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INTRODUCERE

Profesia de manager de resurse umane in forma sa actuald este relativ noud. La sfarsitul
secolului al XIX-lea, odata cu inceputul dezvoltarii industriale, a devenit necesara gestionarea
capitalului uman in fabrici. Conceptul de management al angajatilor in vederea atingerii
productivitatii lor maxime $i a maximizarii profiturilor pentru organizatii a fost unul de noutate.
Odata cu avansarea cercetarii in domeniul managementului, a devenit clar cd este necesar sa se
acorde prioritate starii de bine a angajatilor. Experimentul Hawthorne (Greenwood si colab.,
1983), dezvoltarea teoriei lui Maslow (Bar Haim, 2007) si contributiile altor cercetatori, care
au inteles importanta prioritizarii starii de bine a angajatilor, au condus in consecintad la
stabilirea unui mecanism de recrutare, integrare si monitorizare a starii de bine a angajatilor pe
parcursul desfasurarii activitdtii In cadrul organizatie. Odatd cu inceperea revolutiei
tehnologice 1n anii 1980 si cu apogeul acesteia in Israel in anii 1990, companiile high-tech au
infiintat departamente de management a resurselor umane in cadrul structurii corporative
existente. Rolul acestora se concentreaza pe recrutarea si retentia fortei de munca calificate din
punct de vedere profesional, concurdnd cu alte organizatii pentru aceeasi candidati-cheie in

domeniile high-tech (Meshulam & Harpaz, 2015).

In anii 1990, femeile au inceput si fie integrate pe pozitii organizationale din domeniul
resurselor umane, acestea avand adesea studii universitare in domenii precum psihologie,
sociologie si administrarea afacerilor. Cunostintele si abilitatile lor fiind potrivite pentru noul
domeniu, care combind comunicarea interpersonald eficienta, abilititile de conducere

organizationald si de proces, cu diverse competente transversale. (Meshulam & Harpaz, 2015).

Cadrul general al cercetarii

Au trecut aproximativ 40 de ani de cand a inceput acest proces dinamic de infiintarea a
departamentelor de resurse umane in Israel, proces initiat datoritd necesitatii de a integra si de
a pastra cat mai multi angajati In organizatiile high-tech care au aparut in intreaga tara.
Infiintarea departamentelor de resurse umane a fost, de asemenea, un rezultat al patrunderii
organizatiilor globale cu sediile centrale situate in strainatate, cum ar fi cele din Statele Unite

si Europa (Sagie & Weisberg, 2001).

In urma dezvoltarii industriilor high-tech in Israel, s-a evidentiat un aport de profesionisti in
domeniul resurselor umane. La 1inceput, in domeniul resurselor umane, majoritatea

specialistilor erau barbati.



Din cauza concurentei pentru o fortd de munca calificatd in diverse domenii tehnologice,
organizatiile au fost nevoite sd infiinteze departamente profesionale de resurse umane. Femeile
cu functii de conducere care au dobandit o educatie in sociologie si psihologie au ocupat posturi
de manager resurse umane, aceasta situatie fiind determinatd de o nevoie a competentelor
transversale si de intelegere a comportamentului uman in acest domeniu. Ca parte a unui efort
accelerat de reducere a barierelor de gen in toate sectoarele economiei si de crestere a
participarii femeilor in campul muncii, a existat o crestere semnificativa a numarului de femei
integrate pe piata muncii. Femeile cu abilitati excelente de comunicare si competente deosebite

au ocupat pozitii importante in domeniul resurselor umane (Zafrir si colab., 2016).

Cu toate ca exista oportunitati excelente pentru femeile calificate de a lucra in domeniul high-
tech, se observa o scadere semnificativd a salariilor si a rangului managerial atunci cand
profesia devine predominant feminina. In trecut, in marile organizatii, aceste pozitii erau
ocupate adesea de barbati (Sagie & Weisberg, 2001). Ei detineau rangul de vicepresedinte, iar

salariile lor erau ridicate. In prezent, existi doua decalaje principale:

1. Managerii organizatiei nu au o imagine clard cu privire la importanta si necesitatea
profesionalismului in gestionarea resurselor umane; prin urmare, existd o atitudine
discriminatorie fati de departamentul de resurse umane. Inci existi organizatii care nu
implementeaza cunostintele profesionale deja existente Tn domeniul resurselor umane n Israel

(Zafrir si colab., 2016).

2. Constientizarea sefilor departamentului de resurse umane cu privire la importanta rolului lor
in cadrul organizatiei ca factor cheie in succesul acesteia. Dezvoltarea profesiei de manager de
resurse umane este influentatd de mai multi factori, in special in industria high-tech. Cu toate
acestea, sunt i anumiti factori ce impiedicd dezvoltarea profesiilor in domeniul resurselor

umane in Israel, 1n special 1n industriile traditionale (Zafrir si colab., 2016).

Planul de cercetare

Un plan bazat pe metode mixte de cercetare a fost utilizat pentru a raspunde la intrebarile de
cercetare:

1. Care sunt factorii externi si interni care limiteazd sau faciliteaza evolutia profesionala a
femeilor cu functii de conducere in domeniul resurselor umane in organizatiile de afaceri din

Israel?



2a. Care sunt conexiunile dintre factorii (interni si externi) care faciliteazd sau limiteaza
evolutia profesionald in ceea ce priveste promovarea sau motivatia pentru promovare a
femeilor in functii de conducere din domeniul resurselor umane in organizatiile de afaceri din

Israel?

2b. Care sunt cei mai dominanti factori (interni si externi) care faciliteaza sau limiteaza evolutia
profesionald cu influentd asupra promovarii sau motivatiei pentru promovare a femeilor in
functii de conducere din domeniul resurselor umane in organizatiile de afaceri din Israel?
Metoda de cercetare calitativd a contribuit la identificarea, cartografierea si cuantificarea
factorilor care faciliteaza sau limiteaza promovarea managerilor de resurse umane in functii
executive. Studiul cantitativ a completat cercetarea calitativa, consolidand increderea in
concluziile desprinse din rezultatele interviurilor. Concluziile acestor doua metode de cercetare
se concentreazd asupra principalilor factori care influenteazd promovarea pe o pozitie

executiva, in special in ceea ce priveste promovarea interna.

Studiul a fost realizat in randul participantilor la Forumul resurselor umane din Israel intre 31
august 2021 si 2 februarie 2022. Populatia participantd la cercetarea calitativa a fost formata
din 12 persoane intervievate, toate fiind manageri la diferite niveluri in departamentele de
resurse umane din sectorul de afaceri israclian. Un sondaj cantitativ transversal a fost efectuat
in randul a 79 de manageri de resurse umane din domeniul high-tech (atat din sectorul software,
cat si din cel hardware) dintr-un esantion de 242 de respondenti, din companii din Israel.

Populatia generald a cercetarii a fost formata din participanti din diverse regiuni ale Israelului.

Studiul se axeaza pe femeile care ocupa functii de conducere in domeniul resurselor umane
care nu au fost promovate pe pozitii executive. Exista organizatii de afaceri in cadrul carora nu
existd pozitii executive in domeniul resurselor umane din cauza tendintei proprietarilor de
companii de a subestima departamentul de resurse umane. In trecut, barbatii erau cei care
gestionau resursele umane. Pe masurd ce tot mai multe femei au inceput sa ocupe pozitii in
domeniul resurselor umane, nevoia de pozitii executive in acest domeniu a scazut (Meshulam
& Harpaz, 2015). Ca si in cazul altor domenii profesionale in care pozitiile sunt ocupate
predominant de femei se observa o diferentd clara din punct de vedere al remuneratiei, iar
treapta ierarhica pe care se incadreaza este mai joasa, de asemenea. Prin urmare, titulatura de
nivel executiv a fost retrogradatd, de asemenea. Managerii de resurse umane de astdzi, care nu

se afld la un nivel executiv, chiar daca sunt subordonati directorului general in ceea ce priveste



definirea rolului lor, nu sunt inclusi printre managerii care detin functia de vicepresedinte; ei

fac parte din managementul de nivel mediu (Ron, 2022).

Acest studiu analizeazd factorii interni si externi care limiteazd multi manageri de resurse
umane sa avanseze pe pozitii executive. Studiul va examina, de asemenea, factorii interni si

externi care contribuie la promovarea managerilor care au avansat deja pe pozitii executive.

In plus, acest studiu analizeaza ipotezele existente cu privire la dezvoltarea carierei managerilor
de resurse umane catre pozitii executive, utilizind metode de cercetare calitative si cantitative.
Un punct de interes al acestei cercetari este motivul pentru care majoritatea managerilor de
resurse umane nu ocupa de obicei pozitii executive si nu participa la luarea deciziilor de ordin

strategic.

Scopul cercetarii

Studiul 1si propune sa identifice, sa clasifice si sd cartografieze cei mai dominanti factori care
promoveazd si inhibd dezvoltarea carierei managerilor de resurse umane catre functii de
conducere. Scopul cercetarii este acela de a analiza si evalua cei mai predominanti factori dintre
toti factorii (interni si externi) care reies din cercetare, factorii care faciliteaza sau limiteaza

dezvoltarea carierei managerilor de resurse umane cétre o pozitie executiva.

Importanta cercetarii

Problema promovarii femeilor pe pozitii de conducere in organizatii a fost discutata pe larg in
literatura de cercetare din Israel si din intreaga lume (Sagie & Weisberg, 2001). Acest studiu
se concentreaza pe promovarea managerilor de resurse umane in pozitii executive in Israel, un

domeniu care nu a fost cercetat in profunzime in Israel.

Analiza factorilor care faciliteazd sau limiteaza dezvoltarea profesionald poate determina o
intelegere mai profunda a cercetarii teoretice si practice privind fiecare factor in parte si

elaborarea unor planuri pentru a aborda situatia actuala in Israel si la nivel mondial.

Cercetarea poate contribui la cunoasterea in domeniul schimbarii organizationale prin
identificarea factorilor relevanti in cadrul fiecdrei organizatii, permitand elaborarea de
programe adaptate fiecarei organizatii din Israel si din lume, pe baza modelului propus 1n acest

studiu.



Obiectivele cercetarii

Aceasta cercetare i propune sa identifice factorii care faciliteaza sau limiteaza evolutia

profesionald a femeilor 1n functii ce conducere din domeniul resurselor umane.

1. Identificarea factorilor specifici care pot facilita sau limita promovarea pe pozitii executive
in randul femeilor cu functii de conducere din domeniul resurselor umane din industria high-

tech israeliana.

2. Identificarea conexiunilor dintre factorii care faciliteazd si limiteazd promovarea

managerilor de resurse umane 1n pozitii executive.

3. Analiza factorilor dominanti din punct de vedere al impactului lor asupra promovarii intr-o

pozitie executiva.

4. Propunerea unui model practic de promovare a managementului resurselor umane in
organizatii prin consolidarea factorilor care faciliteazd dezvoltarea profesionald si abordarea

factorilor care limiteaza promovarea intr-o pozitie executiva.

Intrebirile de cercetare

Intrebarile de cercetare sunt urmatoarele:

1. Care sunt factorii externi si interni care limiteazd sau faciliteazd evolutia profesionald a
femeilor in functii de conducere din domeniul resurselor umane in organizatiile de afaceri din

Israel?

2a. Care sunt legaturile dintre factorii (interni si externi) care faciliteazd sau limiteaza
promovarea sau motivatia pentru promovare a femeilor cu functii de conducere in domeniul

resurselor umane, in organizatiile de afaceri din Israel?

2b. Care sunt cei mai dominanti factori (interni si externi) care faciliteazd sau limiteaza
promovarea sau motivatia pentru promovare a femeilor cu functii de conducere in domeniul

resurselor umane, in organizatiile de afaceri din Israel?

In Israelul secolului XXI, ca si in cea mai mare parte a lumii occidentale, egalitatea de gen nu
a fost inca atinsa la locul de munca si, in special, femeile cu functii de conducere in domeniul
resurselor umane sunt subreprezentate la nivelurile executive. Barbatii ocupd majoritatea
posturilor de conducere in organizatiile de afaceri atat din Israel cat si din cea mai mare parte

a lumii occidentale (LaPierre &Zimmerman, 2012).
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Obiectivul acestei cercetari este acela de a investiga sursa dezechilibrului de gen in
managementul companiei si de a propune diverse solutii pentru problema evidentiati. In plus,
cercetarea promoveaza aplicare pe viitor a acelorasi procese si in alte domenii precum cele de
mediu, cultural si economic in ceea ce priveste stilul de conducere feminin. Modelul prezentat
in aceasta cercetare permite organizatiilor sa invete cum sa creeze un echilibru echitabil intre

genuri.

Aceasta cercetare se concentreazad doar pe femeile cu functii de conducere fara a face referire
la diverse definitii de gen suplimentare. De asemenea, se va adresa doar domeniului high-tech
din sectorul de afaceri privat si nu din cel din sectorul public. Cercetarea se va axa in primul
rand pe femeile cu functii de conducere din domeniul resurselor umane. In practici, se poate
problematiza situatia promovarii femeilor in functii de conducere in general si se poate analiza
care sunt solutiile in ceea ce priveste promovarea femeilor in functii de conducere in

organizatiile de afaceri.
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CAPITOLUL I: ANALIZA LITERATURII DE SPECIALITATE iN
DOMENIUL FACTORILOR CARE FACILITEAZA SAU LIMITEAZA
EVOLUTIA PROFESIONALA A FEMEILOR iN FUNCTII DE
CONDUCERE iN DOMENIUL RESURSELOR UMANE iIN
ORGANIZATIILE DE AFACERI DIN ISRAEL

1.1. Prezentare generala a teoriilor de management si a debutului profesiei in domeniul

resurselor umane

Acest capitol trece in revistd evolutia teoriilor stiintifice de management pentru a intelege
evolutia profesiei de management al resurselor umane in organizatii, in general, si In special in

organizatiile high-tech.

Procesul de dezvoltare a managementului cuprinde rolul managerial asa cum a fost vazut de
diversi ganditori din domeniul stiintei managementului la inceputul secolului al XX-lea,
inclusiv Taylor, Weber, Mayo, Maslow, Douglas McGregor, Frederick Herzberg, Likert,
David McClelland, Kurt Lewin si Adizes.

Departamentele de resurse umane de astazi sunt organizate intr-o structurd moderna care a
evoluat de-a lungul anilor ca raspuns la dezvoltarea rolurilor manageriale. Seful
departamentului de resurse umane reprezinta politicile conducerii si nu participa la luarea
deciziilor strategice. In cazul in care in organizatie nu existi o pozitie la nivel de vicepresedinte
executiv, managerul de resurse umane va fi, de obicei, manager de nivel mediu sau partener de
afaceri (PARU), unde deciziile strategice sunt transferate catre nivelul celor care se ocupa de
luarea deciziilor stategice. Subalternii sunt, de obicei, manageri intermediari sau coordonatori.
Coordonatorii actioneaza la nivelul operational al departamentului pentru a pune in aplicare

directivele managementului executiv (Sheehan, 2016).

Dezvoltarea rapidd a domeniului resurselor umane in Israel a inceput la sfarsitul anilor 1980.
A existat o nevoie imediatd de a angaja si de a pastra personalul din organizatiile high-tech
emergente din Israel. Pana atunci, domeniul managementului capitalului uman in cadrul
organizatiei era privit in principal ca un rol administrativ. Managementul departamentelor de
resurse umane era de obicei asigurat de barbatii care ocupau pozitii de nivelul financiar si

operational, care erau bine platiti si detineau functii executive (Zafrir si colab., 2016)

Odata cu ascensiunea femeilor educate si cu experintd in functii de conducere in domeniul

resurselor umane 1n industriile high-tech nivelul de salarizare si cel ierarhic au scazut la cele
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tipice managementului mediu. Infiintarea departamentelor de resurse umane ca entitati
profesionale a fost, de asemenea, un rezultat al patrunderii pe piata economicd locald a
organizatiilor cu sediile centrale situate in straindtate, cum ar fi cele din Statele Unite si Europa

(Sagie & Weisberg, 2001).

Nevoia de a infiinta departamente profesioniste de resurse umane a survenit, in principal, in
urma aparitiei concurentei pentru capitalul uman calificat in diverse domenii tehnologice.
Femeile cu functii de conducere, care au dobandit o educatie in domeniul sociologiei si
psihologiei, iar unele dintre ele avand cunostinte de administrare a afacerilor sau experientd
practicd in recrutare, au preluat posturi de conducere care necesitau nu numai cunostinte
tehnice, ci si competente transversale si o intelegere a comportamentului uman. In plus, o
crestere semnificativd a numarului de femei care intrd in campul muncii a rezultat din eforturile
de a reduce barierele de gen in toate sectoarele economiei si de a creste participarea femeilor
la forta de munca. Cererea de echilibru de gen a venit in principal din partea organizatiile
internationale care 1si desfasoara activitatea in Israel. Cu toate acestea, multe organizatii inca
nu recunosc importanta acestor departamente. Prin urmare, responsabilii cu resursele umane

nu au inca un loc la masa celor care iau deciziile strategice (Zafrir si colab., 2016).

Ideea de egalitate de gen nu este doar un obiectiv moral sau o cerintd statutara, ci este una
dintre conditiile esentiale pentru dobandirea increderii organizationale in lumea de afaceri.
Egalitatea de gen poate creste profitabilitatea unei companii cu aproximativ un procent pentru
fiecare femeie manager care se alaturd echipei de conducere. Un studiu realizat pe parcursul a
15 ani in rAndul marilor corporatii din SUA a evidentiat faptul ca intreprinderile au performante
mai bune cu un numéar mai mare de femei care ocupa pozitii executive, in special in leadership,
finante si inovare, inclusiv la nivelul strategic al organizatiei (Dezs6 & Ross, 2012).
Comparand companii similare din punct de vedere al evaludrii de citre actionari si investitori,
organizatiile cu cel putin o femeie n echipa de management executiv valoreaza cu cel putin
1% mai mult decat cele fard femei in aceste roluri. De exemplu, daca o companie este evaluata
la 400 de milioane de dolari, prezenta unei femei in echipa de conducere adauga aproximativ
4 milioane de dolari la valoarea acesteia (Dezsé & Ross, 2012). In companiile in care femeile
ocupa functii de conducere, inovarea joaca un rol crucial in strategia generald a companiei.
Chiar si In organizatiile care nu prioritizeaza inovarea, nu exista o scadere a altor indicatori de
performantd si a profiturilor. Astfel, intelegerea faptului ca profitabilitatea se Tmbunatateste
atunci cand femeile sunt pe deplin implicate In organizatie este un factor semnificativ care

poate promova echilibrul de gen in organizatii. (Dezsé & Ross, 2012).
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In cele ce urmeaza sunt prezentate motivele acestei cresteri a profitabilititii si a valorii

companiei:

1. Femeile cu functii de conducere au acces la noi piete si inteleg cum sd comunice cu diverse

sectoare de afaceri (International Finance Corporation, 2018).

2. Femeile cu functii de conducere tind sd isi asume mai putine riscuri in managementul si

luarea deciziilor strategice (International Finance Corporation, 2018).

3. Femeile cu functii de conducere cu un nivel superior de educatie detin, de obicei, diplome
de masterat si au absolvit cursuri intr-o varietate de domenii (International Finance

Corporation, 2018).

4. Femeile cu functii de conducere sunt ingenioase, creative si capabile de multitasking (Dezs6

& Ross, 2012).

5. Investitorii investesc din ce in ce mai mult in companii cu echipe de management care

promoveaza diversitate de gen (Dezs6 & Ross, 2012).

6. Diversitatea de gen este legatd de gestionarea eficientd a contabilitatii, responsabilitatea
corporativa, securitatea locului de munca si implicarea in proiecte sociale (Dezsé & Ross,

2012).

7. In companiile conduse de femei CEO, existd adesea o crestere semnificativa a valorii

companiei si a pretului actiunilor acesteia (Hong & Page, 2004).

Motivele care impiedica femeile sa avanseze pe pozitii executive, precum factorii externi, sunt
reunite sub asa numitul "plafon de sticla" ca sursa externad de discriminare a femeilor (Yom
Tov, 2020). In prezent, lipsa de promovare este adesea legata de tendinta lor de a se multumi
cu pozitia lor actuala, un fenomen cunoscut sub numele de "podea lipicioasa" (De Schacht si

colab., 2017).

Termenul de "podea lipicioasd" este un termen care descrie tendinta femeilor de a ramane in
pozitii de nivel mediu atunci cand conditiile de munca sunt favorabile, in special atunci cand
acestea cautd flexibilitate in ceea ce priveste programul de lucru. Studiile indica faptul ca
fenomenul de "podea lipicioasd" este comun in randul femeilor care se simt satisfacute in roluri
inferioare si nu avanseaza in pozitii mai nalte. Unul dintre motive este un sentiment mai
puternic de apartenenta sociala fata de cei aflati la un nivel inferior si reticenta de a se deconecta

de la cercul social cu care se identifica (Grant si colab., 2006).
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Efectul de "podea lipicioasa" poate fi Inteles si in contextul asteptarilor sociale si al dinamicii
locului de munca. Acest fapt este sustinut in continuare de lucrarile lui De Schacht si colab.
(2017), care au investigat modul in care preferintele angajatorilor pot contribui iIn mod
involuntar la persistenta "podelei lipicioase", sugerdnd cd femeile sunt adesea trecute cu
vederea cand vine vorba de oportunitati de promovare, in favoarea omologilor lor de sex

masculin (De Schacht si colab., 2017).

Unul dintre motivele citate pentru stagnarea in carierd a femeilor se numeste "sindromul
conductei permeabile". Acest sindrom se refera la disparitatea dintre traseele profesionale ale
femeilor si barbatilor. Cariera barbatilor este adesea vazutd ca o progresie planificatd de la
cursuri de inginerie, economie si tehnologie pani la pozitii executive. In schimb, din randul
femeilor care isi incep activitatea profesionala in inginerie, informatica, matematica, chimie si
domenii conexe, doar 10 % vor ajunge in functii executive (Ministerul Economiei si Industriei,
2019). Motivele pentru abandonarea unei cariere pot fi interne sau externe. Cu toate acestea,
majoritatea sunt legate de intreruperile de cariera cauzate de concediul de maternitate, care pot
impiedica femeile cu functii de conducere sd-si atinga obiectivul de a ocupa o pozitie executiva

in domeniul lor (Ron, 2020).

Cu toate acestea, "sindromul conductei permeabile" sugereaza ca intreruperile de cariera pot fi
nu numai un obstacol, ci si o rampa de lansare citre o etapi urmdtoare. In timpul concediului
de maternitate, femeile isi pot "reevalua traseul" profesional si pot identifica noi oportunitéti —
ceva ce se pliaza pe necesitatile personale din aceasta etapa a vietii lor. Ele pot alege sa nu se
intoarca la acelasi loc de munca si, in schimb, si se reorienteze spre un nou post in alta parte,

cu mai multe oportunititi de promovare (Ron, 2020).

Aspectul maternitatii ca factor extern ce limiteazd evolutia profesionald reflecta perceptia
traditionald conform careia ingrijirea copiilor si a gospodariei se bazeaza in primul rand pe
femei sau ca mamele tind sa prefere s se ingrijeasca de gospodarie si familie in comparatie cu
tatii, care sunt adesea dedicati muncii si carierei (Ron, 2022). Nu poate fi ignorat faptul ca, in
urma impactului crizei de COVID-19 din Israel, existd o tendinta de crestere a aspectului ce
vizeaza egalitatea de gen, in sensul ca atét barbatii, cat si femeile sunt dispusi sa fie mai prezenti
in viata de familie si s petreacd mai mult timp de calitate cu copiii lor (Hasson si Ben Eliyahu,

2020).

Wolf prezintd o imagine sumbra in care este imposibil sd dezvolti o cariera care sd permita

aparitia unor perioade de intreruperi; aceasta fiind realitatea femeilor si mamelor care doresc
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sd 1si construiasca o carierd, investind in acelasi timp 1n viata lor de familie. Cu toate acestea,
dupa cum se poate observa astazi, dezvoltarea profesionala a femeilor si ponderea lor din ce in
ce mai mare In functii de conducere nu le limiteaza latura materna. Wolf prezintd evolutia
carierei femeilor cu studii superioare care si-au redus timpul petrecut cu treburile casnice prin
externalizarea unor sarcini precum procurarea de mancare gata preparatd, mesele in oras,
curdtenia, serviciile de spalatorie si babysitting. Acest stil de viatd permite femeilor cu functii
de conducere sa avanseze in cariera in timp ce isi pastreaza un echilibru intre rolurile de mame,

sotii si profesionisti (Wolf, 2014).
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CAPITOLUL II: ABORDAREA SI METODOLOGIA CERCETARII

Acest capitol prezintd metodologia si abordarea de cercetare alese pentru prezentul studiu.
Abordarea cercetdrii calitative este constructivista, presupunénd ca realitatea este alcatuitd din
experiente subiective, perceptii si interpretari. Abordarea cercetarii cantitative este pozitivista,
presupunand ca realitatea obiectiva poate fi masurata pentru a descoperi legi generale, relatii
cauzale si pentru a generaliza rezultatele. Pentru acest studiu, a fost selectatd o metoda care
combind ambele abordari, calitativa si cantitativa. Aceastd metoda de cercetare este utilizata
pentru a atinge obiectivele cercetirii si a testa ipotezele (Creswell & Creswell, 2018). Aceste
metode mixte abordeazd intrebari legate de factorii interni si externi care influenteaza

dezvoltarea carierei managerilor de resurse umane in organizatiile high-tech din Israel.

Analiza continutului 1n studiul calitativ s-a bazat pe datele colectate din interviurile semi-
structurate, interviuri realizate cu 12 femei cu functii de conducere din domeniul resurselor
umane din organizatii high-tech din Israel in urma cérora au fost identificate categoriile
principale de factori, factori care faciliteaza si factori care limiteaza dezvoltarea profesionala.
Prima intrebare din ghidul de interviu a fost o intrebare deschisa in care fiecare manager de
resurse umane si-a Tmpartasit povestea parcursului carierei profesionale, urmatad de 22 de
intrebari specifice. Analiza continutului in studiul cantitativ a fost realizatd pe baza datelor
colectate din chestionarele online obtinute din baza de date a Forumului managerilor de resurse
umane. In total, 242 de manageri au rispuns la chestionar, dintre care 79 aveau functii de
conducere in domeniul resurselor umane din sectorul high-tech. Analiza continutului a fost

realizata utilizand metode statistice, inclusiv analiza de regresie si corelatie.
2.1. Ipotezele cercetarii

2.1.1. Ipotezele cercetarii calitative

Rezultatele calitative vor furniza componentele contextuale ale factorilor care faciliteaza,
respectiv limiteazd dezvoltarea profesionald, in timp ce rezultatele cantitative vor prezenta

relatia dintre aceste componente si impactul lor reciproc.

HI. Relatarile managerilor de resurse umane dezvaluie atat provocdrile, cat stabilitatea intalnite

in avansarea pentru ocuparea pozitiilor executive.

H2: Managerii de resurse umane descriu o varietate de motive pentru avansarea lor in cariera.
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H3: Participantii identifica factori unici care faciliteaza, respectiv limiteaza dezvoltarea lor

profesionala.

H4: Participantii identifica trasdturi de caracter, competente, cunostinte si viziuni asupra

lumii care influenteazd promovarea efectiva, precum si motivatia de a promova managerii de

resurse umane 1n pozitii executive.

2.1.2. Ipotezele cercetarii cantitative

H1: Exista o relatie semnificativa din punct de vedere statistic intre cunostinte, abilitati si

perceptii si promovarea efectiva sau motivatia pentru promovare, in randul femeilor cu functii

de conducere din domeniul resurselor umane.

H2: Variabilele demografice precum varsta, genul, statutul socioeconomic si statutul

profesional sunt asociate in mod semnificativ cu promovarea efectiva sau motivatia pentru

promovarea intr-o pozitie superioara in randul femeilor cu functii de conducere din domeniul

resurselor umane.

H3: Femeile cu functii de conducere care raporteaza niveluri mai ridicate de stima de sine vor

prezenta niveluri mai ridicate ale motivatie pentru promovarea pe pozitii executive.

H4: Gradul de influenta al factorilor pozitivi de promovare este corelat pozitiv cu motivatia

raportatd pentru promovare, precum si cu promovarea efectivd a femeilor cu functii de

conducere pe pozitii executive.

2.2. Planul cercetarii

Tabelul nr. 1: Planul cercetarii

de conducere in domeniul resurselor
umane, in organizatiile de afaceri din
Israel.

B. Analiza celor mai dominanti factori

(interni sau externi) care faciliteaza

high-tech din Israel

Etapa/ | Obiectiv Metode de cercetare Instrumente de | Populatia de cercetare | Analiza datelor
Studiu cercetare
1 Cercetarea Analiza factorilor externi si interni | Interviuri via [ 12 femei cu functii de | Analiza descriptiva:
calitativa care limiteaza sau faciliteaza evolutia | conferintelor video | conducere in | Rezultatele obtinute fin
profesionali a femeilor cu functii de | (platforma ZOOM) | domeniul resurselor | etapa 1 servesc ca bazi
conducere, in organizatiile de afaceri | si ghidul deinterviu | umane din organizatii | pentru elaborarea
din Israel cu fintrebari semi- | high-tech din Israel chestionarului de
deschise cercetare din etapa 2
2. Cercetarea A. Analiza legiturii dintre factorii | Chestionare 79 de femei cu functii | Utilizarea analizai
cantitativa (interni si externi) care faciliteaza sau | inchise, distribuite | de  conducere fin | statistice, regresie  si
limiteazd promovarea sau motivatia | si colectate [ domeniul resurselor | corelatie
pentru promovare a femeilor cu functii | electronic umane din organizatii
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sau limiteazd evolutia femeilor cu
functii de conducere in domeniul
resurselor umane cdtre  pozitii
executive, in organizatiile de afaceri

din Israel.

intrebirile selectate pentru ghidul de interviu

Intrebarile selectate pentru ghidul de interviu s-au bazat pe categoriile care s-au evidentiat in
urma analizei literaturii de specialitate, care a precedat cercetarea calitativa si a stabilit cadrul
conceptual. Dupa intrebarile referitoare la variabilele soci-demografice, prima intrebare s-a
referit la evolutia carierei respondentei. Prin urmare, intrebarea a fost formulatd dupa cum
urmeaza: "Ati putea, va rog, sd descrieti procesul de evolutie al carierei dvs. profesionale?"
Persoanele intervievate si-au impartasit povestile, subliniind ceea ce a fost important pentru ele
si minimalizand ceea ce a fost mai putin semnificativ. De exemplu, majoritatea managerilor nu
au mentionat faptul ca sunt mame sau modul in care acest lucru le-a afectat evolutia in cariera.
Un singur manager a declarat ca era insarcinatd si ca nu avea nicio intentie de a-si schimba
locul de munca. Ghidul de interviu s-a axat pe valoarea perceputd a diversilor factori care
faciliteaza sau limiteaza dezvoltarea carierei managerilor de resurse umane. Acestea s-au axat
pe competentele de management dobandite si pe trasaturile personale inndscute care le-au
permis sa progreseze, precum si pe competentele si factorii motivationali care le motiveaza
misiunea de a insufla valori morale in organizatie. Intrebarile le-au permis, de asemenea, sa

descrie actiunile pe care le-au intreprins si care le-au propulsat in cariera.
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CAPITOLUL III: REZULTATELE CERCETARII

3.1. Rezultatele cercetirii derivate din intrebarea de cercetare nr. 1:

Intrebarea nr. 1: "Ce factori externi si interni faciliteazi sau limiteaza evolutia profesionala a

femeilor cu functii de conducere din domeniul resurselor umane din organizatiile de afaceri din

Israel?

Aceastd intrebare a fost analizatd folosind o abordare calitativa ca pas preliminar pentru a

identifica si clasifica diferitii factori.

Tabelul de mai jos prezinta defalcarea categoriilor si a componentelor acestora referitoare la

promovarea femeilor cu functii de conducere din domeniul resurselor umane catre pozitii

executive.

Tabelul nr. 2: Categoriile de factori care faciliteaza sau limiteaza promovarea in cariera a femeilor cu

functii de conducere din domeniul resurselor umane

Competenta in Cultura Date generale Trasaturi
management organizationala personale
Proactivitate Mentorat Experienta in management | Stima de sine i
determinare in
ocuparea unui
post de
conducere
Curiozitate si | Mediu pozitiv Motivatie pentru studiu si | Reprezentare si
profesionalism dezvoltare marketing

Relatii personale si retele
interne

O companie care
sprijind  mediul
social

Educatie academica

Abilitatea de a
initiaschimbari

Inovatie Incredere si | Curs de management Consecventa si
respect intre co- determinare
manageri

Curaj Salariu Echilibrul Forta mentala
compensat in intre viata
functie de profesionala
functie . si cea
Leadership Maternitate | oyt
Gestionarea Gestionarea
riscurilor ingrijirii
copiilor
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Competenta in Cultura Date generale Trasaturi
management organizationala personale
Vedere de
ansamblu Abilitati de
Autoritate leadership
Carisma
Creativitate Determinarea
si de a promova
flexibilitate pe o pozitie
superioard

Tabelul de mai jos reprezintd un esantion dintr-un tabel mai cuprinzator care include factorii
faciliteaza sau limiteaza dezvoltarea profesionald, repartizati pe teme, impreuna cu citate din
interviuri. (Tabelul complet cu toate temele discutate in cadrul intrebarii de cercetare nr. 1 se

afla 1n teza).

Tabelul nr. 3: Factorii care faciliteaza sau limiteaza dezvoltarea profesionala ca factori care influenteaza

motivatia pentru promovare

Tema

Factori care influenteazd motivatia pentru promovarea intr-o pozitie

executiva

Factori care favorizeaza

Factori care limiteaza

1. Mediul din cadrul
sedintelor de
management
influenteazd motivatia
managerilor de resurse
umane de gen feminin
pentru promovarea in
functii de conducere

"Atunci cand atmosfera din
cadrul sedintelor de
management este respectuoasd
si relaxatd, pot aduce un aport
semnificativ
sedintelor".

in cadrul

"Atunci cand atmosfera din
cadrul sedintelor de
management este competitiva
si caracterizata de lupte pentru
putere, nu pot
consecintelor negative care
rezulta din aceasta".

face fata

2. Nivelul de satisfactie
fata de pozitia actuald
influenteazd motivatia
managerilor de resurse
umane de gen feminin
pentru promovarea in
functii de conducere

"Mi-am dorit intotdeauna sa
avansez, stiind ca pot,
profesorul meu m-a incurajat
constant si invat si sd ma

iar

dezvolt".

"Nu caut sa fiu promovata; am
o mare satisfactie iTn munca pe
care o prestez la momentul
actual. Pot mentine o relatie
de egalitate cu angajatii".
("podea lipicioasa")
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3.1.1. Competentele dobandite ca factori ce faciliteaza evolutia profesionala

Tabelul de mai jos reprezintd un esantion dintr-un tabel mai cuprinzétor, care ilustreaza
competentele dobandite ca factori ce faciliteaza promovare pe o pozitie executiva in domeniul
resurselor umane. (Tabelul complet, inclusiv toate temele discutate cu privire la intrebarea de

cercetare nr. 1, este prezentat in teza).

Tabelul nr. 4: Competentele dobéndite ca factori ce faciliteaza promovarea pe o pozitie executiva in
domeniul resurse umane (tabel partial)

Tema Competente dobandite ca factori ce
favorizeaza promovare pe o pozitie

superioara in resurse umane

1. Profesionalism si cunostinte in domeniul "Un manager trebuie sa fie o autoritate
resurselor umane in domeniul sdu profesional si sa
demonstreze cunostinte actualizate si
inovatoare, astfel incat opinia sa sa fie
luatd in considerare 1in cadrul
sedintelor de conducere".

2. Integrarea valorilor morale in organizatie "Daca pozitia de conducere imi
permite sa insuflu valorile morale care,
in opinia mea, ar trebui sa fie prezente
in fiecare organizatie, acesta ar fi
principalul motiv pentru care as fi
dispus sa depun toate eforturile pentru
a ajunge la un nivel superior, chiar la
rangul de CEQ".

3.1.2. Maternitatea ca factor care limiteaza sau nu limiteaza evolutia profesionala

Tabelul nr. 5 prezintd un esantion de teme si categorii, impreund cu exemple de citate din
interviurile cu intrebari deschise. (Tabelul complet, inclusiv toate temele discutate cu privire la

intrebarea de cercetare nr. 1, este prezentat in teza).

Tabelul nr. 5: Date socio-demografice — Factori care limiteaza si factori care faciliteaza promovarea (tabel

partial)
Profil Ponderea Factori care limiteaza | Factori care favorizeaza
sociodemografic | relativa a
populatiei
Maternitate 100% dintre | "Planuiesc o sarcind si nu "[i las pe copiii mei sa vadi
persoanele vreau s imi schimb locul | ca sunt implinita in calitate

22



intervievate sunt | de munca, unde va trebui sa | de mama si, in acelasi timp,
mame demonstrez din nou ca am | sunt multumita de munca pe
potential." care o prestez."

Educatie 50% dintre | "Am inceput ca analist de | "Am inceput sa Invat pentru
persoanele sisteme, dar inclinatia mea | masterat In timp ce lucram si
intervievate au o | naturald este sd lucrez cu | imi cresteam copiii.
diploma de | oamenii si am aptitudini in | Specializarea mea tine de
master acest sens. Cu toate | domeniile sociologiei si

acestea, nu detin o diploma | psihologiei".
de master".

In interviurile noastre, femeile cu functii de conducere in domeniul resurselor umane au descris

maternitatea ca fiind un factor care poate facilita evolutia profesionald. O dovada in acest sens

se poate extrage din cuvintele unei femei cu functie de conducere: "Cand copiii sunt mai mari,

este mai important ca ei s vadd exemplul unei mame cu o carierd, al carei salariu justifica

mentinerea unui nivel de trai ridicat, justificand astfel implicarea ei in carierd". Ea 1si

recunoaste potentialul si, ca urmare, copiii invatd si se comporte la fel, sa exceleze la scoala

si, in cele din urma, sd reuseascd mai tarziu in viatd, avansind in carierd. Copiii Invata

observand o mama care munceste din greu, care investeste, este consecventa si este hotarata sa

isi dezvolte cariera. In cadrul cercetdrii cantitative, 100% dintre persoanele intervievate erau

mame. 83% dintre acestea au afirmat ca faptul de a fi mama nu le Impiedica sa avanseze in

carierd. Doar 13% si-au vazut maternitatea ca pe o bariera interna.

Maternitatea ca factor care limiteaza sau nu limiteaza
evolutia profesionala

D N o W
o o o o

o

83

factor care nu
limiteaza

N W
o o

Procentajul persoanelor intervievate
= B (o)
o o

o

17

factor care

limiteazd

Factor care limiteaza sau nu limiteaza evolutia profesionala
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Figura nr. 1. Maternitatea ca factor care limiteaza sau nu avansarea in cariera in functie de persoanele intervievate
3.2. Rezultatele derivate din intrebarea de cercetare nr. 2.a:

Intrebarea nr. 2.a: "Care este legatura dintre factorii (interni si externi) care faciliteaza sau
limiteaza evolutia profesionala asupra promovarii sau motivatiei pentru promovare a femeilor

in functii de conducere din domeniul resurselor umane, in organizatiile de afaceri din Israel?"

3.2.1 Corelatia dintre factorii externi si interni si aspiratiile pentru cariera

Exista cateva rezultate principale privind corelatia dintre factorii externi si interni si aspiratiile

pentru cariera:

1. Factorii interni sunt mai semnificativi decat factorii externi si au o influentd mai mare
asupra avansdrii In carierd a femeilor cu functii de conducere din domeniul resurselor
umane.

2. Factorii care faciliteaza evolutia profesionald sunt mai semnificativi decat factorii care o
limiteaza si au o influentd mai mare asupra avansarii in carierd a femeilor cu functii de
conducere din domeniul resurselor umane.

3. Factorii cei mai semnificativi care influenteaza aspiratiile profesionale sunt factorii interni

care faciliteaza evolutia profesionala .

3.2.2 Relatia dintre factorii predictivi ai motivatiei pentru cariera

Intelegerea afirmatiilor principale contribuie la stabilirea motivatiei pentru evolutia
profesionald. Afirmatiile care contribuie in mod semnificativ la stabilirea aspiratiilor
profesionale sunt enumerate mai jos, in ordinea impactului de la cel mai mare la cel mai mic.
Cei mai importanti factori de predictie a aspiratiilor de carierd ale femeilor in functii de

conducere din domeniul resurselor umane sunt:
1. Promovarea valorilor profesionale proprii
2. Asumarea unui grad mai mare de responsabilitate in desfagurarea activitatii lor

3. Lipsa de motivatie pentru promovare poate fi prezisd de dorinta managerului de a evita pe

cat posibil conflictele.
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3.3. Rezultate derivate din intrebarea de cercetare nr. 2b

Intrebarea nr. 2.b: "Care sunt cei mai dominanti factori (interni si externi) care faciliteaza sau
limiteaza evolutia profesionala care influenteaza promovarea sau motivatia pentru promovare
a femeilor in functii de conducere din domeniul resurselor umane, in organizatiile de afaceri

din Israel?"

Tabelul de mai jos reprezinta cei mai importanti cinci factori interni care influenteaza evolutia
profesionald a femeilor in functii de conducere din domeniul resurselor umane. Cel mai
semnificativ factor facilitator este capacitatea de a-si integra propriile valori (atat profesionale
cat si personale) in organizatie. Dobandirea unor calitdti si talente esentiale, precum si o
inteligenta emotionala (IE) ridicata asigura gestionarea eficienta a relatiile. Al saselea cel mai

important factor este promovarea propriilor realizari.

Pe scurt, principalele rezultate obtinute prin analiza statistica a datelor indica, in primul rand,
faptul ca factorii interni care faciliteaza dezvoltarea profesionala sunt un predictor semnificativ
de promovare intr-o pozitie executiva. O comparatie Intre factorii de natura internd si factorii
care limiteaza dezvoltarea profesionala a aratat ca efectul factorilor care faciliteaza dezvoltarea
profesionald este mai semnificativ decat efectul combinat al tuturor factorilor interni si externi
care limiteaza dezvoltarea profesionala. Cel mai semnificativ factor identificat este inteligenta
emotionald, ca trasatura-cheie pe care ar trebui sd o posede un manager care doreste sa
promoveze intr-o pozitie executiva. In plus, dorinta de a asimila valorile personale si
profesionale in cadrul organizatiei este un factor motivational cheie care poate fi utilizat pentru

a prezice promovarea intr-o pozitie executiva.
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CAPITOLUL IV: CONCLUZII DE NATURA FACTUALA SI
RECOMANDARI

4.1. Concluzii de natura conceptuala derivate din intrebarea de cercetare nr. 1

Intrebarea nr. 1: "Care sunt factorii externi si interni care limiteaza sau faciliteazd evolutia
profesionald a femeilor in functii de conducere din domeniul resurselor umane in cadrul

organizatiile de afaceri din Israel?"

Cei mai dominanti factori care faciliteaza dezvoltarea in cariera si care cresc motivatia pentru
evolutia profesionala sunt urmatorii:
1. Stima de sine si recunoasterea competentelor si abilitdtilor necesare dobandite

2. Rezilienta mentald si mai ales inteligenta emotionald sunt esentiale pentru procesul de
promovare

3. Dorinta de asimilare a valorilor morale personale si profesionale in beneficiul mediului
organizational

4. Existenta motivatiei de a influenta luarea deciziilor de ordin strategic
5. Determinare si perseverentd, rezilienta in fata provocarilor

6. Abilitati de comunicare interpersonala

7. Proactivitate 1n initierea de proiecte

8. Reprezentarea si auto-promovarea in fatd echipei manageriale

9. Autoritatea si asertivitatea, asociate cu calititile manageriale reprezentative ale femeilor
precum ascultarea si sensibilitatea fatd de problemele celorlalti.

10. Faptul ca sunt mame nu le scade motivatia lor pentru obtinerea unei promovari, ci
dimpotriva

4.2. Concluzii de natura conceptuala derivate din intrebarea de cercetare nr. 2.a
Intrebarea nr. 2.a: "Care sunt relatiile dintre factorii (interni si externi) care faciliteazi si care
limiteaza evolutia profesionala care influenteaza promovarea sau motivatia pentru promovare

a femeilor in functii de conducere din domeniul resurselor umane in organizatiile de afaceri

din Israel"

Relatiile dintre factorii (interni si externi) care faciliteaza si care limiteaza evolutia profesionala
care influenteazd promovarea sau motivatia pentru promovare a femeilor in functii de

conducere din domeniul resurselor umane in organizatiile de afaceri sunt:
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1. Cea mai semnificativa relatie este intre factorii interni care faciliteazd evolutia
profesionald si motivatia pentru evolutia profesionala catre pozitii executive.

2. Factorii externi care faciliteazd evolutia profesionald sunt semnificativ mai putin
importanti din punct de vedere statistic decat factorii interni care faciliteazd evolutia
profesionala.

3. Suma factorilor interni si externi care limiteaza evolutia profesionald nu atinge nivelul
de influenta al factorilor interni sau externi care faciliteaza evolutia profesionala.

4.3. Concluzii de natura conceptuali derivate din intrebarea de cercetare nr. 2.b

Intrebarea nr. 2.b: "Care sunt cei mai dominanti factori (interni si externi) care faciliteaza si
care limiteaza evolutia profesionald si care influenteazd promovarea sau motivatia pentru
promovare a femeilor in functii de conducere din domeniul resurselor umane in organizatiile

de afaceri din Israel?"

Cei mai dominanti factori interni care faciliteazd evolutia profesionala si care influenteaza
promovarea sau motivatia pentru promovare a femeilor in functii de conducere din domeniul
resurselor umane 1n organizatiile de afaceri din Israel sunt urmétorii:

1. Dorinta de asimilare a valorilor profesionale (cum ar fi excelenta, creativitatea si
inovarea) este cel mai semnificativ factor motivator pentru evolutia profesionala.

2. Calitatile si abilitatile dobandite creeaza incredere pentru succesul 1n pozitii executive.

3. Dorinta de a asimila valorile personale (cum ar fi integritatea, respectul, justitia sociala
si egalitatea) este un factor motivator semnificativ pentru evolutia profesionala.

4. Inteligenta emotionala si rezilienta mentald au un impact semnificativ asupra evolutiei
si succesului profesional

5. Capacitatea de a se autopromova in fata echipei manageriale, ca parte a unui plan
proactiv, are un impact pozitiv asupra perspectivelor lor de evolutie profesionala

4.4. Ipotezele cercetirii cantitative

» I1: Exista o relatie semnificativa din punct de vedere statistic intre atitudinea respondentilor
fata de factorii care faciliteazd versus factorii care limiteaza evolutia profesionald. Aceasta

ipoteza este partial confirmata.

» 12: Exista o relatie pozitiva semnificativa din punct de vedere statistic intre atitudinile
respondentilor fatd de factorii care le faciliteazd evolutia profesionald si motivatiile lor

pentru evolutia profesionald. Aceastd ipoteza este confirmata.
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» I3: Exista o relatie negativd semnificativd din punct de vedere statistic intre atitudinile
respondentilor fatd de factorii care le limiteaza evolutia profesionald si aspiratiile lor cu

privire la evolutia profesionald. Aceasta ipoteza este confirmata.

» [4: Existd o relatie semnificativa din punct de vedere statistic intre datele privind experienta
profesionald si atitudinea respondentilor fatd de factorii care faciliteazd sau limiteaza

evolutia profesionald. Aceasta ipoteza este partial confirmata.

4.5. Modelul conceptual

Concluziile de natura factuala derivate din analiza rezultatelor studiului permit elaborarea unui
model multidisciplinar, bazat pe date, care descrie evolutia personald a femeilor in functii de

conducere care doresc s avanseze in functii executive.

Modelul prezentat in figura nr. 1 este un model de naturd conceptuala care prezinta promovarea
femeilor aflate n functii de conducere catre pozitii executive, concentrandu-se in principal pe
competentele si abilitatile femeilor in functii de conducere si pe nevoile acestora in cadrul si in

afara organizatiei, care le vor permite sa ocupe cu succes pozitiile executive.

28



Proficiency in
management
Advancement
of female HR
managers to
senior positions

Background

Data

Parenthood Organizational

(Motherhood) = culture

Managing
taking care
of kids

Work life
balance

A multidisciplinary data-based model for promoting women to senior management

positions in business companies

Figura nr. 2: Modelul conceptual

, femeile care ocupa functii de

H

a, pentru a avansa in functii executive

a ca

Modelul sugereaz

i practice de management.

t

a

conducere din domeniul resurselor umane trebuie sa posede abilit

29



Aceste abilitati includ proactivitatea, in detrimentul reactivitatii, abordarea unei probleme care
poate fi prevazuta si asumarea In avans a responsabilititii. Unele dintre aceste abilitati sunt
legate de intelegerea dinamicii dintre oameni, gestionarea comunicarii eficiente gi crearea
relatiilor potrivite cu colegii prin consolidarea relatiilor interpersonale si asigurarea unui
management eficient. La nivel profesional, unele competente de management implica
curiozitatea in domeniul resurselor umane, identificarea de surse suplimentare de invitare si
introducerea inovatiei in organizatie. Leadership-ul este o parte integranta a competentelor de
management. Acesta include calitati precum carisma, care este o trasaturd importanta atunci
cand se doreste recrutarea de oameni care sd contribuie la atingerea obiectivelor
organizationale. De asemenea, un lider trebuie sa actioneze hotarat si sa 1si depaseasca propriile
limite pentru a descoperi noi domenii si orizonturi care pot face societatea s progreseze. In
acelasi timp, este necesar sa existe un echilibru intre deciziile indraznete $i managementul
riscului si o viziune de ansamblu asupra organizatiei, astfel incat deciziile, oricat de curajoase
ar fi, sd nu dauneze organizatiei provocand astfel pierderi. Un lider trebuie sa identifice
tendintele pe termen lung care vor ghida organizatia in directia corectd. Un manager care este
lider trebuie, de asemenea, sd combine autoritatea specificd rangului sdu cu un inalt

profesionalism, flexibilitate si creativitate.

O alta componentd a modelului este reprezentatd de trasaturile de personalitate care reflecta
calitdtile esentiale pe care un manager trebuie sa le posede pentru a avansa citre o pozitie
executiva. In primul rand, o femeie cu o functie de conducere in domeniul resurselor umane
trebuie sa constientizeze faptul ca are capacitatea de a ocupa o functie de executie si sa aspire
la ocuparea unei astfel de functii. Ea trebuie sa aiba inteligenta emotionala, sa fie constienta de
sentimentele celorlalti si sa fie atentd la nevoile lor, favorizand astfel comunicarea si relatiile
eficiente. Un manager de resurse umane trebuie sa aiba puterea mentala de a-si gestiona eficient
emotiile si de a crea un impact pozitiv asupra mediului organizational. Sa coordoneze procesele
de schimbare si sa prezinte in final rezultatele si actiunile intreprinse intr-un mod reprezentativ
si impresionant, pozitionandu-se astfel in fruntea organizatiei. La toate acestea se adauga
perseverenta si diligenta: capacitatea de a persevera chiar si atunci cand conditiile sunt

complexe ajutd managerii de resurse umane sd depaseasca perioadele de incertitudine.
4.6. Valoarea semnificativa a evolutiei profesionale pentru avansarea catre o pozitie
executiva

Dezvoltarea profesionald se refera la dobandirea de cunostinte si competente prin experienta,

precum si la posibilitatea de a aprofunda expertiza profesionala prin urmarea unor cursuri de
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management. Motivatia pentru invatare si dezvoltare imbunatateste capacitatea de a face fata
unui mediu dinamic si In schimbare. Educatia academica este una dintre conditiile prealabile
esentiale pentru femeile in functii de conducere care doresc sd avanseze, deoarece oferd
cunostintele, increderea profesionald si autoritatea care derivd din studierea aprofundatd a

domeniului.

Concluziile studiului sugereaza ca rolul de parinte si maternitatea nu se contureazd nici ca
factor care limiteaza evolutia profesionala nici ca factor care faciliteaza evolutia profesionala,
ci mai degraba un factor care functioneaza in fundal, care poate fi gestionat si influenteaza
procesul de prioritizare a sarcinilor, ca parte a unei tendinte generale de a crea un echilibru

intre viata profesionala si cea privata.

O alta componentd a modelului de promovare a femeilor 1n functii executive implica o cultura
organizationala care sa reflecte o Intreprindere care sprijina valorile sociale si de mediu si
promoveazd un mediu de lucru pozitiv. Managerii ar trebui si simtd ca organizatia lor
promoveaza o atmosfera pozitiva caracterizata prin incredere, comunicare deschisa si respect
reciproc intre membrii echipei. In toate etapele de dezvoltare a carierei, managerii au nevoie
de un mentor care si ii ghideze si sa fi indrume in acest proces al evolutiei profesionale. in
plus, intr-un mediu organizational caracterizat prin echitate si justitie, salariile ar fi, de

asemenea, proportionale cu functia ocupata.

Concluziile ne natura conceptuald sugereaza faptul cd combinatia diferitelor categorii, inclusiv
abilitatile de management si de leadership, trasaturile personale, caracteristicile socio-
demografice ale managerului, cultura organizationald si echilibrul dintre casa si serviciu,
prezintd un model de conducere echilibrata si influentd. Combinarea abilitétilor intelectuale, a
curajului moral, a angajamentului fatd de valori, a legdturilor umane puternice, a judecatii
echilibrate si a umanitdtii incluzive, aldturi de leadership, creeaza o sinergie care permite
cresterea personald si dezvoltarea intregii organizatii. Acest cadru oferd o intelegere
cuprinzatoare a factorilor care contribuie la evolutia profesionald a femeilor in functii de
conducere din domeniul resurselor umane catre pozitii executive, punand bazele unor procese
sistematice de dezvoltare a leadershipului. In cele din urma, acest model este multidisciplinar,
deoarece combina cunostinte din domeniul culturii organizationale, al trasaturilor personale, al
relatiilor interpersonale si al managementului pentru a crea o strategie care promoveaza femeile

in functii executive in organizatiile de afaceri.
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4.7. Modelul de recrutare pentru ocuparea pozitiilor executive in domeniul resurselor

umane - Recomandéri pentru recrutori.

Modelul propus 1i poate ajuta pe recrutori sa identifice care candidati sunt mai potriviti pentru
ocuparea unei pozitii executive in domeniul resurselor umane si sa ia decizii de angajare in
cunostintd de cauzd. Este bine cunoscut faptul cd angajarea candidatului potrivit poate

economisi organizatiei o suma semnificativa de bani.
Acest model are trei parametri de luat in considerare in timpul procesului de recrutare:

1. Factorii interni care faciliteaza evolutia profesionala care implica trasaturile personale

ale candidatului.

2. Factorii interni care faciliteazd evolutia profesionala care se referd la competentele

dobandite de candidat.

3. Factorii externi care faciliteaza evolutia profesionala atat pentru candidat, cat si pentru

organizatie.

Modelul prezinta fiecare trasatura si abilitate, impreuna cu nivelul sdu de importantd, unde un

scor de 5 indica cel mai important nivel si un scor de 1 indica cel mai putin important nivel.

Modelul sugereaza evaluarea fiecarui candidat pentru a determina dacad poate fi recomandat

pentru promovare in functie de criteriile modelului.

Tabelul nr. 6: Model de recrutare pentru pozitiile executive din domeniul resurselor umane

Nivelul de
importanti al
criteriului pentru
pozitia vizata

Criteriul

Factori interni care faciliteazi evolufia profesionali — trasaturi

de personalitate Asertivitate

Cunostinte profesionale si experienta relevanti pentru pozitia =

Motivatia pentru auto-realizare intr-o pozitie executiva Responsabilitate

Doarinta de asimilare a valorilor =
Curiozitate

Consecventi 5i determinare

oo 000000 e e
Curaj

3 Factori interni care faciliteazi evolutia profesionalii — abilitatile
-

Nivelul de pregatire academica
Reprezentativitate

Managementul schimbirii Factori interni care limiteaza evolutia profesionala
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4.8. Un model de evaluare a organizatiei, de catre femeile care ocupa o functie de

conducere in domeniul resurselor umane, inainte de angajare

In conformitate cu rezultatele prezentei cercetdri, mai multi factori faciliteaza evolutia
profesionald sau motiveaza femeile din domeniul resurselor umane. Prin urmare, femeile in
functii de conducere din domeniul resurselor umane ar trebui sa fie constiente de acesti factori

si s verifice In amanunt organizatia Inainte de a alege orice pozitie executiva.

Acest model evidentiaza o listd de criterii pe care femeile candidate pentru o functie de
conducere din domeniul resurselor umane ar trebui sa le utilizeze pentru a evalua o organizatie,
valorile acesteia si mediul organizational. Fiecare criteriu are nivelul sdu de importanta pentru
femeile in functii de conducere din domeniul resurselor umane, unde un scor de cinci indica
faptul ca este esential pentru ea, iar un scor de unu indica faptul ca este mai putin critic.

Tabelul nr. 7: Evaluarea organizationald - Lista de verificare pentru femeile care candideazd pentru functii de
conducere din domeniul resurselor umane

Nivelul de
importanta al
Factori care faciliteaza evolutia profesionala criteriului

pentru pozitia
vizata
Cunostinte si experienta relevante
Valori care se pliaza pe cele are organizatiei

Importanta pe care organizatia o atribuie pozitiei executive din
departament

Detinerea tasaturilor de caracter si a abilitatilor necesare pozitiei vizate

Beneficiile sociale

management

Cursuri de formare pentru dezvoltarea profesionala a angajatilor
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CAPITOLUL VI: CONTRIBUTIA CERCETARII LA EVOLUTIA
PROFESIONALA A FEMEILOR CARE OCUPA FUNCTII DE
CONDUCERE iN DOMENIUL RESURSELOR UMANRE CATRE
POZITIILE EXECUTIVE DIN CADRUL ORGANIZATIILOR DE
AFACERI

5.1. Contributia la cunostintele de ordin teoretic

1.

Acest studiu aduce o contributie semnificativa la extinderea cunostintelor privind evolutia
profesionald a femeilor de la functii de conducere in domeniul resurselor umane la functii
executive in cadrul organizatiile de afaceri. Modelul "Promovarea femeilor pe pozitii
executive" contribuie la reducerea decalajului de gen in ocuparea pozitiilor executive in

cadrul organizatiilor de afaceri.

Acest model se bazeaza pe datele colectate pentru realizarea acestei cercetari; prin urmare,

acest model este original si inovator:

Aceasta cercetare oferd o analiza cuprinzitoare si detaliatd a factorilor interni care au cea

mai semnificativa influentd asupra promovarii femeilor 1n pozitii executive.

Studiul clasifica factorii in functie de gradul lor de influenta asupra promovarii femeilor

aflate in functii de conducere din domeniul resurselor umane.

Studiul aratd ca problema "echilibrului dintre viata profesionala gi cea privatd" nu este un
motiv semnificativ pentru lipsa promovarii intr-o executiva, deoarece nu faciliteaza si nici

nu limiteaza evolutia profesionala.

Modelul teoretic inovator care explica procesul complex de promovare a femeilor pe pozitii
executive, abordand in acelasi timp o varietate de factori personali, organizationali si

sociali.

Studiul ofera noi perspective, cum ar fi asimilarea valorilor morale ca factor motivational

principal care faciliteaza promovarea femeilor pe pozitii executive.

5.2. Importanta cercetarii

Acest studiu, care se concentreaza pe evolutia profesionald a femeilor care ocupa functii de

conducere din domeniul resurselor umane catre pozitii executive in Israel, are o valoare
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universald pentru femeile din intreaga lume care aspira la ocuparea unor pozitii executive.

Exista cateva aspecte care subliniaza importanta acestei cercetari, dupa cum urmeaza:

1. Cercetarea de fatd serveste ca un pilon crucial in Intelegerea provocarilor si oportunitétilor
cu care se confrunta femeile care doresc sd avanseze in functii executive in organizatiile de

afaceri, in special 1n Israel.

2. O comparatie intre Israel si tarile dezvoltate indicd faptul cd majoritatea diferentelor
culturale nu sunt semnificative; prin urmare, studiul confirma cunostintele existente cu
privire la factorii care influenteaza promovarea femeilor in functii executive si adaugd un
element unic din punct de vedere al motivatie: valoarea profesionala proprie sa aduca un

plus valoric semnificativ in organizatie.

3. Din perspectiva de gen, studiul evidentiaza o crestere a numarului de femei promovate in
functii executive in ultimele decenii la nivel mondial. Prin urmare, indicatorii sociali care
leaga femeile de rolurile traditionale, cum ar fi ingrijirea copiilor si munca casnicd, nu mai

reprezintd un motiv pentru stoparea evolutiei profesionale.

5.3. Directii viitoare de cercetare

Cercetarile viitoare pot ridica noi intrebari dincolo de concluziile prezentului studiu.

Cercetarile viitoare pot extinde cartografierea factorilor si pot analiza factori suplimentari, cum

ar fi:
- Influenta unor noi caracteristici de personalitate
- Influenta noilor tehnologii si implicarea femeilor 1n social media

- Influenta politicilor organizationale, a programelor de dezvoltare a leadershipului si a

flexibilitatii programului de lucru.

- Implementarea modelului de recrutare propus in aceasta tezd in Israel si monitorizarea

succesului candidatilor de-a lungul timpului.

- Compararea evolutiei profesionale si a factorilor care stau la baza acesteia intre sectoare,

tipuri de roluri si tipuri de organizatii.
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