvneau la o rampã de
intrare, care s-au reunit la sediul central al companiei Lehman din
Canary Wharf pentru lansarea Encore în Europa, nu ar fi putut fi
mai entuziastã. Renunþând complet la rezerva englezeascã, s-au ridi-
cat în picioare ºi l-au ovaþionat pe Isaacs. La tribunã era Anne Erni,
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director executiv ºi ofiþerul-ºef pe probleme de diversitate la Lehman
ºi persoana care a condus iniþiativa Encore. Erni avea un zâmbet satis-
fãcut pe faþã, înþelegând în profunzime importanþa acestui moment.
Sã ai lideri masculini în echipã, atât de implicaþi, însemna foarte mult
pentru capacitatea ei de a conduce acest program la Lehman. 

Iniþiativele noi ºi radicale ale unor firme precum Lehman
Brothers sunt miezul acestei cãrþi. Se pune la cale o schimbare revo-
luþionarã. Aºa cum a sugerat Jeremy Isaacs, existã o tendinþã nouã
din partea marilor firme de a „trece la fapte“ ºi de a schimba regu-
lile jocului carierei pentru a le implica mai mult pe femeile talentate.
Acest fapt reprezintã o schimbare zguduitoare în cultura corpo-
ratistã. Dar de ce acum?

Aceastã schimbare este generatã de doi factori. În primul rând,
liderii din domeniu sunt mai nou conºtienþi de câte femei talentate
sunt forþate sã renunþe la cariera lor. Date noi — am contribuit
la conturarea multora dintre ele — aratã cã douã treimi din fe-
meile foarte calificate fie pãrãsesc locurile de muncã, fie stagneazã
pe margine. În al doilea rând, schimbãrile demografice ºi alte
schimbãri structurale accelereazã aceastã provocare de a implica tot
mai mult femeile. Diminuarea demograficã ºi extinderea globalã
înseamnã cã, în prezent, companiile se bazeazã din ce în ce mai mult
pe femeile talentate. Aºa cum a arãtat Isaacs, este o problemã de
putere competitivã ºi de supravieþuire economicã.

Cât de izolate sau marginalizate sunt femeile talentate? În mod
clar, se observã un progres în eforturile de a avansa femeile la locul
de muncã. În ultimii patruzeci de ani, am fost martori la o schim-
bare majorã în ºansele oferite femeilor. Diferenþele sunt în jurul
nostru. Indiferent dacã vorbim de Wall Street sau de Casa Albã,
majoritatea echipelor de conducere includ acum femei talen-
tate, puternice ºi remarcabile. Gândiþi-vã la secretarul de stat,
Condoleezza Rice, ºi la Meg Whitman, preºedinte executiv al eBay,
la Martha Stewart, liderul unui trust media.

Dar se schimbã cu adevãrat faþa puterii? Dincolo de funcþii ºi
domeniu de activitate, ocupã femeile talentate, care îºi aduc refe-
rinþele obþinute cu greu ºi experienþa de lucru, un procent corect
din posturile de conducere? Rãspunsul este încã un nu rãsunãtor.

Douã cifre spun totul: 98% din directorii executivi din topul celor
500 de companii listate în Fortune sunt bãrbaþi.2 De asemenea, 92%
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din cei care câºtigã cel mai mult în aceste companii sunt bãrbaþi.
Într-adevãr, 75% din cele 500 de companii din Fortune nu men-
þioneazã nume de femei printre cei care câºtigã cel mai mult.3

Cu excepþia lui Rice ºi a lui Whitman, femeilor le este încã foarte
greu sã ajungã în vârf.4 În ciuda faptului cã în prezent femeile au
referinþe foarte bune (49% din absolvenþii ºcolii de drept ºi 36%
din absolvenþii ºcolii de afaceri sunt femei), ele nu sunt promovate
sau avansate în funcþie de cât de mult cântãreºte talentul lor în grupul
vizat.5 Majoritatea femeilor sunt blocate sau izolate la începutul
sau la jumãtatea carierei. Puþine ajung sã accelereze sau reuºesc sã
participe la jocul final.6

De ce se întâmplã acest lucru? Cine sau ce e de vinã? Premisa
acestei cãrþi este cã nu femeile constituie problema — ele sunt din
ce în ce mai calificate ºi mai dedicate — problema este modelul de
carierã. Povestea lui Judith începe sã ne spunã de ce.

LUPTA ÎMPOTRIVA CULTURII CORPORATISTE

În 2003, Judith pãrea sã trãiascã o poveste de succes rarã. Director
executiv la o companie de telecomunicaþii cu sediul în Texas, aceastã
femeie afro-americanã, extrem de calificatã, a înregistrat realizãri
impresionante în America corporatistã ºi a fãcut o treabã bunã ºi în
familie. Era mândrã, pe drept, de cãsãtoria ei de duratã ºi de cei trei
copii minunaþi.7

Totuºi, deºi colegii ei nu ºtiau acest lucru, viaþa lui Judith nu
mai putea continua în acest fel. Era pe cale sã plece — alungatã de
rigiditãþile unei culturi corporatiste, care pãrea prinsã într-o buclã
de timp.

Privind înapoi la cei douãzeci de ani de muncã la firma de tele-
comunicaþii, Judith vede cultura corporatistã a companiei sale ca
fiind mai potrivitã anului 1964 decât în 2004. Iatã ce spune ea: 

Programul impus de lucru era real ºi rigid. Orele de bazã erau 7.30 a.m.–7.30 p.m.
Doamne fereºte dacã nu erai prezent ºi disponibil în acel interval. Nu era ceva
neobiºnuit ca un e-mail sã fie trimis la 5.30 p.m. pentru a anunþa o întâlnire
la ora 7.00 p.m. — care putea sã dureze pânã la 8.30 p.m. Nu am crezut
niciodatã cã aceste întâlniri seara chiar erau necesare. Foarte puþine lucruri
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discutate atunci chiar nu puteau fi rezolvate prin e-mail — sau personal a doua
zi. Am crezut mereu cã aceste întâlniri sunt un soi de test — trebuia sã
dovedeºti prin prezenþa fizicã acolo cã erai devotat doar slujbei tale. Femeile,
bineînþeles, tind sã pice testul. Puþine femei cu responsabilitãþi familiale pot
petrece serile la birou, zi de zi. 

Judith îºi aminteºte foarte bine întâmplarea care a fãcut-o sã
înþeleagã cu ce se confruntã de fapt. 

ªeful meu — directorul economic al companiei — a stabilit o întâlnire de lucru
pentru sâmbãtã seara. Problemele de rezolvat erau reale ºi urgente. Lucram
la lista cu câºtiguri pentru lunea viitoare. Vineri dupã-amiazã câteva cifre-cheie
s-au schimbat ºi, instantaneu, a devenit clar cã nu eram pregãtiþi ºi cã echipa
trebuia sã lucreze în weekend. Nu era o problemã pentru mine — motivele
erau destul de serioase. Ce mi-era neclar, totuºi, era dacã chiar trebuia sã fim
la birou. Mi-era greu. Aveam trei copii ºi niciun sprijin în weekend. L-am
întrebat pe ºeful meu dacã pot lucra de acasã. „În niciun caz“, mi-a spus.
„Trebuie sã fim aici ºi sã facem o verificare rapidã — asta presupune un efort
colectiv, care necesitã prezenþa aici.“ Am acþionat rapid, am angajat babysitter
pentru sâmbãtã pentru cei doi copii mai mici ºi am decis sã-mi iau copilul de
11 ani cu mine — echipat cum trebuie, cu teme pentru acasã ºi un video.

ªi ce s-a întâmplat?

Am venit toþi la birou la ora 9.00 a.m. Directorul economic nu era acolo.
A sunat la 9.45 a.m. ºi din nou la 10.30 a.m. Fãrã sã-ºi cearã scuze. Ne-a
spus doar cã „întârzie“. Am vrut sã începem, dar era greu fãrã indicaþiile sale.
Nu a apãrut pânã la 1.00 p.m. ºi atunci nu a stat decât puþin. Înainte sã plece,
a þinut sã-mi spunã ce „surprins“ a fost sã dea peste fiica mea într-o salã
de conferinþã goalã, în timp ce-ºi fãcea temele. Vocea lui exprima dezapro-
barea. Clar, nu i s-a pãrut potrivitã prezenþa ei în birou. Mã simþeam jignitã.
S-a purtat bine toatã dimineaþa, nu a deranjat pe nimeni. De ce nu putea sã
fie mai înþelegãtor? 

Retrospectiva mea în ziua respectivã? Am fi fãcut o treabã mai bunã dacã
lucram de acasã, schimbând drafturile prin e-mail ºi fax, consultându-ne prin
telefon ºi bazându-ne pe sugestiile ºi indicaþiile rapide transmise de ºeful
nostru — ºi doar atât era dispus sã le dea bineînþeles. Chestia asta cu venitul-
la-birou-sâmbãtã era doar un test. 

ªeful meu, directorul economic, putea fi trimis de la centru. Era un om con-
venþional cu o soþie care nu lucra ºi o separare tradiþionalistã a muncii acasã.
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