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Rezumat: Leadership-ul este caracterizat prin trdsdaturi precum ambitia si carisma. Totodatd, detine rolul esential
de motivare a echipei pentru atingerea obiectivelor propuse. Desi adesea este asociat cu management, leadership-ul
se distinge prin accentul pus pe valori si utilizarea autoritatii informale. Motivarea si dezvoltarea continua a
angajatilor reprezintd aspectele esentiale ce conduc cdtre succes organizatia. Atingerea obiectivelor organizationale,
precum cresterea profitului, este direct legata de performanta angajatilor. Pentru a atinge obiectivele organizatiei,
liderii trebuie sa identifice corect stilul de leadership ce se potriveste pentru echipa respectiva. Comunicarea
eficientd, delegarea responsabilitdtilor, participarea la luarea deciziilor si oferirea feedback-ului sunt doar cateva
aspecte ce definesc leadership-ul eficient. Scopul cercetarii este de a investiga implicatiile stilurilor de leadership
(autocratic/autoritar, participativ si laissez-faire) asupra performantelor angajatilor in contextul organizatiilor din
Romania. Pentru a putea atinge scopul propus, metodologia de cercetare a constat in aplicare unui chestionar,
distribuit aleatoriu angajatilor. In final, au fost inregistrate 108 raspunsuri. Dupd analizarea acestora, folosind
regresia liniard, am ajuns la concluzia ca stilul autoritar este mai putin utilizat in mediul managerial. Totusi, chiar
daca este putin utilizat, acesta prezintd rezultate pozitive. Stilul participativ este utilizat intr-o mare masura de liderii
si managerii din Romdnia. Acest stil are un efect pozitiv asupra performantelor angajatilor prin activitati precum
cresterea creativitdtii. In contrast, stilul laissez-faire este foarte rar intdlnit in practicd si are un impact negativ asupra
performantelor angajatilor deoarece acestia preferd un stil de leadership activ.

Cuvinte cheie: Leadership, stiluri de leadership, autoritar, participativ, laissez-faire, performanta angajatilor.

Abstract: Leadership is characterized by traits such as ambition and charisma, and it plays an essential role in
motivating the team to achieve set goals. Although often associated with management, leadership is distinguished by
its emphasis on values and the use of informal authority. Motivation and continuous development of employees are
essential aspects that lead to organizational success. Achieving organizational objectives, such as increasing profit,
is directly linked to employee performance. To achive the organization’s goals, leaders must correctly identify the
leadership style that suits the respective team. Effective communication, delegation of responsibilities, participation
in decision-making, and providing feedback are just a few aspects that define effective leadership. The purpose of the
research is to investigate the implications of leadership styles ( autocratic/authoritarian, participative, laissez-faire)
on employee performance within the context of organizations in Romania. To achieve this goal, the research
methodology involved administering a questionnaire randomly among employees in Romania. In the end, 108
responses were recorded. After analyzing the responses using linear regression, it was concluded that the
authoritarian style is less utilized in the managerial environment in Romania. However, even though it is less utilized,
it yields positive results. The participative style is widely used by leaders and managers in Romania and has a positive
effect on employee performance through activities such as fostering creativity. In contrast, the laissez-faire style is
very rarely encountered in practice and has a negative impact on employee performance as they prefer an active
leadership style.

Keywords: Leadership, leadership styles, autocratic, participative, laissez-faire, employee performance.
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1. Introducere

Odata cu trecerea timpului, definitiile termenului de "leadership™ se multiplica. Pur si
simplu, nu existd un consens in definirea acestui termen complex. Una dintre definitii sustine ideea
ca leadership-ul este o arta ce conduce la indeplinirea obiectivelor, de bund voie, prin influentarea
pozitiva a oamenilor, cu ajutorul diferitelor stiluri de leadership (Silva, 2016). O alta definitie,
poate acceptata de majoritatea teoreticienilor, potrivita pentru leadership este "proces de influenta
sociala" (Popa, 2005, p. 169). Leadership-ul st la baza intemeierii unei atmosfere placute in randul
angajatilor, benefica pentru dezvoltarea acestora dar si a organizatiei. Liderul si/sau managerul (de
preferat ar fi ca liderul sa fie aceeasi persoand cu managerul) stabileste obiective, viziunea si

directia, are un rol important in motivarea angajatilor, este capabil sa ia decizii dupa ce s-a informat
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cu privire la un subiect, si, poate cel mai important aspect, pune un accent deosebit pe comunicarea
eficientd cu angajatii sau conducerea.

Cu toate ca termenii de "leadership” si "management” la prima vedere par a fi sinonime,
nu putem afirma acest lucru. Tntr-adevir, au foarte multe lucruri in comun, avand la baza structura
institutionald dar si scopul comun de a imbunatatii performantele angajatilor, adica a
performantelor organizatiei. Totusi, diferenta majora dintre leadership si management se refera la
sistemele pe care acestia le folosesc. Leadership-ul foloseste sisteme informale, adica mobilizarea
oamenilor cu ajutorul valorilor Tn vederea realizarii obiectivele, pe cind managementul se bazeaza
pe sisteme formale ce conduc cétre realizarea obiectivelor (Popa, 2005).

Resursa cea mai importantd pentru companii o reprezintd resursa umana. Aceasta poate
contribui la cresterea sau diminuarea reputatiei organizatiei prin capacitatile si cunostintele
dobéndite de-a lungul timpului. De precizat ca este imperios ca nivelul motivatiei angajatilor sa
fie mare pentru ca ceea am spus anterior sa fie folosit in cresterea reputatiei, dar si dezvoltarea
organizatiei. De asemenea, angajatii unei organizatii pot constitui unul dintre avantajele
competitive. Cercetdrile efectuate in acest caz accentueazd importanta formarii si dezvoltarii
continue a angajatilor care se dovedesc a avea efect pozitiv atit asupra performantelor angajatilor
cat si asupra performantelor organizationale (Elnaga & Imran, 2013).

Aceasta cercetare are scopul de a demonstra cat de importante sunt stilurile oamenilor ce
sunt considerati "lideri" asupra performantelor angajatilor, care contribuie decisiv la performantele
organizatiei. Leadership-ul are in vedere mai multe aspecte. Pe de o parte, liderul trebuie sa posede
calitati personale precum ambitie, carisma, determinare, asumare, curaj si nu numai. Pe de alta
parte, aceastd pozitie ofera putere de decizie in cadrul organizatiei, autoritate, dar si o
responsabilitate enorma.

2. Abordari teoretice privind implicatiile stilurilor de leadership
asupra performantelor angajatilor

2.1 Performanta angajatilor

In literatura de specialitate, leadership-ul este vazut ca fiind elementul ce se afli la baza
comportamentului organizational. Unul dintre rolurile leadership-ului este a de genera rezultate
favorabile companiei, ce se realizeazi odati cu performantele angajatilor. In acest caz, stilul de
leadership produce rezultate diferite in circumstante diferite. Fard doar si poate, rolul leadership-
ului constd Tn motivarea angajatilor indreptata spre implicare si spre dezvoltare continud (Dastane,
2020). La baza dezvoltdrii resurselor umane se afla propria performantd. Odata cu cresterea
performantelor angajatilor se accentueaza si succesul organizatiei. O performanta bund pentru
angajat in cadrul organizatiei aduce de la sine si dezvoltarea acestuia (Hermina & Yosepha, 2019).
Organizatia are, probabil, rolul cel mai important in dezvoltarea angajatilor. Companiile investesc
resurse financiare pentru dezvoltarea angajatilor. Spre exemplu, toate companiile din Romania
sunt obligate sd asigure trainingul angajatilor gratis, fie cd se acesta se desfasoara la nivel intern
sau extern.

Cercetdrile sugereaza faptul ca gradul de implicare al angajatilor in cadrul proceselor de
munca are un cuvant important de spus in cadrul performantelor organizationale, al productivitatii,
al comportamentului fata de clienti si nu numai (Anitha, 2014). Performanta angajatilor relateaza
capacitatea unui individ, ce presteaza munca in cadrul unui contract individual/colectiv de munca,
de a realiza obiectivele si scopurile organizatiei (Dastane, 2020). Realizarea obiectivelor si a
scopurilor organizatiei pot fi rezultatul comportamentului sau la locul de munca.

Obiectiv, performanta angajatilor se masoare cu ajutorul a numeroase procedee. Poate fi
cuantificabila cu ajutorul cantitatii produse, marjei de profit, calitatii muncii si inclusiv a
productiei, cotei de piatd iar exemplele pot continua. Privind acum in ansamblu din partea
subiectiva, performanta angajatilor se poate observa prin comportamentul acestuia la locul de
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munca, nivelul atins, implicarea acestuia si nu numai. Se poate afirma cu siguranta cd performanta
organizationald este rezultatul performantei individuale si colective (Amussah, 2020).

2.2 Stilurile de leadership

Conform Kesting et al. (2015), leadership-ul este format din 4 componente, fara de care nu
am putea discuta, generate de totalitatea definitiilor:

e Oameni - Prin ceea ce se intelege, trebuie efectuata distinctia dintre executanti si lideri

(manageri).

e Mijloace - Liderii influenteaza pozitiv angajatii cu ajutorul diferitelor activitati ce
conduc spre realizarea obiectivelor.

e Efecte - Sunt rezultatul activitatilor desfasurate de lideri, un bun exemplu in acest sens
reprezintd cresterea entuziasmului.

e Obiective - In cele din urma, leadership-ul este asociat cu anumite obiective. Aceste
obiective pot fi la nivel inalt sau scazut. Oricare ar fi obiectivele, ledearship-ul indica
directia si ajutd la Indeplinirea acestora.

Modurile de a conduce o organizatie sunt foarte diferite. Fiecare lider adopta propriul stil.
Printre cele mai folosite stiluri de leadership se enumerd urmatoarele: autocratic/autoritar,
birocratic si laissez-faire. Totusi, exista mult mai multe stiluri de leadership: direct, participativ,
carismatic, transformational, strategic si nu numai (Kesting et al., 2015).

In ultimele decenii, a existat o revolutie din partea expertilor in management in privinta
modului n care este definit leadership-ul. Totul a pornit de la o abordare autocratica clasica si s-a
ajuns la total opusul, adica o abordare foarte creativa si participativa. Ca de exemplu, pentru a
rezolva o situatie unica din cadrul organizatiei, liderul alege o solutie unica. De fiecare data, liderul
trebuie sa stie ce abordare sa foloseasca pentru rezolvarea problemei (Khan et al., 2015).

2.2.1 Stilul autocratic/autoritar

Stilul autoritar se aseamana foarte mult cu managerii din Teoria X, formulata de Douglas
McGregor (1908-1964), unul dintre oamenii ce au adus un aport deosebit in dezvoltarea
managementului. Aceasta teorie admite faptul cd angajatii sunt in mod natural lenesi si nemotivati
sd se dezvolte, atat pe plan profesional cat si pe plan intelectual. Din aceste afirmatii rezultd ca
prefera sa fie controlati, In loc sa vind totul din proprie initiativa si, mai apoi, sa isi asume. Liderii
ce adopta un stil autoritar, vor folosi metode specifice autoritatii formale, precum avertizarea,
pedepsirea, amenintarile si supravegherea strictd pentru a mentine disciplina in randul angajatilor
(Emmanuel, 2021).

Chukwusa (2019) admite ca un lider autoritar nu este de acord ca personalul sa se implice
in luarea deciziilor. De obicei, liderii ce practica stilul autoritar nu au o relatie foarte caldd cu
oamenii din jurul acestora. Se poate afirma ca acestia doresc controlul total al deciziilor in
organizatie. Deciziile se iau pe baza propriilor idei si judecati. De asemenea, caracteristicile
conducerii autocratice includ foarte putine atributii spre deloc din partea membrilor organizatiei.
Liderii autoritari iau decizii, liderii de grup indica directia si modul de lucru, mai precis, deciziile
lor conteaza. Rareori le sunt incredintate decizii de o importantd semnificativd angajatilor
(Chukwusa, 2019).

Stilul de conducere autocratic este eficient in cadrul organizatiilor mici in perioada de
crestere. Folosind acest stil, comenzile si puterea sunt exercitate absolut de catre manager. Cu
ajutorul acestei puteri absolute, se asigura conformitatea si respectarea tuturor sarcinilor. Cu toate
ca nu este un stil de conducere foarte adoptat, poate fi eficient daca liderul are o inteligenta
emotionald ridicatd. Daca se reuseste intelegerea sentimentelor oamenilor, se pot obtine informatii
foarte usor despre intentiile acestora (Ahmed, Ebeneser & Hod, 2020).
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2.2.2 Stilul participativ

Tn cadrul stilului participativ, liderul se consultdi cu angajatii in luarea deciziilor
organizationale, ceea ce conduce la cresterea creativitdtii angajatilor. Rezultatele pozitive ale
angajatilor, precum performanta, implicarea, satisfactia la locul de munca dar si durata mare a
contractelor individuale de munca sunt asociate cu stilul participativ. Din cercetari, reiese faptul
ca leadership-ul participativ are ca efecte principale cresterea creativitdtii angajatilor. Punctul de
plecare pentru o buna crestere organizationald o reprezinta creativitatea angajatilor (Lu et al.,
2020). Totusi, odatd cu cresterea organizationald, cresc si valorile angajatilor. Deci, ambele parti
au de castigat cand se aplica stilul participativ.

Leadership-ul participativ in practici este caracterizat de anumite aspecte. In procesul de
luare a unei decizii, liderii si subordonatii se considera a fi la egalitate din punct de vedere ierarhic
si exista incredere reciproca nemijlocitd. Totusi, decizia finala dupa consultare revine in atributiile
liderului. Au fost efectuate o serie de cercetari suplimentare din care reiese faptul ca angajatii au
nevoie de mai multd incurajare, de partajarea informatiilor si a ideilor pentru a participa Intr-un
mod cat mai constructiv la discutii (Qiang, Hong & Zhibin, 2020). Conform Anit (2005),
leadership-ul participativ reprezinta luarea deciziilor comune si/sau impartirea influentei intre
superiori si executanti. Se considera ca leadership-ul participativ reprezinta baza educationald a
secolului al XXl-lea. Exista un consens conform caruia strategiile unde a fost implicata si partea
executiva devin mai eficiente si mai productive.

2.2.3 Stilul laissez - faire

In traducere libera, "laissez - faire" se traduce "lasa sa se intample". Cu siguranta, aceasti
traducere va ajuta cititorul inca din nume sa isi imagineze particularitatile acestui stil. Stilul laissez-
faire este vazut ca fiind o forma inactiva de leadership. Principalele particularitati sunt reprezentate
de rezistenta liderului de a se implica activ, pe o parte, iar pe cealaltd parte, de ideea ca leadership-
ul sa fie cel mai bun, nu trebuie sa fie asociat cu actiuni (Jones & Rudd, 2008).

Liderul caruia i se potriveste stilul laissez-faire utilizeazd managementul sau gestionarea
prin exceptie, care se mai numeste si pasiv. Acesta intervine doar in momentele in care apare o
problema grava. Daca nu ar exista o problema grava, probabil nu ar interveni. De asemenea, stilul
pasiv presupune interventia abia dupa ce greselile au fost identificare si prezentate acestuia. Deci,
deciziile intarzie sd apard, uneori liderul chiar renuntind la responsabilitate. Nu ofera, de cele mai
multe ori, feedback ori ajutor celor cu care colaboreaza iar opiniile celorlalti legate de un subiect
anume nu sunt luate in considerare, in majoritatea timpului. Angajatii se considera ca sunt motivati
intrinsec (motivatia vine de la sine) sa-si finalizeze sarcinile (Jones & Rudd, 2008).

Skogstad et al. (2007) afirma ca liderii slabi, inclusiv cei ce abordeaza un stil de tipul
laissez-faire, pot fi o cauza a anumitor probleme din organizatie, precum stresul la locul de munca,
intelegerea rolului in organizatie, conexiuni ineficiente sau de calitate slaba cu liderul, ce pot
provoca posibile tensiuni. Din studiile efectuate, reiese o asociere negativa a liderului ce se
asociaza cu stilul laissez-faire cu problemele mentionate anterior.

2.2.4 Stilul birocratic

Stilul de leadership birocratic poate fi descris cu ajutorul frazei "conducere prin reguli”
(Giultom & Situmorang, 2018, p. 306). Acest stil se identifica cu idei conform cérora regulile,
procedurile, dar si structurile ierarhice, trebuie respectate cu strictete. Procesele si reglementarile
nu se bazeaza pe o anume flexibilitate, ci pe stabilitate. Liderii/managerii se asigura cad acestea
sunt respectate de catre membrii echipei (John et al., 2023).

Cu siguranti, ca si celelalte stiluri, prezinta aspecte pozitive, dar si negative. In mod cert,
se poate afirma ca stabilitatea, claritatea si eficienta reprezintd puncte forte ce caracterizeaza acest
stil. De asemenea, putem discuta si despre procesele standardizate care sunt puse usor in practica
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de cdtre executant. Responsabilitatea, la fel ca si procesele de munca, este standardizata.
Standardizarea nu prezintd doar avantaje pentru organizatii. In general, cind un proces este
standardizat, el este invatat pe de rost miscare cu miscare. Acest aspect afecteaza In mod negativ
creativitatea, flexibilitatea, chiar si reactiile personalului datoritd muncii rigide (John et al., 2023).
Liderul birocratic, de obicei, supravegheazd in mod constant performanta propriilor angajati.
Aceastd supraveghere a liderului imprima, de obicei, angajatilor un disconfort si scaderea
motivatiei (John et al., 2023).

2.2.5 Stilul direct

Conform lui Kesting et al. (2015), leadership-ul direct se identifica cu puterea pozitionala
a liderului. Printre caracteristicile acestui stil, se identificd structurarea activitatii muncii
subordonatilor, folosindu-se de indicarea directiilor si dorinta de respectare absolutd a
instructiunilor in ceea ce ii priveste pe acestia.

Liderul care este caracterizat de leadership-ul direct intotdeauna doreste ca deciziile si
actiunile sa fie in favoarea acestuia. El este orientat spre sarcini iar in majoritatea timpului el
doreste sd controleze discutiile, s& domine interactiunile si sd controleze personalul pana la
finalizarea sarcinilor. De asemenea, poate scddea gradul de independenta si de flexibilitate a
angajatilor dar si a creativitatii (Bell, Chan & Nel, 2014). Tn majoritatea timpului, liderii directivi
conduc procesele cu ajutorul metodelor specifice autoritatii formale: control, avertizari, sanctiuni
dar si ajutdndu-se de influenta ierarhica. Acestia ofera angajatilor cadrul necesar pentru a putea
lua decizii si a actiona in conformitate cu viziunea acestuia (Kesting et al., 2015).

2.2.6 Stilul carismatic

Leadership-ul carismatic este adesea considerat unul dintre cele mai eficiente stiluri.
Liderii dezvolta o viziune ampla si 1i inspird pe cei din jur sd o urmeze. Aceastd abordare de
leadership este asociatd cu inovatia, creativitatea dar si cu motivatia angajatilor. Totusi, existd si
dezavantaje. Principalul dezavantaj al acestui stil este ca subordonatii devin, de cele mai multe ori,
dependenti de lider iar cand acesta va pdrasi organizatia, directia si viitorul subordonatilor in
organizatie devine neclar (Al Khajeh, 2018).

Liderii carismatici detin o influentd deosebita asupra subordonatilor, care raman angajati
in realizarea obiectivelor. Exista anumite critici conform carora liderii carismatici pot abuza uneori
de aceasta putere si ii pot folosi pe subordonati pentru a realiza alte sarcini care nu revin in
executarea acestora (Amin, Durmaz & Demir, 2021). Exista indicii solide ce indica ca liderii
carismatici conduc proiecte pe baza comportamentului, al convingerilor si a exemplului personal.
Astfel, angajamentul angajatilor in organizatie poate creste iar odata cu cresterea angajamentului
pot directiona si cdtre obiective sau valori noi. Liderii carismatici creeaza foarte multe sentimente
pozitive precum admiratie, respect, loialitate si nu numai (Kesting et al., 2015).

2.2.7 Stilul transformational

Stilul transformational este definit ca fiind leadership-ul ce are rolul de a restructura
misiunea, viziunea dar si a sistemelor ce conduc la indeplinirea obiectivelor. In esent, acest stil
se bazeaza pe un schimb intre lider si cei pe care 1i conduce (Leithwood & Poplin, 1993). Un bun
exemplu 1n acest caz este dat de schimbul ce se desfasoara intre subordonat, care presteaza munca
in favoarea angajatorului, care ii ofera un contraserviciu: salariu.

Printre caracteristicile unui lider transformational se regdsesc disponibilitatea de abordare
a ideilor noi dar si stimularea imaginatiei. Pentru a implementa noile idei, liderul trebuie sa
inteleagd cultura organizatiei, s indrepte atentia angajatilor catre noua misiune si, mai apoi, sa
conduca activ spre schimbare. Acest stil se asociaza, Tn majoritatea timpului, cu rezultate pozitive,
atat la nivel individual cat si de grup (Kement et al., 2024). Conform lui Kement et al. (2024) care
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discuta despre studiul realizat de Deng et al. (2022), leadership-ul transformational este format din
sase dimensiuni principale: crearea si enuntarea viziunii, crearea unui model coerent, sustinerea
obiectivelor grupului, enuntarea asteptarilor, crearea unei viziuni personalizate si nu in ultimul
rand, stimularea intelectuala a participantilor.

2.2.8 Stilul strategic

Tnainte de toate, termenul de "strategie" trebuie definit pentru a putea discuta Tn continuare
despre stilul strategic. Strategia este formatd din 6 componente: obiective, optiuni strategice,
resurse, termene, avantaj competitiv si misiune. Cu ajutorul optiunilor strategice, al resurselor si
al termenelor se realizeaza obiectivele organizatiei, care ofera organizatiei avantaj competitiv in
concordantd cu misiunea acesteia (Burdus & Popa, 2018).

Liderul strategic devine eficient in momentul in care detine componentele necesare pentru
a obtine avantaj competitiv. Printre cele mai importante caracteristici se regasesc dezvoltarea si
comunicarea viziunii, competente dinamice, utilizarea eficientd a resursei umane, investitii in
retehnologizare, angajarea in strategii valoroase, construirea si/sau mentinerea unei culturi
organizationale eficiente, exercitarea functiei de control evaluarea la un nivel echilibrat, implicarea
in practici etice s.a.m.d (Hitt, Haines & Serpa, 2010):

a. Dezvoltarea si comunicarea viziunii- viziunea este de o importantd deosebita pentru ca

ofera directia organizatiei astfel incat aceasta sa isi atingd obiectivele.

b. Competente dinamice- deoarece organizatia se afla intr-o continuda dezvoltare din

momentul inceperii strategiei, liderul trebuie sa se dezvolte preponderent cu aceasta.

c. Utilizarea eficientd resursei umane- liderii strategici trebuie sa atragd si/sau sa

consolideze relatiile cu angajatii disponibili, participand la dezvoltarea acestora.

d. Investitii n retehnologizare- iau masuri ca organizatia sa beneficiezi de cea mai buna

tehnologie astfel incat procesele ce se desfasoara sa fie la cel mai 1nalt nivel.

3. Dezvoltarea ipotezelor cercetarii

Pe scurt, stilul de leadership autocratic sau autoritar reprezintd acea categorie de lideri ce
doresc controlul total al organizatiei. Asta inseamna ca liderii autocratici iau decizii singuri si nu
admit implicarea personalului in luarea deciziilor, considerand cd doar deciziilor lor conteaza
(Chukwusa, 2019). Puterea absoluta in organizatie asigura respectarea tuturor exigentelor de catre
angajati si poate reprezenta un stil de leadership eficient daca liderul reuseste sd inteleaga
sentimentele oamenilor (Ahmed, Ebeneser & Hod, 2020). Angajatilor le sunt intrebuintate foarte
putine sarcini, spre deloc (Chukwusa, 2019).

Concluzionand, deciziile vin din partea managementului de nivel superior. Aceste decizii
nu pot fi intelese in totalitate de catre subordonati pentru ca nu au participat la purtarea discutiilor.
De asemenea, lipsa unor sarcini multiple pentru angajati poate influenta intr-un mod negativ
implicarea acestora 1n cadrul proceselor de munca si implicit, performanta acestora.

Toate cele mentionate anterior conduc la elaborarea urmatoarei ipoteze:

H1: Stilul de leadership autoritar influenteaza in mod negativ performanta angajatilor.

Leadership-ul participativ, asa cum 1ii spune si numele, se referd la participarea activa a
liderului. Angajatii sunt implicati in procesul decizional, fapt care conduce la cresterea creativitatii
acestora, care std la baza cresterii performantelor, atat personale, cat si profesionale (Lu et al.,
2020). Acestia sunt tratati ca fiind la egalitate ierarhica cu liderii, fapt ce confera o incredere
deosebita. De asemenea, cercetarile indicd faptul cd angajatii necesitd mai multa incurajare si o
transmite cat mai bund a informatiilor pentru a participa in mod constructiv la luarea deciziilor,
mai apoi punandu-le in aplicare (Qiang, Hong & Zhibin, 2020). Pornind de la cele mentionate se
poate formula urmatoarea ipoteza a cercetarii:

H2: Stilul de leadership participativ influenteaza in mod pozitiv performanta angajatilor.
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Stilul de leadership laissez-faire este vazut de literatura de specialitate ca fiind o forma
inactiva de leadership deoarece liderul nu se implica activ. Liderul intervine doar In momentul in
care exista probleme grave, despre care 1i sunt furnizate informatii concrete de catre ceilalti. De
cele mai multe ori, acest tip de lider nu va oferii feedback angajatilor (Jones & Rudd, 2008).

Leadership
autoritar

H1

Performanta
angajatilor

Leadership Leadership
participativ laissez-faire

H2 H3

Fig. 1. Influenta stilurilor de leadership asupra performantei angajatilor
Sursa: conceptia autorului

Raportandu-ne la tot ceea ce este dezbatut in paragraful anterior, putem afirma ca acest stil
de leadership influenteaza performantele angajatilor pentru ca acestia sunt ldsati sa ia decizii
singuri care, uneori, nu sunt pe placul liderului, pentru ca nu primesc feedback pentru munca
prestata si exemplele pot continua. De asemenea, conform lui Baig et al. (2019), leadership-ul de
tip laissez-faire are un impact negativ asupra performantelor angajatilor. Pe baza acestor aspecte a
fost formulatd urmatoarea ipoteza a cercetdrii:

Ha3: Stilul de leadership laissez-faire influenteaza in mod negativ performanta angajatilor.

Pentru a Intelege mai bine modul in care stilurile de leadership influenteaza performantele
angajatilor, evidentiate in cadrul ipotezelor, se prezinta Figura 1.

4. Metodologia cercetarii

Scopul cercetarii actuale este reprezentat de analizarea implicatiilor stilurilor de leadership
autoritar, participativ si laissez-faire asupra performantelor angajatilor. Populatia de studiu a
acestei cercetari a inclus intreaga fortd de munca din Roménia. Chestionarul a fost completat de
un grup de 108 angajati care constituie esantionul acestei cercetari. S-a utilizat 0 metoda aleatorie
de distribuire pentru a asigura oportunitatea egala de participare a tuturor angajatilor.

Etapele procesului de cercetare au inclus definirea obiectivelor cercetarii, dezvoltarea
metodologiei, transmiterea chestionarului, colectarea datelor, analiza datelor si nu 1n ultimul rand,
prezentarea rezultatelor. Pentru colectarea datelor, s-a utilizat o ancheta pe baza de chestionar,
distribuita online cu ajutorul aplicatiei Google Forms si a platformelor de socializare (Facebook,
Instagram, Whatsapp), ce contine intrebari cu raspunsuri multiple, pentru a aduna informatii
despre factorii demografici, cat si intrebari cu raspuns de tip scala pentru a evalua diferitele stiluri
de leadership si autoevaluarea performantei angajatilor. Intrebarile din chestionar au avut la baza
si alte exemple, luate de la diferiti cercetatori, pentru a putea analiza deosebirile dintre managerii
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din tarile unde au fost aplicate si managerii din Romania. Stilurile de leadership pentru care s-au
dezvoltat intrebari sunt urmatoarele:

e Pentru stilul autoritar s-au folosit intrebari ce s-au regasit si in alte cercetdri din

domeniul leadership-ului, precum cele ale cercetatorilor Dastane (2020) si Amussah
(2020). De asemenea, colaborand cu aceste cercetari, am elaborat propriile intrebari
pentru identificarea managerilor ce practica stilului autoritar.

e 1In ceea ce priveste intrebarile pentru identificarea managerilor ce practici stilul

participativ, am fost responsabil cu crearea acestora.

e Elaborarea intrebarilor aferente stilului laissez-faire au implicat un mixt intre cele

asumate de mine si cele dezvoltate de catre Dastane (2020).

e De asemenea, am fost responsabil cu crearea intrebarilor legate de performanta

angajatilor.

Metoda de analiza a datelor a constat in regresie liniard. Prin intermediul regresiei, am
urmdrit identificarea relatiilor dintre variabilele independente (stilurile de leadership) si variabila
dependenta (performanta angajatilor). Pentru a analiza datele si a interpreta rezultatele, s-a folosit
software-ul Microsoft Excel. Totodata, s-au folosit statisticile descriptive pentru a oferi o
perspectiva mai detaliata a datelor, prin utilizarea unor indicatori precum medie, modul, dispersie,
Kurtosis si nu numai.

5. Prezentarea rezultatelor
5.1 Prezentarea rezultatelor factorilor demografici

Ancheta demografica a respondentilor releva o distributie echilibratd pe sexe, cu o usoara
predominare masculini. In ceea ce priveste varsta respondentilor, ponderea cea mai mare o ocupa
angajatii cu varsta cuprinsd intre 20-30 ani, iar cea mai micd pondere o reprezinta angajatii de
peste 60 ani. Dintre acestia, aproximativ 50% au finalizat, pana in prezent, studiile liceale, fiind
urmati de cei care au finalizat, studiile de licentd (25%). Experienta profesionald a majoritatii
respondentilor este concentrata in primele doua categorii, adica "0-2 ani* si "2-5 ani", sugerand ca
majoritatea se afld in faza incipienta a carierei profesionale. Referitor la statutul organizatiei in
care respondentii activeazd, majoritatea lucreaza in sectorul privat, iar o proportie semnificativa
ocupad functii de executie.

5.2 Prezentarea rezultatelor statisticilor descriptive

Tabelul 1 furnizeaza o privire detaliata asupra diferitelor aspecte pentru cele trei stiluri de
leadership abordate in cercetare: autocratic, participativ si laissez-faire, dar si pentru performanta
angajatilor, bazandu-se pe raspunsurile participantilor in cadrul chestionarului. Este important de
subliniat faptul ca interpretarile se vor concentra asupra celor trei stiluri de leadership. In medie
(mean), raspunsurile participantilor au fost apropiate de nota trei in legatura cu afirmatiile despre
cele trei stiluri. Se poate observa ca cea mai inaltd dar si pozitivd medie a notelor se regaseste
pentru stilul participativ, de 3,25. Eroarea standard (standard error) indica cat de precis este
estimatd media. Valoarea erorii standard tinde spre 0 pentru fiecare stil, deci media esantionului
se apropie de media reald a populatiei.

Tabelul 1
Statistici descriptive
Indicatori Stilul autoritar Stilul participativ Stilul laissez-faire Perfor.m?nta
angajatilor
Mean 2,96 3,25 2,73 3,51
Standard Error 0,07 0,09 0,08 0,08
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Indicatori Stilul autoritar Stilul participativ Stilul laissez-faire P:;g;;:;zia
Median 3 3,22 2,55 3,7
Mode 3,07 3,56 2,55 3,9
Standard Deviation 0,69 0,92 0,8 0,82
Sample Variance 0,48 0,85 0,64 0,67
Kurtosis -0,11 -0,77 0,43 -0,3
Skewness 0,27 0,05 0,58 -0,22
Range 3,36 3,67 3,91 38
Minimum 1,64 1,33 1,09 1,2
Maximum 5 5 5 5
Sum 320,21 350,67 294,82 379,6
Count 108 108 108 108
Quartile 1 2,5 2,56 2,27 2,87
Quartile 3 3,43 3,92 3,18 4
Cronbach's Alpha 0,84 0,92 0,86 0,91

Sursa: autor - pe baza rezultatelor prelucrate cu ajutorul Microsoft Excel

Mediana (median) reprezintd valoarea centrald a unui set de date ordonate. Aceasta
sugereaza ca jumatate dintre raspunsurile pentru fiecare stil de conducere se afla sub valoarea
respectiva si jumatate peste valoarea respectivd. De asemenea, observam cd mediana reflecta o
tendintd similard cu media. Modulul indicd media raspunsurilor cel mai des intdlnita. Modulul
(mode) pentru cele trei stiluri variaza, cea mai mare valoare regasindu-se in cadrul stilului
participativ, 3,56. Deviatia standard sau abaterea medie patratica (standard deviation) masoara cat
de mult se abat, in medie, de la valoarea medie a notelor acordate. Comparativ cu celelalte doua
stiluri de conducere, stilul participativ prezintd cea mai mare deviatie standard (0,92). Totodata,
dispersia (sample variance) indica cea mai mare valoare pentru stilul participativ (0,85).

Kurtosis (kurtosis) indica gradul de concentrare a valorilor in jurul mediei. Se observa ca
pentru doud dintre cele trei stiluri (autocratic si participativ), coeficientul kurtosis este negativ,
ceea ce indica o distributie platicurtica sau aplatizatd. Valoarea acestui coeficient pentru stilul
laissez-faire este de 0,43, ceea ce inseamna ca distributia este leptocurtica, adica exista o
concentrare mai mare a valorilor in jurul mediei. Skewness (skewness) indica ca distributia
raspunsurilor este indreptata catre valori mici sau mari, adicd negativ asimetrica sau pozitiv
asimetricd. Din tabel, se observa ca toate cele trei stiluri prezintd asimetrie la dreapta, pozitiva, cu
o predominare a valorilor mici. Totusi, cea mai aproape de o distributie normala a datelor (simetrie)
este stilul participativ deoarece tinde spre 0 (0,05). Range-ul sau amplitudinea absolutd indica
campul maxim de imprastiere a valorilor. Valoarea acestui indicator nu diferd semnificativ de la
un stil la celalalt. Totusi, cea mai mare diferenta este inregistrata pentru stilul de leadership laissez-
faire (3,91).

Valoarea inferioard (minimum) a mediei raspunsurilor inregistreazd cea mai micd valoare
pentru stilul laissez-faire (1,09), in timp ce valoarea superioard sau maxima a raspunsurilor
inregistrate este egala pentru toate cele trei (5,00). Suma raspunsurilor (sum) este considerabil mai
mare pentru stilul participativ (350,67), deci acest stil este favorit pentru respondenti. Numarul
(count) respondentilor chestionarului este de 108. De asemenea, atat cuartila 1, cat si cuartila 3, au
fost calculate separat de restul indicatorilor deoarece este considerat un indicator concludent.
Astfel, cuartila 1 (quartile 1) indica valoarea sub care se situeaza primele 25% din valorile
inregistrate, oferind astfel o intelegere a zonei inferioare a distributie. Pentru cele trei stiluri de
leadership analizate, valoare cuartilei 1 este foarte apropiata, 25% dintre raspunsuri regasindu-se
sub 2,50, 2,56 si respectiv 2,27. Cuartila 3 (quartile 3) delimiteaza cele mai mari 25% dintre valori,
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adica partea superioara a distributiei. Tn acest caz, toate cele trei valori ale celor trei stiluri sunt
peste 3, respectiv 3,43, 3,92 si 3,18.

Tn conformitate cu cele afirmate de Tavakol & Dennick (2011), valoarea de peste 0,8 indica
faptul ca intrebarile folosite pentru a masura stilurile de leadership autoritar si laissez-faire au o
consistentd internd bund, aratand ca acestea masoara acelasi concept si sunt corelate corespunzator,
iar intrebarile referitoare la leadershipul participativ cu o valoare a coeficientului Cronbach Alpha
de peste 0,90, indica o consistentd internd excelentd, demonstrand ca itemii sunt foarte coerenti si
masoara constant acest concept, aceeasi concluzie aplicandu-se si pentru performanta angajatilor.

5.3 Prezentarea rezultatelor privind ipotezele cercetarii

In evaluarea ipotezei H1, este necesar sa examinam rezultatele analizei de regresie liniara,
asa cum se prezintd in Tabelul 2.

Tabelul 1
Rezultatele regresiei liniare pentru analizarea ipoteza H1
S Coeficientul Eroarea standard Semnificatia
Variabile independente estimate (B) (SE) Testul t statistici (’p)
Constanta 2,480 0,337 7,364 0,000
Stilul autocratic 0,349 0,111 3,153 0,002
R? = 0,085 Fi1,106) = 9,942 p = 0,002

Sursa: autor - pe baza rezultatelor prelucrate cu ajutorul Microsoft Excel

Regresia liniara a fost utilizatd pentru a evalua influenta stilului de leadership autoritar
asupra performantelor angajatilor. Testul este semnificativ pentru ca valoarea din Microsoft Excel
a "Significance F" este 0,002 < 0,05. Rezultatele au aratat ca variabila cauza (stilul autocratic)
influenteaza doar in proportie de 8,5% variabila efect, adicd performanta angajatilor (R = 0,085;
Fe1,106) = 9,942; p < 0,05). In concordanti cu cercetarea efectuata de citre Erdem (2021), stilul
de leadership autoritar influenteaza in mod pozitiv performanta angajatilor (B = 0,349; t = 3,153;
p <0,05). Deci, exista suficiente dovezi statistice pentru a nu fi validata ipoteza H1.

Totusi, implicatia scdzutd a acestui stil asupra performantelor angajatilor este destul de
redusa. Managerii/liderii ce aplica acest stil, chiar si intr-o forma empirica, se pare ca ofera un
impact pozitiv performantei organizatiei. Angajatii preferd sa fie controlati, sa primeasca ordine,
sanctionati sau recompensati in functie de caz, doar sa aplice deciziile nu si sa participe la luarea
acestora, lipsiti de responsabilitdti si nu numai.

In contextul analizei ipotezei H2, se aduc in atentie rezultatele obtinute prin regresia liniara,
ilustrate in Tabelul 3.

Tabelul 3
o Coeficientul Eroarea standard Semnificatia
Variabile independente estimate (B) (SE) Testul t statisticd (p)
Constanta 1,446 0,204 7,101 0,000
Stilul participativ 0,637 0,060 10,552 0,000
R? =0,512 F1,106) = 111,343 p = 0,000

Rezultatele regresiei liniare pentru analizarea ipotezei H2

Sursa: autor - pe baza rezultatelor prelucrate cu ajutorul Microsoft Excel

Regresia liniara a fost utilizatd pentru a evalua influenta stilului de leadership participativ
asupra performantelor angajatilor. Testul este semnificativ pentru ca valoarea din Microsoft Excel
a "Significance F" este 0,00 < 0,05. Rezultatele au aratat ca variabila cauza (stilul participativ)
influenteaza in proportie de 51,2% variabila efect, adica performanta angajatilor (R? = 0,512;
F1,106) = 111,343; p < 0,001). Tn acest caz, putem afirma ci exista suficiente dovezi statistice
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pentru a afirma ca stilul de leadership participativ influenteaza in mod pozitiv performanta
angajatilor (B = 0,637; t = 10,552; p < 0,001). Cercetarea autorilor Akpoviroro, Bolarinwa si
Owotutu (2018) accentueaza impactul pozitiv al acestui stil de leadership.

Liderii si/sau managerii ce adopta stilul de leadership participativ au o influenta puternica
pozitiva asupra performantelor angajatilor, prin cresterea creativitatii, responsabilitatii, motivarii
si nu numai. In cazul cercetirii actuale, prin intermediul intrebarilor de tip scala aferente stilului
de leadership participativ, 0 mare parte din respondenti au afirmat ca se aplica criteriile teoretice
din cercetare asupra managerilor/liderilor sau chiar asupra lor. Deci, stilul de leadership
participativ este folosit intr-o mare masura de liderii/managerii din Romania.

In vederea examindrii ipotezei H3, sunt expuse in Tabelul 4 rezultatele regresiei liniare.

Tabelul 4
Rezultatele regresiei liniare pentru analizarea ipotezei H3
S Coeficientul Eroarea standard Semnificatia
Variabile independente estimate (B) (SE) Testul t statistici (’p)
Constanta 3,748 0,282 13,287 0,000
Stilul laissez-faire -0,085 0,099 -0,860 0,392
R? = 0,006 F1106) = 0,391 p = 0,392

Sursa: autor - pe baza rezultatelor prelucrate cu ajutorul Microsoft Excel

Dat fiind faptul ca valoare din Microsoft Excel a "Significance F" depaseste valoarea limita
admisd de 0,05, ajungand la 0,391, testul nu este unul semnificativ. Stilul de leadership laissez-
faire este foarte putin utilizat de managerii din Romania deoarece valoarea implicatiei asupra
performantelor angajatilor este tinde spre 0 (R? = 0,006). Cu toate ci este foarte putin utilizat de
managerii din Romania, acesta are un impact negativ asupra performantelor angajatilor (B = -
0,085). Prin urmare, putem ajunge la concluzia cd executantii nu sunt de acord cu un stil de
leadership pasiv, acestia preferand un stil de leadership activ, in luarea deciziilor, Th comunicarea
cu angajatii, in oferirea feedback-ului si exemplele pot continua.

6. Concluzii

In concluzie, scopul acestei cercetiri a fost de a investiga implicatiile stilurilor de
leadership asupra performantelor angajatilor in contextul organizatiilor din Romania. Pentru a
putea atinge acest obiectiv, s-a folosit 0 metodologie de cercetare ce a constat in aplicarea unui
chestionar ce a fost aplicat angajatilor din Romania si in final au fost colectate 108 raspunsuri de
la acestia.

In ceea ce priveste rezultatele ipotezelor, s-a dovedit c doar doua dintre cele trei formulate
au fost validate cu ajutorul analizei de regresie liniara. Ipoteza H1, legata de influenta negativa a
stilului de leadership autoritar asupra performantelor angajatilor, s-a dovedit a fi respinsa. Cu toate
ca acest stil nu este foarte folosit de managerii/liderii din organizatie, atunci cand este folosit chiar
si in forma empirica influenteaza in mod pozitiv performanta organizatiei. Ipoteza H2, ce se refera
la implicatiile pozitive ale stilului participativ asupra performantelor organizatiei, este validata de
raspunsurile participantilor. Regresia liniara spune ca aproximativ 50% leadership-ul participativ
influenteaza performantele organizatiei, fiind destul de folosit in majoritatea companiilor. Nu in
ultimul rand, ipoteza H3 ce avea la baza implicatiile negative ale stilului de leadership laissez-faire
s-a dovedit a fi adevdratd. Totusi, regresia nu a validat raspunsurile, testul fiind unul
nesemnificativ. Se ajunge la concluzia ca stilul laissez-faire este foarte putin utilizat de managerii
sau liderii din Romania.

Putem afirma cad rezultatele acestui studiu pot furniza informatii relevante pentru
organizatiile din Romania in ceea ce priveste aplicarea anumitor stiluri de leadership pentru a
imbunatatii performantele angajatilor, cat si performanta organizationala. Pe baza datelor obtinute,
managerii se pot documenta si pot lua decizii in ceea ce priveste imbunatatirea practicilor de
conducere din organizatiile pe care le conduc pentru a creste eficienta organizatiei.
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Ca orice altd cercetare, prezintd limite. In cazul acestei cercetiri, una dintre limite este
reprezentata de analizarea a doar trei stiluri de leadership ce au impact asupra performantei
angajatilor. O alta limita a cercetarii este reprezentatd de timpul scurt pentru colectarea
informatiilor si obtinerea unui esantion de doar 108 respondenti.

Aceastd cercetare poate fi punctul de plecare pentru continuarea cercetarilor legate de
stilurile de leadership si performanta angajatilor. Pornind de la aceasta cercetare, existd mai multe
directii in care se pot continua cercetarile, precum: (1) Studierea implicatiilor stilurilor de
leadership asupra performantelor angajatilor de sex feminin/masculin; (2) Adaptarea stilurilor de
leadership pentru angajatii de gen feminin/masculin; (3) Analizarea impactului relatiilor informale
dintre leadership si angajati (4) Evidentierea rolului factorilor demografici in perceptia stilurilor
de leadership.
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