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Rezumat: Studiul analizeaza impactul stilurilor de leadership asupra motivatiei angajatilor, concentrdandu-se pe trei
abordari principale: autoritar, participativ si delegativ. De asemenea, arata cum influenfeaza modul in care angajatii
percep implicarea in luarea deciziilor, autonomia si colaborarea in cadrul organizatiei. Pentru demonstrarea teoriei
a fost realizata o cercetare, unde s-a utilizat metoda anchetei pe baza de chestionar. Acesta a fost aplicat unui esantion
de 177 de respondenti care lucreaza in diverse domenii de activitate. Analiza statistica a fost realizata utilizand testul
t, care a comparat perceptiile barbatilor si femeilor asupra fiecarui stil de leadership. Studiul aratd ca barbatii percep
leadership-ul autoritar mai favorabil decdt femeile, in timp ce leadership-ul participativ si delegativ sunt percepute
in mod similar de ambele grupuri. Concluziile cercetarii subliniaza importanta alegerii unui stil de leadership adecvat
in functie de echipa si contextul organizational, pentru a creste motivatia §i performanta angajatilor.

Cuvinte cheie: stiluri de leadership, autoritar, participativ, delegativ, motivatie intrinseca, motivatie extrinseca.

Abstract: The study analyzes the impact of leadership styles on employee motivation, focusing on three main
approaches: authoritarian, participative, and delegative. It also examines how these styles influence employees’
perception of involvement in decision-making, autonomy, and collaboration within the organization. To support the
theory, a survey-based research method was used. The questionnaire was administered to a sample of 177 respondents
working in various fields. Statistical analysis was conducted using the t-test, which compared men's and women's
perceptions of each leadership style. The study shows that men perceive authoritarian leadership more favorably than
women, while participative and delegative leadership styles are perceived similarly by both groups. The research
conclusions highlight the importance of choosing an appropriate leadership style based on the team and
organizational context to enhance employee motivation and performance.
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1. Introducere

Leadership-ul este o functie a managementului prin care se evidentiaza abilitatea liderilor
de a indruma membrii unei organizatii pentru atingerea obiectivelor stabilite. Asa cum a afirmat
Rainey (1997), aceasta definitie generala aduce in discutie concepte precum putere, influenta sau
autoritate. Multi cercetatori (Rainey, 1997; Hogan si Kaiser, 2005; Gardner et al., 2009) considera
ca leadership-ul este un fenomen complex, care abordeaza modalitatile de ghidare, organizare,
motivare si dezvoltare a unei firme, unde comunicarea este cheia catre succes. De asemenea,
Stogdill (1950) afirma ca leadership-ul presupune capacitatea de a ghida si motiva un grup cétre
atingerea unor obiective comune. Pentru a fi posibil acest lucru, sunt necesare anumite conditii,
precum existenta unui grup cu un scop comun si diferentierea rolurilor membrilor. Ca urmare,
leadership-ul apare atunci cand existd o nevoie de coordonare si indrumare in cadrul unui grup
(Stogdill, 1950).

Studii precum cele ale lui Gardner et al. (2009) subliniazd importanta comunicarii in
leadership, dar totusi, putine studii au incercat sa descrie stilurile de comunicare folosite de lideri
in interactiunile lor zilnice cu angajatii.

Scopul acestei lucrari este de a identifica diferentele semnificative intre mediile celor doua
grupuri de gen in ceea ce priveste perceptia asupra stilurilor de leadership, utilizand testul t pentru
comparatii statistice. Proiectul este compus din doua parti. In prima parte se defineste leadership-
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ul, unde sunt enumerate si explicate stilurile de leadership, iar in a doua parte sunt detaliate efectele
acestora asupra motivarii angajatilor si elementele metodologice care au stat la baza studiului,
incluzand descrierea esantionului, instrumentele de cercetare si metodele de analizi utilizate. In
cadrul analizei, a fost aplicat testul t pentru a compara perceptia asupra stilurilor de leadership
(participativ, autoritar si delegativ) intre respondentii de gen masculin si feminin. De asemenea,
sunt mentionate strategii pe care liderii le pot aplica pentru Tmbunatatirea conducerii.

2. Conceptul de leadership si stilurile de leadership

Leadership-ul este unul dintre cele mai importante subiecte din stiintele umane si unul
dintre cele mai putin intelese. Acesta abordeazd modul de organizare a efortului colectiv si este
esential pentru eficienta si succes (Hogan si Kaiser, 2005). In prezent, oamenii cauta lideri care si
le ofere stabilitate si o orientare bund. O viziune puternica si originald uneste echipele si le ofera
un scop comun. Cu fiecare decizie si actiune, un lider isi formeaza reputatia si Indruma echipa
citre succesul dorit. In timp ce liderii etici dau un exemplu pozitiv, colaboreazi cu echipa si o
sprijina, cei care abuzeaza de putere creeaza un mediu de lucru nefavorabil care descurajeaza
angajatii (Jain si Sharma, 2013). Stilurile de leadership definesc modul in care un lider inspira,
ghideaza si motiveaza o echipa, reflectandu-se in toate actiunile sale (Bhargavi si Yaseen, 2016).

Fiecare stil de leadership are un impact diferit asupra motivatiei angajatilor si poate afecta
nivelul lor de implicare, satisfactie si performanta la locul de munca. Motivatia intrinseca apare
atunci cand desfasuram o activitate din purd placere si satisfactie, fara a astepta o recompensa
externi (Ryan si Deci, 2000). in contrast, motivatia extrinseca este determinati de factori externi,
precum recompense sau obligatii. Pentru a experimenta motivatia intrinseca, este esential sa avem
un sentiment de autonomie si control asupra activitdtii, ceea ce ne poate spori increderea in
propriile abilitati (Ryan si Deci, 2000). Cel mai inalt nivel al acestei motivatii este cunoscut sub
numele de ,flux”, o stare In care suntem complet absorbiti de ceea ce facem si resimtim o
satisfactie maxima (Csikszentmihalyi, 1997).

Stilul de leadership autoritar este caracterizat prin control strict care rezulta efecte negative
asupra interactiunii In echipa si performantei angajatilor. Sub acest stil de leadership, angajatii pot
fi mai putin motivati sa depuna eforturi suplimentare din cauza atitudinii acestora (Chen et al.,
2014). Un lider autoritar descurajeazad angajatii In a-si da interesul in dezvoltarea unor noi idei, iar
acestia vor considera ca eforturile lor nu vor fi recompensate, asa ca schimbarile la locul de munca
nu sunt mereu primite cu bratele deschise (Chen et al., 2014; Yoshikawa et al., 2019). Motivatia
angajatilor scade pentru ca nu au libertatea de a-si exprima ideile. Totusi, unii angajati pot lucra
eficient in acest stil deoarece preferd instructiuni clare (Harms et al., 2018). In acest stil de
leadership, motivatia vine si din stimulente economice, care sunt externe si legate direct de
performanta (Fiaz et al., 2017).

Leadership-ul democratic propune un mod de a conduce care ii implicd activ pe angajati.
Acest tip de leadership este ca un proces colaborativ, in care puterea este impartita, iar
interactiunea constructivd si libertatea sunt promovate. Aceastd abordare sprijind invatarea,
dezvoltarea si echilibrul intr-o echipa (Philip, 2020). Activitatile si sarcinile atribuite sunt discutate
in cadrul primelor intdlniri, unde se realizeaza si distribuirea responsabilitatilor. Liderul nu isi
impune autoritatea si ramane impartial, incurajdnd membrii echipei sd comunice deschis cu el.
Leadership-ul democratic acceptd diferentele de abilitati si potential dintre oameni. Prin urmare,
responsabilitatile fiecarui membru sunt adaptate in functie de capacitatile sale (Philip, 2020). Acest
stil de leadership se bazeaza pe incredere si pe convingerea ca un mediu colaborativ favorizeaza
performanta si satisfactia angajatilor (Jones et al., 2016). Este asociat mai mult cu motivatia
intrinsecd deoarece accentueaza implicarea, autonomia si responsabilitatea angajatilor, aspecte
care stimuleaza dorinta de a performa din interiorul individului (Jones et al., 2016).

Leadership-ul delegativ poate imbunatati foarte mult performanta unei echipe. Prin
implicarea membrilor in procesul decizional, delegarea aduce satisfactia si motivatia acestora,
stimuldnd creativitatea si inovatia. Printr-o delegare eficientd, liderii pot dezvolta o mentalitate
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colectiva bazata pe incredere si colaborare, contribuind la succesul pe termen lung al companiei
(Muhammad et al., 2023). Conform Karnawati (2021), acest stil de leadership este cunoscut si sub
denumirea de ,Laissez-faire” deoarece liderul ofera echipei libertate totala in atingerea
obiectivelor si le permite sd decida singuri cum sd actioneze. Leadership-ul delegativ functioneaza
cel mai bine atunci cand membrii echipei sunt competenti si pot lua decizii fara supraveghere
stricta. In situatiile care necesitd reactii rapide, acest stil poate fi mai putin eficient deoarece
procesul decizional devine mai lent din cauza implicarii tuturor in luarea deciziilor (Karnawati,
2021). Acest lucru poate fi motivant pentru cei care sunt independenti si 1si gestioneaza eficient
sarcinile, dar poate duce la scaderea motivatiei in cazul celor care necesita mai mult sprijin
(Muhammad et al., 2023). Implicarea angajatilor in luarea deciziilor si planificarea strategiilor
poate creste motivatia si satisfactia la locul de munca.

3. Dezvoltarea ipotezelor cercetarii

Motivatia angajatilor este strans legatd de stilul de leadership, desi impactul difera intre
organizatii. Fiaz et al. (2017) considerd motivatia un aspect esential al leadershipului si subliniaza
ca un lider eficient 11 inspird pe oameni sd contribuie la succesul echipei. Rosener (1990) a
constatat, pe baza autoevaluarilor, ca barbatii au tendinta de a adopta un stil de leadership autoritar,
studiu dedicat femeilor care sunt In pozitia de conducere, a evidentiat ca socializarea si parcursul
profesional influenteaza diferentele in stilurile de conducere. Femeile intervievate au declarat ca
modul lor de a conduce s-a dezvoltat In mod natural (Rosener, 1990).

Pe baza acestor constatari privind relatia dintre stilurile de leadership si motivatia
angajatilor, urmatoarele ipoteze de cercetare sunt formulate pentru a valida aceste influente n
mod concret pentru respondentii de gen masculin si feminin.

HI: Femeile tind sa perceapa leadership-ul participativ mai favorabil decat barbatii.

Leadership-ul democratic promoveaza colaborarea si implicarea activd a angajatilor in
procesul decizional, ceea ce duce la cresterea motivatiei acestora, deoarece se simt valorizati si
respectati pentru contributiile lor (Philip, 2020). Studiile empirice au ardtat cd femeile prefera un
stil de leadership mai participativ decat barbatii, ceea ce poate contribui la reducerea diferentelor
in accesul la pozitiile de conducere (Hackman et al., 1992).

H?2: Barbatii au o preferinta mai mare pentru stilul de leadership autoritar decdt femeile.

Leadership-ul autoritar se caracterizeaza prin control strict si conformitate, avand un
impact negativ asupra interactiunilor in echipd si performantei angajatilor (Harms et al., 2018).
Motivatia angajatilor provine in principal din recompense externe, cum ar fi stimulentele
economice si recunoasterea formala, dar lipsa de autonomie poate reduce motivatia intrinseca (Fiaz
et al,, 2017). Anumite studii au indicat ca barbatii prefera stilul de leadership autoritar, iar
majoritatea angajatilor considera liderii de gen masculin ca fiind mai eficienti. De asemenea,
acestia au exprimat o preferintd mai mare pentru liderii de gen masculini fata de cei de gen feminini
(Rhee si Sigler, 2015).

H3: Barbatii tind sa perceapa leadership-ul delegativ mai favorabil decadt femeile.

Acest stil de leadership oferd angajatilor autonomie in luarea deciziilor si gestionarea
sarcinilor, ceea ce stimuleazd motivatia intrinseca si responsabilitatea personald (Muhammad et
al., 2023). Prin implicarea echipei in decizii si planificarea strategiilor, liderul creeaza un mediu
in care angajatii sunt apreciati si incurajati sa isi manifeste creativitatea si initiativa (Hasnawati,
2021). Totusi, in situatiile care necesitad reactii rapide sau in echipe cu competente mai reduse,
acest stil poate duce la incertitudine si demotivare deoarece lipsa unei directii clare poate face ca
angajatii s nu se simta suficient de sustinuti (Muhammad et al., 2023). Un studiu arata ca liderii
de gen feminin sunt mai directi in abordarile lor decat cei de gen masculin, In timp ce barbatii tind
sa fie mai orientati spre stilul delegativ. De asemenea, femeile manifesta o inclinatie mai mare
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citre un stil de leadership sustinitor si mai putin citre unul delegativ, comparativ cu barbatii. In
ceea ce priveste relatia dintre genul unui lider si flexibilitatea stilului sdu de leadership, cercetarile
indica faptul ca liderii de gen masculin au o flexibilitate mai mare in adoptarea diferitelor stiluri
de leadership, in special cel delegativ, pe cand liderii de gen feminin se dovedesc a fi mai putin
flexibili in acest sens (Chacha, 2011).

4. Metodologia cercetarii

Pentru realizarea acestei cercetdri, s-a utilizat metoda anchetei pe bazd de chestionar.
Acesta a fost realizat in Google Forms, distribuit respondentilor in perioada 11.03.2025-
20.03.2025, iar criteriul de selectie al chestionarului a fost ca participantii s fie angajati In prezent.
Aceastd metodd a permis colectarea unui volum semnificativ de date relevante privind perceptia
persoanelor asupra stilurilor de leadership si a impactului acestora asupra motivatiei. Esantionul
cercetarii a fost format din 177 de persoane din diverse domenii de activitate, asigurand o
perspectiva variatd asupra stilurilor de leadership. Procesul de cercetare a fost structurat in mai
multe etape pentru a asigura o analiza riguroasa a relatiei dintre stilurile de leadership si motivatia
angajatilor.

Chestionarul folosit in aceastd cercetare a fost Tmpartit in mai multe sectiuni, fiecare
concentrandu-se pe un aspect diferit legat de leadership si motivatia angajatilor. Astfel, au fost
incluse intrebari despre stilurile de leadership participativ, autoritar si delegativ. Pentru fiecare
tema, respondentii au fost rugati sa 1si exprime nivelul de acord cu diferite afirmatii, utilizand o
scala Likert in 5 trepte, de la 1 (,,Total dezacord”) la 5 (,,Acord total”). Fiecare categorie a avut
cate 5 afirmatii, iar scorurile au fost calculate prin media raspunsurilor.

Participantii la chestionar provin din domenii diferite, insd majoritatea ocupd functii de
executie, ceea ce le ofera o perspectiva clara asupra modului in care sunt influentati de stilul de
conducere al superiorilor. Toti respondentii provin din Romania, astfel cd rezultatele reflecta
realitatile specifice mediului de lucru din tara noastra.

Desi la nivel international existd numeroase cercetdri legate de stilurile de leadership si
impactul acestora asupra angajatilor, in Roménia nu au fost realizate multe studii aplicate pe
aceastd tema. Astfel, aceasta lucrare isi propune sa aduca o contributie noud, analizand perceptiile
angajatilor romani asupra leadershipului intr-un mod concret.

Dupa colectarea datelor, acestea au fost analizate utilizdnd metode statistice descriptive
pentru a examina distributia respondentilor in functie de gen (feminin si masculin), intervalele de
varstd, domeniile de activitate, precum si pozitia ocupatd (manager sau executant). De asemenea,
a fost aplicata statistica descriptiva pentru fiecare stil de leadership, calculand media si deviatia
standard aferente acestora.

O altd metoda de analizd a datelor a constat in testul t pentru esantioane independente
pentru a examina relatiile dintre stilurile de leadership si motivarea angajatilor, comparand
grupurile de gen (feminin si masculin), realizat utilizand software-ul Microsoft Excel.

Avand in vedere ca scopul cercetarii este de a examina posibilele diferente de perceptie
asupra stilurilor de leadership intre cele doud grupuri de gen, testul t este un instrument adecvat
pentru a analiza aceste diferente. Acesta ne permite sd verificam dacd exista diferente
semnificative intre mediile celor doua grupuri de gen. In plus, au fost verificate conditiile de
normalitate ale datelor, asigurandu-se astfel cd utilizarea testului t este valida pentru acest tip de
analiza.

5. Prezentarea rezultatelor
5.1. Prezentarea rezultatelor statisticilor descriptive

Tabelul 1 prezinta structura esantionului utilizat in acest studiu. Din acesta se poate observa
ca majoritatea participantilor sunt femei cu varsta cuprinsd intre 17 si 25 de ani. Cu privire la
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domeniul de activitate, cel mai mare procent este obtinut de categoria “Altul”, indicand o
multitudine de ocupatii care nu se regasesc in categoriile deja specificate. De asemenea, din punct
de vedere ierarhic, pozitia de executant este predominantd, avand un numar foarte mic de
manageri.

Tabel 1
Structura esantionului
Caracteristici E{éspunsuri totale
Numar Procent
Gen Feminin 130 73,4%
Masculin 47 26,6%
17-25 ani 109 61,6%
26-35 ani 23 13,0%
Varsta 36-45 ani 25 14,1%
46-55 ani 13 7,3%
Peste 55 ani 7 4,0%
Marketing & Publicitate 14 7,9%
Transport & Distributie 3 1,7%
Sanatate & Medicina 6 3,4%
Domeniul de Retail & Come'rjc 15 8,5%
activitate IT & Tehnologie 26 14,7%
HoReCa (Hoteluri, Restaurante, Catering) 10 5,6%
Finante & Contabilitate 21 11,9%
Educatie & Cercetare 6 3,4%
Altul 76 42,9%
Nivelul ierarhic Executant 155 87,6%
Manager 22 12,4%

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

Rezultatele prezentate oferd o analiza detaliatd a mediilor si a deviatiei standard din
raspunsurile colectate printr-un chestionar despre perceptiile respondentilor asupra celor trei stiluri
de leadership: participativ, autoritar si delegativ. Fiecare indicator statistic contribuie la 0 mai
buna intelegere a perceptiei generale a participantilor (Tabelul 2).

Tabel 2
Statistica descriptiva
Stilurile de leadership Media Deviatia standard
Participativ 3,71 1,11
Autoritar 3,26 0,91
Delegativ 3,67 0,93

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

Media scorurilor indicd nivelul mediu de apreciere al fiecarui stil de leadership. Stilul
participativ a obtinut cel mai ridicat scor mediu (M = 3,71), ceea ce sugereaza ca respondentii
valorizeaza colaborarea si implicarea activad a angajatilor in procesul decizional. Stilul delegativ a
fost evaluat aproape la fel de favorabil, cu un scor de 3,67, indicand ca libertatea si autonomia in
luarea deciziilor sunt apreciate. Pe de alta parte, stilul autoritar a obtinut cel mai mic scor mediu,
de 3,26, ceea ce aratad o perceptie mai putin favorabild a acestui stil de conducere.

Deviatia standard reflecta variabilitatea raspunsurilor fatad de media calculatd, iar cea mai
mica deviatie standard a fost observata la stilul autoritar (0,91), fiind la o distanta foarte mica de
cel delegativ (0,93), ceea ce indicd o perceptie mai uniforma in randul angajatilor, majoritatea
avand opinii similare despre aceste doua stiluri. Pe de altd parte, leadership-ul participativ a avut
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o deviatie standard usor mai mare (1,11), ceea ce indica perceptii mai variate cu privire la acest
stil.

5.2. Prezentarea rezultatelor privind ipotezele cercetarii

Mai departe, pentru a testa cele trei ipoteze supuse analizei, a fost efectuat testul t pentru
esantioane independente, iar rezultatele acestora se vor prezenta in continuare. Astfel, in vederea
confirmarii sau respingerii ipotezei HI1, respectiv ,, Femeile tind sa perceapa leadership-ul
participativ mai favorabil decdt barbatii.”, se analizeaza tabelul 3.

Tabel 3
Rezultatele testului t pentru analizarea ipoteza H1
Masculin Feminin Testul t
Scor mediu
N M DS N M DS t df P

Leadership participativ 47 | 3,68 | 1,165 | 130 | 3,717 | 1,098 | -0,185 | 77 | 0,854

Nota: N = numarul de cazuri; M = media; DS = deviatia standard; t= Testul t; df = gradul de libertate;
P = Probabilitatea P

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

Din tabelul 3 se poate observa ca testul statistic t utilizat nu are o valoare semnificativa
statistic (p = 0,854 > 0,05), ceea ce inseamna ca nu exista diferente semnificative intre barbati (M
=3,68; DS = 1,165) si femei (M = 3,717; DS = 1,098) 1n ceea ce priveste adoptarea stilului de
leadership participativ. De asemenea, Jago si Vroom (1982) mentioneaza in cercetarea lor ca atat
femeile, cat si barbatii prefera in mod similar leadership-ul participativ, acesta fiind orientat spre
echipa. Femeile incep sa adopte acest stil din ce in ce mai mult, iar tot mai multe ajung in pozitii
de conducere, unde 1l aplicd activ, contribuind la schimbarea si diversificarea culturii
organizationale (Jago si Vroom, 1982).

In vederea confirmarii sau respingerii ipotezei H2, respectiv ,, Barbatii au o preferintd mai
mare pentru stilul de leadership autoritar decdt femeile”, este necesar sa examinam rezultatele
testului T, asa cum se prezintd in tabelul 4.

Tabel 4
Rezultatele testului t pentru analizarea ipoteza H2
Masculin Feminin Testul t
Scor mediu
N M DS N M DS t df P

Leadership autoritar 47 | 3,515 0,841 130 | 3,162 | 0,92 | 2,406 | 89 | 0,018

Nota: N = numarul de cazuri; M = media; DS = deviatia standard; t= Testul t; df = grade de libertate; P
= Probabilitatea P

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

Din tabelul 4 se poate observa cd testul statistic t utilizat are o valoare semnificativa statistic
(p=0,018 <0,05), ceea ce indica existenta unor diferente semnificative intre barbati (M = 3.515;
SD = 0,841) si femei (M = 3,162; SD = 0,92) in ceea ce priveste preferinta pentru stilul de
leadership autoritar. Giritli si Oraz (2004) afirma cd barbatii adopta mai frecvent un stil de
leadership autoritar, bazat pe control si disciplind, in special in industrii masculine, precum
constructiile. Aceste diferente sunt influentate de factori culturali si de asteptarile sociale privind
rolurile de gen.

Impactul leadership-ului autoritar asupra motivatiei variaza in functie de gen. In cazul
barbatilor, acest stil poate asigura conformare, dar si genera resentimente. Cand este adoptat de
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femelt, este perceput ca mai putin eficient, deoarece angajatii se asteapta la o abordare mai empatica
si colaborativa (Giritli si Oraz, 2004).

In vederea confirmarii sau respingerii ipotezei H3, respectiv ,, Barbatii tind si perceapd
leadership-ul delegativ mai favorabil decdt femeile”, este necesar sa examinam rezultatele testului
t, asa cum se prezintd in tabelul 5.

Tabel 5
Rezultatele testului t pentru analizarea ipoteza H3
Masculin Feminin Testul t
Scor Mediu
N M DS N M DS t df P

Leadership delegativ 47 | 3,723 | 0,812 | 130 | 3,654 | 0,969 | 0,477 | 96 | 0,634

Nota: N = numarul de cazuri; M = media; DS = deviatia standard; t= Testul t; df = grade de libertate; P
= Probabilitatea P

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

Din tabelul 5 se poate observa ca testul statistic t utilizat nu are o valoare semnificativa
statistic (p = 0,634 > 0,05), ceea ce inseamna ca nu exista diferente semnificative intre barbati (M
= 3,723; SD = 0,812) si femei (M = 3,654; SD = 0,969) in ceea ce priveste perceptia asupra
leadership-ului delegativ. Totusi, media barbatilor este usor mai mare decat cea a femeilor. Un
studiu realizat de Chacha (2011) arata ca liderii de gen masculin manifestd o preferinta mai mare
catre stilul delegativ, in timp ce femeile sunt mai sceptice in adoptarea acestuia.

6. Discutii

Analiza rezultatelor obtinute evidentiaza aspecte relevante privind impactul stilurilor de
leadership, oferind o intelegere mai clara asupra modului in care acestea influenteazd motivatia
angajatilor.

In ceea ce priveste ipoteza H1, conform cireia femeile percep leadership-ul participativ
mai favorabil decat barbatii, rezultatele testului t nu indicd o diferentd semnificativa din punct de
vedere statistic (p =0,854). Cu toate acestea, scorul mediu mai ridicat inregistrat in randul femeilor
sugereazd o tendinta in aceastd directie. Acest rezultat este in acord cu concluziile formulate de
Jago si Vroom (1982), care subliniaza ca atat femeile, cat si barbatii apreciaza stilul participativ
datoritd caracterului sdu colaborativ.

Referitor la ipoteza H2, care sustine ca barbatii prefera intr-o masura mai mare stilul
autoritar, testul t a confirmat existenta unei diferente semnificative (p = 0,018). Media mai ridicata
a scorurilor atribuite de respondentii de gen masculin indica o preferinta clara pentru acest stil.
Acest rezultat este sustinut si de cercetarile realizate de Giritli si Oraz (2004), care au evidentiat o
inclinatie a barbatilor spre un leadership bazat pe control si disciplind, In special in domenii
traditional masculine. Totodata, stilul autoritar este asociat cu motivatia extrinseca, angajatii fiind
influentati mai degraba de recompense externe decat de satisfactia interna. Desi acest stil poate
oferi claritate si structurd, poate genera si demotivare, mai ales in cazul celor care valorizeaza
autonomia.

In ceea ce priveste ipoteza H3, care sustine ci barbatii apreciaza mai mult stilul delegativ
decat femeile, testul t nu a indicat o diferentd semnificativa (p = 0,634), desi media scorurilor
pentru barbati a fost usor mai mare. Aceasta observatie este in dezacord cu concluziile lui Chacha
(2011), care mentioneaza ca liderii de gen masculin tind sa manifeste o flexibilitate mai mare in
aplicarea acestui stil. Datele obtinute sugereaza ca atat femeile, cat si barbatii apreciaza beneficiile
oferite de acest tip de leadership, in special in ceea ce priveste autonomia si increderea acordata
angajatilor. Stilul delegativ pare sd fie potrivit in contexte in care echipele sunt autonome si
competente, dar poate fi mai putin eficient in situatii ce necesita interventii rapide sau sprijin
constant din partea liderului.
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7. Concluzii

Aceasta lucrare a avut ca scop analiza stilurilor de leadership si a perceptiei in functie de
gen, avand la baza trei ipoteze de cercetare. Pentru a putea determina acest lucru, a fost aplicat un
chestionar persoanelor angajate din Romania, de unde au fost colectate 177 de raspunsuri.

In ceea ce priveste ipotezele, acestea au fost formulate si validate in functie de rezultatele
obtinute prin testul t pentru esantioane independente pentru fiecare stil de leadership, care au oferit
perspective relevante asupra modului in care sunt percepute si asupra motivarii angajatilor. Ipoteza
HI, reprezentata de stilul participativ, impreuna cu rezultatele testului t, arata ca nu exista diferente
semnificative intre barbati si femei, dar totusi, femeile au o preferinta usor mai mare pentru acest
stil. Angajatii sunt mult mai motivati sd lucreze si sd aducad idei noi in cadrul echipei atunci cand
sunt implicati in procesul decizional, comunicarea este eficienta si au libertatea necesara in cadrul
activitatii. Ipoteza H2, legata de controlul strict si conformitatea stilului autoritar, arata ca barbatii
prefera mai mult acest stil fata de femei. Strictetea, lipsa integrarii in procesul decizional si lipsa
libertatii tind sd demoralizeze angajatii, dar existd persoane care sunt motivate n aceste conditii.
In acest context apare motivatia extrinseci, unde recompensele sunt esentiale pentru angajati si
prin intermediul acestora persoanele sunt indemnate sd lucreze mai mult si mai eficient. Ipoteza
H3, reprezentata de libertatea totald oferita angajatilor stilului delegativ, arata cd nu exista diferente
semnificative intre barbati si femei, dar barbatii au o preferintd putin mai mare fata de femei.
Anumiti angajati sunt mult mai motivati daca au controlul asupra sarcinilor. Totusi, acest stil de
leadership este util pentru persoanele care sunt independente si isi gestioneaza eficient sarcinile,
iar persoanele care au nevoie de interventia liderului pot fi demotivate.

Pe baza acestor rezultate, este necesar ca organizatiile sd isi adapteze strategiile de
leadership astfel incat sa rdspunda nevoilor variate ale angajatilor. Avand in vedere ca atat barbatii,
cat si femeile percep pozitiv stilul participativ si delegativ, se recomanda promovarea unui
leadership colaborativ, care s incurajeze implicarea echipei in luarea deciziilor. Acest lucru poate
contribui la cresterea motivatiei si a satisfactiei profesionale.

De asemenea, perceptiile angajatilor asupra leadership-ului reprezintd un aspect esential
pentru optimizarea strategiilor de conducere. Evaluarea periodica a stilurilor de leadership si
colectarea feedback-ului din partea angajatilor pot oferi informatii valoroase despre eficienta
stilurilor aplicate si despre necesitatea unor ajustari in functie de dinamica echipei si de obiectivele
organizatiei.

Desi studiul a oferit informatii valoroase despre perceptia stilurilor de leadership in functie
de gen, acesta prezinta anumite limitari. In primul rand, dimensiunea esantionului poate influenta
rezultatele semnificativ. Un numar mai mare de participanti ar putea oferi o imagine mai clard
asupra tendintelor analizate. In al doilea rand, studiul s-a bazat pe autoevaluiri ale participantilor,
iar acest lucru poate arata un anumit grad de subiectivitate in raspunsuri. Preferintele persoanelor
care au raspuns la chestionar nu reflectd intotdeauna comportamentele reale din mediul
organizational.

Rezultatele acestui studiu pot furniza informatii relevante pentru organizatiile din Romania
in ceea ce priveste aplicarea anumitor stiluri de leadership pentru a Tmbunatati performantele
angajatilor si performanta organizationala. Pe baza datelor obtinute, managerii pot lua decizii
importante pentru Tmbundtatirea conducerii, astfel incat sa creascad eficienta organizatiei si sa
asigure un climat de lucru favorabil. Integrarea unor stiluri de leadership flexibile poate conduce
la 0 mai buna implicare a angajatilor si la cresterea competitivitatii organizatiei pe termen lung.

Aceasta cercetare poate fi un punct de plecare pentru studii viitoare despre relatia dintre
stilurile de leadership si motivarea angajatilor. Pe baza concluziilor obtinute, existd mai multe
directii care meritd explorate in continuare, precum: (1) analizarea modului in care diferite stiluri
de leadership influenteaza motivatia angajatilor in diverse industrii; (2) explorarea modului in care
leadership-ul influenteaza motivatia angajatilor din diferite generatii si (3) rolul recunoasterii si
feedback-ului in leadership si motivatia angajatilor.
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