Ascensiune cu eleganta: factori-cheie de succes
in leadershipul feminin din organizatii

Denisa Ana-Maria Visan

DOI: 10.24818/MSWP.2024.06

Rezumat: Mediul de business se confrunta cu o multime de provocari, deoarece societatea contemporand este in
continud schimbare, in special atunci cand discutam despre conducerea unei organizatii. Intrucdt in ultimele decenii
S-a constatat ca existd o tendintd ascendenta in randul femeilor de a ocupa pozitii de conducere, am vrut sa vedem
care sunt factorii ce asigura succesul cu precddere in leadershipul feminin din organizatii. In acest sens, au fost
evidentiate importanta competentelor si abilitatilor unui lider de succes, precum si a stilurilor de leadership adoptate,
vazute din perspectiva angajatilor. In urma administrarii anchetei pe bazd de chestionar, au fost colectate
raspunsurile a 255 de angajati cu varsta minimd de 18 ani, iar acestea au fost analizate, utilizandu-se testele chi-
square si Mann-Whitney. In final, am putut observa cd liderii de gen feminin detin in mai mare mdsurd competente §i
abilitati ale unui lider de succes fata de liderii de gen masculin. Mai mult, stilurile de leadership adoptate de femei
se concentreazd pe oameni, in vreme ce stilurile adoptate de barbati se concentreazd pe rezultate. Aceasta lucrare
contribuie la conturarea imaginii leadership-ului feminin, aducind numeroase explicatii privind competentele,
abilitatile si stilul de leadership adoptat de catre un lider prin prisma genului.
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Abstract: The business environment is facing a lot of challenges as contemporary society is constantly changing,
especially when discussing the leadership of an organisation. As the last decades have seen an upward trend among
women in leadership positions, we wanted to see what factors ensure success in female leadership in organisations.
In doing so, the importance of the competencies and skills of a successful leader were highlighted, as well as the
leadership styles adopted, as seen from the perspective of employees. Following the administration of the
questionnaire-based survey, the responses of 255 employees aged 18 years or older were collected and analyzed using
chi-square and Mann-Whitney tests. In the end, we could observe that female leaders possess more competencies and
skills of a successful leader than male leaders. Moreover, the leadership styles adopted by women focus on people,
while the styles adopted by men focus on results. This paper contributes to shaping the image of female leadership,
providing numerous explanations of the competencies, skills and leadership style adopted by a leader based on their
gender.
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1. Introducere

Traim In secolul XXI, societatea continud sa evolueze si sa se adapteze la provocarile si
oportunitatile contemporane, iar recunoasterea si promovarea egalitatii de gen in toate domeniile
reprezinti o prioritate ce nu poate fi amanata. In ceea ce priveste mediul de business, discutiile
despre rolul femeilor in leadership si impactul acestora asupra organizatiilor au cdpatat o
importantd considerabild in ultimul timp, Intrucat tendinta acestora din ultimii ani de a intra in
mediul de afaceri si de a ajunge sa ocupe pozitii de conducere este una ascendenta. Observam cum
societatea isi schimba paradigmele, cum femeile incep sa fie privite "altfel” ca pana acum si sa
aiba mai mult curaj referitor la parcursul lor profesional. Cu toate acestea, ne punem urmatoarele
intrebari: reusesc femeile sa faca fatd presiunilor atunci cand ocupa pozitii de top? Reusesc femeile
sd aiba succes 1n leadershipul din organizatii? Ce trebuie sd faci in calitate de lider ca sa ai succes
in organizatia In care activezi? Este diferitd experienta intr-o pozitie de conducere pentru liderii de
gen feminin spre deosebire de cei de gen masculin? Care sunt factorii-cheie ce asigura succesul
pentru liderii de gen feminin atunci cand discutdm despre leadershipul in organizatii? Aceste
intrebari au reprezentat premisele actualei lucrari.
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Tn ultimele decenii, leadershipul feminin a evoluat Intr-un ritm rapid, iar prezenta femeilor
in pozitii de conducere a devenit tot mai vizibild si mai recunoscuta. Totusi, inca exista provocari
si bariere pe care femeile trebuie sa le depaseasca in drumul lor catre succes. Scopul acestei lucrari
este de a identifica si de a analiza factorii-cheie de succes, oferind astfel o imagine de ansamblu
asupra modului in care femeile isi pot dezvolta si folosi competentele si abilitatile de leadership
intr-un mod eficient in cadrul organizatiilor. Luand in considerare acest scop, obiectivele acestei
lucrari sunt de a vedea daca angajatii prefera lideri de acelasi gen, daca liderii de gen masculin
detin in mai mare masura anumite competente si abilitati spre deosebire de liderii de gen feminin
si invers, precum si existenta unei legéturi intre genul liderilor si stilurile adoptate de acestia.

2. Recenzia literaturii de specialitate

Leadershipul feminin a luat amploare in ultimul timp, iar pentru a intelege mai bine acest
fenomen au fost analizate urmatoarele concepte din perspectiva genului: evolutia femeilor in
mediul de afaceri, situatia actuala a leadershipului in organizatii, cu accent pe competente si
abilitati de succes 1n leadership si stilurile de conducere adoptate de catre lideri.

2.1 Evolutia rolului femeilor in mediul de business

Pentru inceput, va fi explorata evolutia femeilor in organizatii, punandu-se accentul pe
progresele si provocarile in ceea ce priveste accesul la pozitii de conducere si dezvoltarea
leadershipului feminin 1n organizatii.

In urma cu cateva decenii, femeile aveau acces extrem de limitat la pozitii de conducere,
intrucat majoritatea dintre ele erau detinute de barbati. Astfel, putem spune ca la acea vreme nu
existau foarte multi lideri de gen feminin. Insa, ce inseamna mai exact si fii un lider? Inseamna sa
fii un model pentru oamenii din jurul tau, sd ai influentd (Maxwell, 2002), scopul final fiind acela
de a atinge obiectivele organizatiei (Ursachi, 2005). Inseamna s ai capacitatea de a-i motiva si de
a fi constant alaturi de ei, Intrucat esti constient de faptul ca nu poti face totul de unul singur, iar
componenta umana este cea mai importantd. Mai mult, sa fii un lider inseamna sa fii ambitios, sa
ai curaj si o dorinti constanta de a evolua. In plus, pentru a fi lider trebuie sa fii deschis, un bun
ascultator (Koestanbaum, 2006). Si, totusi, de ce femeile nu aveau acces la aceste pozitii?

In urma recenziei literaturii de specialitate, am descoperit ci exista doua tipuri de factori
(Deputy, 2015), externi si interni, care au impiedicat femeile si ocupe functii de conducere. in
ceea ce priveste factorii externi, se pare ca principalele aspecte tin de atitudine, ambitie, succes,
intentie, emotii privite din perspectiva oamenilor din jur. Pe langa faptul ca fac parte din categoria
factorilor externi, restrictiile pe care societatea le-a impus de-a lungul timpului femeilor sunt
internalizate chiar de ele. Fetele sunt crescute cu asteptari traditionale privind rolurile de gen inca
de la nastere si sunt antrenate sa poarte aceste convingeri pe parcursul vietii (Radu & Nastase,
2011). O serie de variabile interne care sunt determinate de influenta societatii se manifesta prin
nivelul scazut al stimei de sine, slabiciuni referitoare la modul in care comunica si prin mentinerea
unor idei invechite despre leadership (Deputy, 2015).

Multi dintre acesti factori continud sa persiste in vietile femeilor si in zilele noastre, mai
ales atunci cand ne referim la parcursul lor profesional. Totusi, un aspect imbucurator este dat de
faptul ca nivelul si aparitia acestora s-au diminuat semnificativ. Aceasta evolutie a fost facilitata
de schimbdri in mentalitatea si perceptia societatii fatd de rolul femeilor in mediul de business
(Porterfield & Kleiner, 2005). Se pune accent mai mare pe meritocratie (Billing & Alvesson,
1989), abilitati si performanta, iar organizatiile recunosc tot mai mult importanta diversitatii si a
incluziunii in leadership (Silingiené & Stukaité, 2013). Tocmai pentru ci existi aceastd tendinta
ascendenta in randul femeilor de a intra Tn mediul de business, a fost formulatd prima ipoteza a
acestei cercetdri. Din moment ce femeile continud sa avanseze in pozitii cu responsabilitate din ce
in ce mai mare, cine le sustine? Sustin angajatii de gen feminin liderii de gen feminin?
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H1: Angajatii de gen feminin prefera sa aiba la conducere un lider de gen feminin in vieme
ce angajatii de gen masculin prefera sa aiba la conducere un lider de gen masculin.

In ciuda progreselor considerabile, inci exista multe provocari de depasit privind egalitatea
de gen in leadership. Barierele subtile ("glass ceiling™) (Kiamba, 2009), precum stereotipurile de
gen, continud sd influenteze procesele de recrutare, selectie, promovare si evaluare a performantei
personalului (Profiroiu & Nastaca, 2017), impiedicand uneori femeile sa isi atingd potentialul
maxim in mediul de business. Pentru a asigura un progres continuu $i 0 promovare a unei culturi
organizationale echitabile si incluzive, este esential sd se continue eforturile de constientizare si
promovare a egalitdtii de gen in leadership.

2.2 Competentele si abilitdtile unui lider de succes - o perspectiva de gen

In continuare, va fi evidentiat leadershipul in organizatii prin prisma genului. Mai exact,
vor fi subliniate competentele si abilitatile specifice celor doua genuri, masculin si feminin,
identificand asemanadrile si deosebirile dintre acestea.

Leadershipul masculin este asociat adesea cu trasaturi precum asertivitatea, luarea
deciziilor intr-un timp rapid si orientarea catre rezultate. Liderii de gen masculin sunt vazuti ca
fiind mai directi in comunicarea cu oamenii din jurul lor si mai concentrati pe atingerea
obiectivelor stabilite (Powell, 2012; Arnold & Loughlin, 2013). Acestia preiau rolul de lider,
bazandu-se pe atributele personale: curaj, incredere in sine (Silingien¢ & Stukaité, 2013). Din
cealalta perspectiva, leadershipul feminin tinde sd se axeze pe competente si abilitati ce tin de soft
management. Este adesea asociat cu trasaturi precum empatia, comunicarea eficienta, incredere in
sine si abilitdti de public speaking. Mai mult, ele preiau rolul de lider prin imaginea pe care $i-0
creeaza (Silingiené & Stukaité, 2013).

Unele studii (Ibarra & Obodaru, 2009; Zenger & Folkman, 2019) care au analizat cele doua
genuri in leadership prin intermediul mai multor competente si abilitdti detinute de un lider,
precum: viziune, inteligenta emotionald, influenta si motivare, tenacitate, oferirea recompenselor
si a feedback-ului, preluarea initiativei, lucrul in echipa, orientarea spre rezultate, arata ca exista
diferente semnificative intre cele doud, conducand detasat liderii de gen feminin la toate
competentele si abilitdtile, cu exceptia uneia. Cea care prezinta dificultate in randul femeilor este
viziunea strategicd. Dimpotrivd, alte studii (Ciolac, 2013) sustin cd nu existd diferente
semnificative intre leadershipul feminin si cel masculin atunci cand vorbim de competente, ci doar
la trasaturile ce tin de personalitate precum empatia sau capacitatea de a-i motiva pe cei din jur.

Avand in vedere competentele si abilitatile mentionate anterior, au fost formulate
urmatoarele doua ipoteze ale acestei cercetdri. Daca unii autori sustin ca femeile detin in mai mare
masurd anumite competente si abilititi spre deosebire de barbati si invers, ne dorim sa aflam daca
angajatii aleg acesti lideri prin prisma acestora.

H2: Angajatii care au la conducere lideri de gen masculin ii prefera pe acestia pentru ca
dau dovada de profesionalism, au viziune strategica, sunt eficienti si disciplinati, iar
angajatii care au la conducere lideri de gen feminin ii prefera pe acestia pentru ca sunt
empatici, optimisti, au carisma i o inteligenta emotionala bine dezvoltata.

H3: Angajatii care au la conducere lideri de gen masculin ii prefera pe acestia pentru ca
iau decizii rapide, isi asuma riscuri, preiau initiativa §i se adapteaza repede, iar angajatii
care au la conducere lideri de gen feminin ii prefera pe acestia pentru ca sunt creativi,
comunica eficient, incurajeaza lucrul in echipa si au capacitatea de a-i motiva pe cei din
jur.

Cu toate acestea, este important de subliniat faptul cd aceste preconceptii nu sunt universal
valabile. Fiecare persoana poate avea trasaturi de leadership care nu se Incadreaza strict in tiparele
de gen. Mai mult, trebuie sa recunoastem ca nu exista liderul perfect, iar femeile nu ar trebui
comparate cu bdrbatii cand vine vorba de leadership. Desi inca existd trasaturi de leadership
asociate in mod traditional cu genul, este important sd acceptdm existenta acestor prejudecati si sa
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admitem cd fiecare persoana poate aduce o contributie valoroasd organizatiei, indiferent de gen
(Baker, 2014).

2.3 Sub lumina diversitatii: stiluri de leadership eficiente

Asa cum am putut observa anterior, leadershipul feminin este diferit de cel masculin atunci
cand ne referim la competente si abilitati specifice unui lider. Fenomenul de leadership feminin a
luat amploare in ultimele decenii, femeile incepand sa ocupe pozitii de conducere din ce in ce mai
mult. Cu toate acestea, urmatoarele Intrebari care se pun sunt: Exista totusi o retetd a succesului?
Sunt femeile mai de succes decat barbatii atunci cdnd vorbim de conducerea cu stil a unei
organizatii?

Pentru a putea raspunde la aceste intrebari, mai intai trebuie sa definim succesul in cadrul
unei organizatii, cu accent pe succesul atunci cand esti la conducerea acesteia. Succesul de cele
mai multe ori este reflectat in cifre, iar in acest caz ne referim la performanta organizatiei si la
nivelul de motivare al angajatilor (Beltran, 2019; Fiaz et al., 2017).

Cand discutam despre stilul de leadership, ne referim la modul in care oamenii sunt dirijati,
motivati si antrenati de catre persoana aflatd la conducere, cu scopul de a atinge obiectivele
organizatiei (Al Khajeh, 2018). In ceea ce priveste stilul de leadership masculin, constatim ca
barbatii se impun prin prezenta lor, prin felul in care vorbesc si se prezinta. Acestia isi doresc sa
detina controlul si sa supravegheze indeaproape intreaga activitate pentru a se asigura ca totul va
iesi cum trebuie in final tocmai pentru ca sunt atidt de concentrati spre atingerea obiectivelor
organizatiei. Astfel, literatura de specialitate ne arata ca liderii de gen masculin adopta un stil de
leadership autoritar (Bass, 2000; Saseanu, Toma & Marinescu, 2014). Mai mult, pentru ca
rezultatele conteaza atat de mult pentru acestia, modul in care 1i rasplatesc pe angajatii lor
este pe masura. Intrucat un lider nu adopta un singur stil de leadership, ci se pliazd mai degraba
pe contextul in care se afla, liderii de gen masculin au, de asemenea, un stil de tip tranzactional
(Bass, 2000).

La polul opus se situeaza leadershipul feminin. Femeile se concentreaza pe interactiunea
dintre acestea si angajatii lor, pe motivarea si sustinerea acestora, pe dezvoltarea lor profesionala,
respectiv pe. Liderii de gen feminin sunt deseori perceputi ca fiind mai orientati spre o abordare
democraticd si participativa in luarea deciziilor, implicandu-si echipa in procesul decizional si
promovand un climat de lucru cooperativ (Saseanu, Toma & Marinescu, 2014). Acestea sunt de
cele mai multe ori mai receptive la nevoile si opiniile membrilor echipei, fiind capabile sa creeze
un mediu de lucru incluziv si s promoveze un echilibru intre viata profesionald si cea personala
(Bass, 2000; Saseanu, Toma & Marinescu, 2014). De asemenea, intrucat se axeaza pe dezvoltarea
continud a angajatilor, pe rezolvarea problemelor personale si profesionale ale acestora, precum si
pe dorinta de a creste organizatia, aspirand intotdeauna la lucruri marete, putem spune ca liderii
de gen feminin combina adesea stilul democratic cu cel transformational (Bass, 2000; Porterfield
& Kleiner, 2005). Unele studii sustin ca femeile in pozitii de conducere asigura performanta
organizatiei si de aceea este foarte importantd egalitatea de sanse, diversitatea si incluziunea atunci
cand e vorba despre posibilitatea de a promova (Beltran, 2019).

Important de mentionat este ca exista si studii care sustin cd nu exista o diferentd de gen In
ceea ce priveste stilurile de leadership tranzactional si transformational, intrucat atat femeile, cat
si barbatii opteaza pentru ele in egald masura (Ciolac, 2012). Insi, pentru ci in leadership cel mai
important aspect este componenta umana, cea mai buna cale de a afla daca un lider este de succes
sau nu este sa-i intrebi pe angajatii acestuia/acesteia si tocmai pentru ca literatura ne oferd studii
pentru ambele variante, ca existd diferente intre liderii de gen feminin si cei de gen masculin
referitoare la stilurile de leadership adoptate de cétre acestia sau nu, am vrut sa aflam de ce parte
va fi prezenta lucrare. Astfel, a fost formulata ultima ipoteza a acestei cercetari.

H4: Unii angajati prefera liderii de gen masculin, pentru ca acestia adopta un stil de
leadership autoritar si tranzactional in vreme ce unii angajati prefera liderii de gen
feminin, pentru ca acestea adopta un stil de leadership democratic si transformational.
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3. Metodologia cercetarii

Conform informatiilor din capitolul precedent, se constata faptul ca exista o legatura intre
competentele si abilitatile detinute de lideri, stilurile de leadership adoptate de cétre acestia si genul
lor. Astfel, prin intermediul acestei cercetari, vor fi evidentiate aceste aspecte din perspectiva
angajatilor. Mai exact, se va putea observa modul in care acestia isi privesc liderii, care sunt cele
mai importante competente si abilitati ale unui lider, stilurile de leadership adoptate de liderii lor,
precum si masura in care acestia le detin.

In acest sens, a fost realizati o anchetd pe bazi de chestionar autoadministrat. Acesta a
transmis spre completare catre persoanele care sunt angajate in prezent, avand varsta minima de
18 ani. Chestionarul a fost aplicat in perioada 14 Martie - 21 Aprilie 2024. Chestionarul este
alcatuit din 20 de intrebari cu variante prestabilite de rdspuns. Mai mult, acesta este impartit in
patru sectiuni, dupa cum urmeaza: acordul de participare in cadrul acestei cercetari; grupul tinta,
acesta fiind reprezentat de persoane care sunt angajate in momentul colectarii raspunsurilor; datele
demografice ale respondentilor; respectiv identificarea factorilor-cheie de succes in leadershipul
feminin. A rezultat un esantion de 271 de respondenti, iar in cadrul unei analize preliminare au
fost eliminati 16 respondenti care nu sunt angajati. Chestionarul a fost realizat cu ajutorul Google
Forms, iar respondentii l-au putut accesa prin intermediul  adresei  web:
https://forms.gle/rwJszYNgsG3E4dFE6. Dintre cele 255 de raspunsuri, 53,9% sunt de la femei si
46,1% de la barbati, aproximativ jumatate dintre acestia fiind cu varste cuprinse Intre 18 si 24 de
ani, care au studii superioare, avand finalizat ciclul de licenta.

De asemenea, in cadrul acestei cercetdri s-au avut in vedere cate zece competente si abilitéti
ale unui lider de succes, respectiv cate patru trasaturi specifice principalelor stiluri de leadership
(democratic, autoritar, laissez-faire, tranzactional, transformational, servant) ale caror rezultate vor
fi prezentate in capitolul urmator. Scalele competentelor si abilititilor (Ciolac, 2013; Silingiené &
Stukaité, 2013), precum si ale stilurilor de leadership adoptate (Eagly, Johannesen-Schmidt & Van
Engen, 2003; Fiaz et al., 2017; Kumar, 2018) au fost elaborate cu ajutorul unor cercetari anterioare
realizate pe aceste teme. Mai mult, a fost analizata si consistenta acestor scale cu scopul de a evalua
adecvarea acestora pentru analizele ulterioare (Tabelul 1).

Tabelul 1
Consistenta scalelor utilizate in cadrul cercetirii
Variabile Itemi Medie Deviatie standard Cronbach Alpha
Competente lider 10 4,14 0,566 0,842
Abilitati lider 10 4,06 0,644 0,876
Stil democratic 4 3,76 0,911 0,926
Stil autoritar 4 3,79 0,979 0,916
Stil laissez-faire 4 3,11 1,155 0,934
Stil tranzactional 4 3,42 0,946 0,871
Stil transformational 4 3,24 1,131 0,948
Stil servant 4 3,15 1,165 0,955

Sursa: conceptie proprie

in tabelul de mai sus au fost calculati coeficientii Cronbach Alpha pentru a evalua
consistenta internd a scalelor referitoare la competentele, abilitatile si stilurile de leadership
adoptate de un lider. Valoarea acestora este mai mare de 0,7, ceea ce inseamna ca scalele au fost
realizate corespunzator (Taber, 2018).

Metodele de analizd a datelor sunt reprezentate de testul chi-square, care a fost aplicat
pentru a evidentia daca exista o legatura intre genul angajatilor si genul liderului pe care acestia il
preferd, respectiv un alt test pentru a arata legatura dintre genul liderilor actuali si masura in care
acestia detin competente si abilitdti de leadership, precum si stilurile de leadership pe care le
adopta. Pentru a vedea daca variabilele mentionate anterior indeplinesc sau nu criteriile pentru
efectuarea testelor parametrice, au fost aplicate testele Kolmogorov-Smirnov si Shapiro-Wilk
(Tabelul 2).
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Tabelul 2
Testarea normalititii variabilelor
Variabile _ _KoImogorov—Smirnov _ Shapiro-Wilk
Statistic df p Statistic df p
Competente lider 0,081 255 0,000 0,914 255 0,000
Abilitéti lider 0,109 255 0,000 0,918 255 0,000
Stil democratic 0,105 255 0,000 0,954 255 0,000
Stil autoritar 0,156 255 0,000 0,929 255 0,000
Stil laissez-faire 0,108 255 0,000 0,953 255 0,000
Stil tranzactional 0,104 255 0,000 0,973 255 0,000
Stil transformational 0,101 255 0,000 0,962 255 0,000
Stil servant 0,099 255 0,000 0,951 255 0,000

Nota: df - grade de libertate
Sursa: conceptie proprie

Conform datelor din tabel, testele Kolmogorov-Smirnov si Shapiro-Wilk sunt
semnificative statistic (p < 0,001), ceea ce denota o indepartare de la distributia normala a datelor.
Astfel, cel de-al doilea test utilizat in cadrul acestei cercetari este testul Mann-Whitney. Acesta
este echivalentul neparametric al testului T pentru esantioane independente, fiind folosit atunci
cand variabilele nu corespund criteriilor pentru efectuarea testelor parametrice, asa cum s-a
intamplat si in cazul de fatd. In acest sens, pentru compararea celor doud grupuri, nu se va lua in
considerare media acestora, ci mediana (McKnight & Najab, 2010).

4. Analiza rezultatelor

Tn continuare, vor fi prezentate rezultatele acestei cercetari. Prelucrarea si analiza datelor a
fost realizata cu ajutorul programului SPSS 29 (Statistical Package for Social Sciences).

Prima ipoteza face referire la legatura dintre genul angajatilor si preferinta acestora pentru
genul liderului ideal. Analiza acesteia a fost realizata prin aplicarea testului chi-square, iar
rezultatele sunt prezentate in Tabelul 3.

Tabelul 3
Legatura dintre genul angajatilor si genul liderului ideal
Lider ideal . - .
Criteriu Masculin (M) | Feminin (F) Testul chi-square Coeficientul Phi
N % N | % %’ p () p
.. Masculin (M) | 100 39,2 22 8,6
Angajati Feminin (F) 29 114 104 | 408 92,140 0,000 0,601 0,000

Nota: N - numarul de cazuri, p - probabilitatea statistica
Sursa: conceptie proprie

Conform tabelului de mai sus, putem observa ca existd o legdtura semnificativa de
intensitate ridicatd intre genul angajatilor si genul liderului ideal pentru acestia (x%q) = 92,140;
p <0,001; ¢.=0,601; p <0,001). Altfel spus, angajatii de gen feminin prefera sa aiba la conducere
mai degraba o femeie, iar angajatii de gen masculin prefera s aiba ca lider mai degraba un barbat.
Acesta este un aspect imbucurator avand in vedere tendinta ascendenta a femeilor de a ocupa o
functie de conducere, deoarece inseamna ca femeile sprijina femeile, iar in acest ritm vor continua
sd intre Tn mediul de business si sa aspire catre obiective marete din ce in ce mai multe femei.

A doua ipoteza face referire la legdtura dintre genul liderilor actuali ai respondentilor si
masura in care acestia detin competentele unui lider de succes. Analiza ipotezei a fost efectuata
prin folosirea testului Mann-Whitney, iar rezultatele sunt ilustrate in Tabelul 4.
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Tabelul 4
Legatura dintre genul liderilor actuali si competentele unui lider de succes
Criteriu ralr\l/glgidljﬁor rar?gL;trJT’Eiilor Wm?::y- U z Asymptotic
Competente '\é':;ﬁ‘;'lf %:fg gggggg 5865,000 -3,509 0,000
Profesionalism '\é':;‘:l‘;'lf 1947%587 ig;gigg 4683,500 -6,492 0,000
Viziune strategica '\é':;ﬁ‘r*]'lf 19513: 56:’ 2927849é 6000 4075,000 7,143 0,000
Disciplina '\F":;CI‘;'I'[:‘ 19532”7338 292973055,6000 4264,000 6,792 0,000
Ambitie '\F":;CI‘;'I'[:‘ gigg 12;22:88 7579,000 -0,594 0,552
Empatie '\F":;CI‘:]'I'[:‘ iggg; ﬁggg:gg 4093,000 -6,906 0,000
Optimism '\é':rsncl‘lf]'l': 12222 1‘;22228 3818,500 7,416 0,000
Etica '\é':rsncl‘lf]'l': g;g? 122;288 7801,000 -0,187 0,851
Carisma '\é':rsncl‘lf]'l': 12232 ﬁgg;gg 3882,000 7,297 0,000
Eficienta '\F":;"I‘r‘]'l'r:‘ 12232 12235:88 5066,000 5,208 0,000
e i it 0 | | an | am

Sursa: conceptie proprie

Pe baza rezultatelor testului Mann-Whitney evidentiate in Tabelul 4, se poate sublinia
faptul ca, la nivel general, In ceea ce priveste competentele pe care liderii respondentilor le detin
vazute din perspectiva lor, exista diferente semnificative statistic (U = 5865,000; p < 0,05). Astfel,
analizand aceste diferente, putem constata ca liderii de gen feminin detin in mai mare masura
competentele unui lider de succes fatd de liderii de gen masculin din punctul de vedere al
angajatilor acestora (Media rangurilor = 147,17; Media rangurilor = 114,36). Astfel, se pare ca
perceptia respondentilor corespunde cu rezultatele din literatura de specialitate (Ibarra & Obodaru,
2009; Silingiené & Stukaité, 2013; Zenger & Folkman, 2019). Mai mult, toate diferentele dintre
cele doud categorii sunt semnificative statistic, mai putin cele referitoare la eticd si ambitie (p >
0,05). Altfel spus, liderii de gen masculin dau dovadd de mai mult profesionalism (Media
rangurilor = 149,57; Media rangurilor = 97,68), sunt mai disciplinati (Media rangurilor = 152,38;
Media rangurilor = 93,73) si au o viziune strategica mai buna (Media rangurilor = 153,65; Media
rangurilor = 91,94), in vreme ce liderii de gen feminin sunt mai empatici (Media rangurilor
163,89; Media rangurilor = 102,47), optimisti (Media rangurilor = 166,48; Media rangurilor
100,63), carismatici (Media rangurilor = 165,88; Media rangurilor = 101,05) si o inteligenta
emotionald mai dezvoltatda (Media rangurilor = 161,13; Media rangurilor = 104,43). Cu toate
acestea, femeile sunt mai eficiente decat barbatii atunci cand sunt la conducere din perspectiva
angajatilor (Media rangurilor = 154,71; Media rangurilor = 109,00).

Urmatoarea ipoteza face trimitere la legatura dintre genul liderilor actuali ai respondentilor
st gradul in care acestia detin abilitatile unui lider de succes. Analiza ipotezei a fost realizata prin
aplicarea testului Mann-Whitney, iar rezultatele sunt subliniate Th Tabelul 5.
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Tabelul 5
Legitura dintre genul liderilor actuali si abilititile unui lider de succes
Criteriu ra%eudriiallor rar?;LT:ﬁor Wm{tjlr?er; U z Asymptotic
Abilititi “é':;cl‘;'l'r? ﬁg;g 1233288 5690,000 | -3,811 0,000
Comunicare eficienta “é':;cl‘;'l': Eg‘;’g igigggg 5278500 | -4,923 0,000
Creativitate “é':;cl‘;'l': igg;g 1?2?;‘28 4189500 | -6,721 0,000
Lucru in echipa “é':;cl‘;'l': iggg‘;’ i?gjﬁ:gg 4418000 | -6,313 0,000
Motivatie '\é'ea‘;cl‘r’]'lr 12232 123?288 4713000 | -5,761 0,000
Adaptabilitate '\F":;?r‘]'lf ﬂg;g i;ggggg 6072,000 | -3,326 0,001
Luare decizii '\FA:;C::.: %‘jzgj ﬂggggg 5389500 | -4673 | 0,000
Delegare sarcini h!:rsncul:\t? ﬁijg iggig:gg 6139,000 | -3,225 0,001
Asumare risc h!:rsncul:\t? ﬁfigg iégggﬁg 5125000 | -5,123 0,000
Preluare initiativa h!:rsncul:\t? ﬁéég ﬂggg:gg 5917,000 | -3,683 0,000
Minutiozitate '\é':;cl‘r’]'lr fgé?; 1‘71;3388 3568,000 | -7,873 0,000

Sursa: conceptie proprie

La nivel general, in ceea ce priveste abilitatile pe care liderii respondentilor le detin, vazute
din perspectiva angajatilor, exista diferente semnificative statistic (U = 5690,000; p < 0,001).
Asadar, prin analiza acestor diferente, putem observa ca liderii de gen feminin detin In mai mare
masurd abilitatile unui lider de succes fatd de liderii de gen masculin (Media rangurilor = 148,82;
Media rangurilor = 113,19). In ceea ce priveste abilitatile, se pare ci si de aceasta dati se confirma
unele studii (Ibarra & Obodaru, 2009; Silingiené & Stukaité, 2013; Zenger & Folkman, 2019),
intrucat liderii de gen masculin iau decizii rapide (Media rangurilor = 144,83; Media rangurilor =
104,34), is1 asuma mai multe riscuri (Media rangurilor = 146,60; Media rangurilor = 101,85) si au
initiativd (Media rangurilor = 141,29; Media rangurilor = 109,32), in vreme ce liderii de gen
feminin sunt mai creativi (Media rangurilor = 162,98; Media rangurilor = 103,12), incurajeaza
lucrul in echipa (Media rangurilor = 160,82; Media rangurilor = 104,65), sunt foarte atenti la detalii
(Media rangurilor = 168,84; Media rangurilor = 98,95) si comunica eficient cu angajatii lor (Media
rangurilor = 152,70; Media rangurilor = 110,43).

Ultima ipoteza se refera la legatura dintre genul liderilor actuali ai respondentilor si stilurile
de leadership adoptate. Analiza acestei ipoteze a fost realizatd prin intermediul testului Mann-
Whitney, iar rezultatele sunt prezentate in Tabelul 6.

Tabelul 6
Legitura dintre genul liderilor actuali si stilurile de leadership adoptate
Criteriu ra'r\1/g|;eudriiallor rarslgm'?lor Wm?:g;/- U z Asymptotic
stil democratic '\F":;ﬁ‘:]'lr 12‘1“1"3 i?ggigg 4380500 | -6,087 | 0,000
Stil autoritar “F":;i‘:]'lr 19502393 2926%195%000 3974000 | -6,790 | 0,000
Stil laissez-faire “é':;cl‘:]'l': ?;ggo 29360305%000 3964,000 | -6,794 0,000
Stil tranzactional “S:;CI‘:I? g%gz ijggg:gg 6865000 | -1,785 0,074
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- Media Suma Mann- .
Criteriu rangurilor rangurilor Whitney U z Asymptotic
. . Masculin 107,30 15988,00
Stil transformational Eeminin 157.09 16652,00 4813,000 -5,328 0,000
. Masculin 102,68 15299,50
Stil servant Feminin 163,50 17340.50 4124,500 -6,519 0,000

Sursa: conceptie proprie

In ceea ce priveste stilul de leadership adoptat prin prisma genului, se pare cd exista
diferente semnificative statistic pentru stilurile analizate din perspectiva angajatilor, mai putin cel
tranzactional (p > 0,05). Liderii de gen masculin combina stilul autoritar (Media rangurilor =
154,33; Media rangurilor = 90,99) cu cel laissez-faire (Media rangurilor = 154,40; Media
rangurilor = 90,90), axandu-se pe rezultate, iar liderii de gen feminin se concentreaza pe oameni,
osciland Tintre stilurile democratic (Media rangurilor = 161,17; Media rangurilor = 104,40),
transformational (Media rangurilor = 157,09; Media rangurilor = 107,30) si servant (Media
rangurilor = 163,59; Media rangurilor = 102,68).

5. Discutii

Se poate remarca faptul ca leadershipul feminin se afla pe o tendintd ascendenta, iar
aspectele abordate n cadrul acestei lucrari sunt cele referitoare la calitatile, abilitatile si stilurile
de leadership adoptate de catre lideri, observate si apreciate de catre angajatii acestora. O astfel de
perspectiva redd atmosfera de la locul de munca, dinamica relatiei angajat-lider, precum si
imaginea de ansamblu a unui lider de succes.

Daca discutam despre competentele si abilitatile unui lider in sens general, se pare ca
femeile le detin Tnh mai mare masura spre deosebire de barbati. Daca privim mai atent, constatdm
faptul ca existd o legaturd intre genul liderului si competentele si abilitatile pe care le detine.
Conform studiilor lui Powell (2012), Arnold si Loughlin (2013) si Silingiené si Stukaité (2013),
liderii de gen masculin sunt orientati spre rezultate, iar liderii de gen feminin sunt orientati spre
oameni. Mai exact, barbatii sunt mai directi si se axeaza pe realizarea obiectivelor stabilite, in
vreme ce femeile sunt foarte empatice, comunica eficient cu angajatii si ii motiveaza. Conform
rezultatelor acestei cercetari, remarcdm diferente semnificative intre competentele si abilitatile
detinute de liderii de gen feminin si masculin, mai putin atunci cand discutam de eticd si ambitie.
Barbatii sunt profesionisti, disciplinati au o viziune strategica foarte buna, iau decizii, 151 asuma
riscuri si au mai multd initiativa, In vreme ce femeile sunt empatice, optimiste, creative, atente la
detalii, comunica eficient, Incurajeaza lucrul in echipa si au o inteligentd emotionala ridicata. Cu
toate acestea, indiferent de gen, liderii respondentilor se pare ca sunt corecti si foarte hotarati in
ceea ce priveste traseul lor profesional.

Cand vorbim despre stilurile de leadership adoptate, important de mentionat este cd nu
exista un anumit stil ideal si nici o anumita retetd a succesului. Stilul adoptat diferd in functie de
mai multe aspecte. Totusi, se remarca diferente semnificative intre stilurile de conducere ale
liderilor in functie de gen. Liderii de gen feminin preferd sa adopte stiluri democratice,
transformationale sau de tip servant, iar liderii de gen masculin adopta mai degrabd stiluri
autoritare sau laissez-faire. Altfel spus, femeile se preocupa mai mult de starea angajatilor si modul
in care acestia lucreaza, in vreme ce barbatii se concentreazd pe obtinerea rezultatelor, spunand
clar de la inceput ce vor, iar apoi intervin doar daca este cazul. Cu toate acestea, indiferent de gen,
liderii stiu sd isi rasplateasca angajatii atunci cand isi indeplinesc sarcinile.

Aceastd lucrare vine in completarea unor studii anterioare care sustin ca barbatii sunt
orientati spre rezultate, fiind autoritari, buni profesionisti cu o viziune strategica bine conturata,
impunand ordine si disciplina in randul angajatilor (Bass, 2000; Powell, 2012; Arnold & Loughlin,
2013; Saseanu, Toma & Marinescu, 2014), in vreme ce femeile sunt orientate spre oameni,
aplicand stiluri democratice si transformationale, fiind empatice, ambitioase, avand capacitatea de
a-i motiva pe cei din jur, de a comunica eficient cu ei, incurajand mai degraba lucrul in echipa
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decat cel individual (Bass, 2000; Porterfield & Kleiner, 2005; Silingiené & Stukaité, 2013;
Saseanu, Toma & Marinescu, 2014). Mai mult, aceasta lucrare contribuie la conturarea imaginii
leadership-ului feminin pentru literatura de specialitate. De asemenea, rezultatele acestei cercetari
sustin evolutia femeilor in pozitii de conducere, aratand chiar sustinerea pe care acestea o au din
partea angajatilor, mai ales cei de gen feminin. Desi liderul ideal nu are un anumit gen, putem
observa ca exista diferente semnificative atunci cand ne referim la detinerea anumitor competente,
abilitati sau aplicarea anumitor stiluri de leadership. De aceea, este important de studiat modul in
care conduc liderii in functie de gen. In acest mod putem descoperi cine se pricepe mai bine si la
ce anume, exact ca 1n cazul acestei lucrari, cu scopul de a incuraja si adopta o conducere bazata pe
diversitate si egalitate de sanse.

Aceastd lucrare contribuie la conturarea imaginii leadership-ului feminin, aducéand
numeroase explicatii privind competentele, abilitatile si stilul de leadership adoptat de cétre un
lider prin prisma genului.

6. Concluzii

Traim intr-o societate aflati in continua schimbare, cu provociri ce se ivesc la tot pasul. In
ultimele decenii s-au putut observa schimbari in ceea ce priveste conducerea organizatiilor.
Leadershipul feminin a devenit un fenomen din ce in ce mai discutat si analizat de specialisti.
Femeile au capatat mai mult curaj si au Inceput sa intre in mediul de business si sd ocupe functii
de conducere din ce in ce mai mult. Unii autori sustin cd modul de conducere al femeilor este mai
eficient decét cel al barbatilor, in vreme ce unii autori spun ca nu exista diferente semnificative in
acest sens. Astfel, aceasta lucrare a vrut sa vada daca intr-adevar exista vreo diferenta sau nu intre
cele doud genuri, insd mai mult, a vrut sa evidentieze si care sunt pasii catre succes in leadership
si ce categorie reuseste sa faca asta mai bine: femeile sau barbatii? Prin urmare, prezenta lucrare a
avut scopul de a identifica si analiza factorii de succes, ilustrdnd o imagine mai clara asupra
leadership-ului in organizatii, aplicand criteriul genului. Factorii de succes au fost prezentati si
analizati sub forma competentelor si abilitatilor de succes ale liderilor, precum si a stilurilor de
leadership adoptate de catre acestia. In acest sens, a fost realizati o cercetare care s-a adresat
persoanelor angajate cu varsta minima de 18 ani, rezultand un esantion de 255 de respondenti.

Rezultatele cercetdrii indica faptul cd exista diferente semnificative intre femei si barbati
atunci cand vine vorba de conducerea unei organizatii. Se pare ca liderii de gen feminin detin in
mai mare masurd competentele si abilitatile necesare pentru a avea performanta si pentru a motiva
corespunzator angajatii. De asemenea, stilurile de leadership adoptate de catre femei sunt
considerate a fi mai eficiente de catre angajati. Se poate observa asadar ca existd o legaturd stransa
intre genul liderului si anumiti factori-cheie Tn leadership. Un aspect interesant este dat de faptul
ca femeile aflate in pozitii de executie sustin femeile in pozitii de conducere, ceea ce inseamna ca
leadershipul feminin va continua sa aiba o tendinta ascendenta.

Limitele cercetdrii sunt date de marimea redusa a esantionului si perioada scurtd de
colectare a raspunsurilor. Astfel, pentru cercetarile urmétoare ar trebui sd creasca numarul
respondentilor si sa fie prelungita perioada de administrare a chestionarului, pentru a avea rezultate
cat mai aproape de situatia reald din mediul de business. De asemenea, ar trebui analizata si
perspectiva liderilor asupra acestor factori de succes, pentru a putea contura o imagine ampla si
corectd a situatiei leadershipului din organizatii din perspectiva genului.
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