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REZUMAT

Prin acest studiu de doctorat, am realizat o cercetare aprofundata a leadershipului in procesul
de transformare digitald a organizatiilor actuale, conform noilor tendinte tehnologice, in
vederea identificarii unui nou model de leadership digital. S-a urmarit identificarea aspectelor
inovative manifestate in structura, sistemele, cultura organizationala precum si in stilurile de
leadership in conformitate cu modelul celor 7S propus de McKinsey: structura, strategie,
sisteme, aptitudini, valori comune, stil si angajati (Bibu et al., 2008). Obiectivul fundamental
al lucrarii a fost studierea si intelegerea leadershipului digital, identificarea elementelor
modelului inovativ specifice acestuia care il deosebesc de leadershipul in organizatiile
nedigitalizate, si realizarea unui model propriu (in baza unui mix de stiluri de leadership
traditional - digital).

Tema propusa pentru lucrare se concentreaza pe leadership in contextul digitalizarii si al
competitiei intense din pietele de bunuri si servicii. Aceastd lucrare isi propune sd analizeze
modelele inovatoare de leadership si stilurile de leadership care functioneaza ca facilitatori ai
transformarii digitale.

Necesitatea abordarii acestei teme este justificatd prin tendintele actuale de digitalizare a
proceselor de management si executie in cadrul organizatiilor. Odatd cu avansarea
transformarii digitale, leadershipul trebuie sd evolueze pentru a ramane eficient. Astfel, se
observa o tranzitie de la metodele traditionale specifice organizatiilor ciatre modele bazate pe
digitalizare sau o combinatie intre cele traditionale si cele digitale in crearea valorii.

Teza propusa este structurata in mod sistematic, avand un cuprins clar definit care faciliteaza
explorarea subiectului leadershipului digital. Aceasta structura este Impartitd in cinci capitole
principale, fiecare avand subsectiuni care detaliaza aspecte specifice ale temei.

Cuvinte cheie: leadership digital, transformare digitala, e-leadership, digital strategy,

digitization, digital technologies

INTRODUCERE

Introducerea serveste ca un cadru pentru Intreaga lucrare, stabilind contextul si relevanta
subiectului leadershipului digital. Aici se va discuta despre importanta leadershipului in era
digitala. Cercetarea urmareste sd identifice un nou model de leadership digital care sd se

alinieze tendintelor tehnologice actuale.



Capitolul 1: Abordari teoretice si empirice ale leadershipului digital

Subcapitolul 1.1: Leadership - cadru general : Leadershipul a fost un subiect de interes si
studiu semnificativ de-a lungul istoriei. Diversi cercetdtori au incercat sa inteleagd modul in
care leadershipul este modelat de caracteristicile individuale, fortele societale si contextele
istorice.

Subcapitolul 1.2: Cadrul contextual al aparitiei leadershipului digital - Procesul de
Transformare Digitald ) analizeaza evolutia leadershipului in contextul transformarii digitale,
subliniind necesitatea ca liderii sa se adapteze si sa integreze diverse stiluri de leadership pentru
a reusi intr-un mediu In schimbare rapida. Trecerea de la cadrele de leadership traditionale la
cele digitale reflecta schimbari mai ample in cultura si practicile organizationale.
Subcapitolul 1.3: Cadrul teoretic al leadershipului digital) discuta evolutia peisajelor digitale
si implicatiile sale semnificative pentru leadership. Acesta examineaza in mod critic diferentele
dintre abordarile traditionale si cele digitale ale leadershipului, subliniind faptul ca trecerea la
un mediu de lucru digital necesita o reevaluare a stilurilor de leadership.

Subcapitolul 1.4: Asemanadri si deosebiri intre e-leadership si leadership digital. Tn contextul
evolutiei leadershipului organizational, termenii e-leadership si digital leadership sunt adesea
utilizati interschimbabil, desi diferentele dintre ei sunt subiect de cercetare continua.
E-leadershipul actioneaza ca o piatrd de temelie pentru leadershipul organizational modern,
facilitand inovatia si cresterea in fata schimbarilor tehnologice rapide. Leadershipul digital, pe
de alta parte, se afld la un nivel superior, implicand strategii mai complexe si o integrare
profunda a tehnologiei 1n structurile organizationale.

Tn subcapitolul 1.5: Calitdtile, abilititile si aptitudinile necesare liderilor digitali abordeaza
calitatile, abilitatile si aptitudinile necesare liderilor digitali in contextul transformarii
organizatiilor. Liderii digitali trebuie sa aiba abilitati strategice, de leadership, colaborare,
orientare spre client si comunicare, precum si trdsdturi de personalitate (proactivitatea si
creativitatea). Ei trebuie sa prevadda schimbarile cauzate de digitalizare si sd imbine
cunostintele tehnice cu intelegerea complexitdtilor actuale.

O culturd organizationald inovatoare si intelegerea eticd a tehnologiei sunt esentiale. De
asemenea, liderii trebuie sa fie agili, sd aiba competente tehnologice, perspicacitate in afaceri
deosebire de managerii traditionali, liderii digitali prefera deciziile bazate pe date si

promoveaza colaborarea intre departamente si echipe.



Tn subcapitolul 2 intitulat Teoriile de leadership- evolutia acestora . Capitolul oferi o viziune
multifatetatd a teoriilor de leadership, subliniind importanta adaptarii stilurilor de leadership la
contextele situationale si intelegerea interactiunii dintre trasaturi si comportamente. Aceasta
examinare cuprinzatoare este vitald pentru sporirea eficacitatii leadershipului In organizatiile
contemporane. Subcapitolul 2.1: Teoria Great Man, Teoria trasaturilor si contingentei
abordeaza teorii ale leadershipului, incepand cu teoria Marelui Om, care sugereaza ca liderii
exceptionali dispun de trasaturi unice ce ii separa de ceilalti, dar criticii subliniazd influenta
contextului socio-cultural. Teoria trasaturilor afirma ca anumite calitati personale sunt esentiale
pentru leadership, iar identificarea acestora poate facilita selectia liderilor competenti. In
contrast, teoria contingentei subliniazd ca eficacitatea liderului variazd in functie de
circumstante, evidentiind importanta adaptarii stilului de leadership la diverse situatii
organizational. Aceasta diversitate teoretica aratd complexitatea leadershipului, unde contextul
si relatiile sociale sunt esentiale. Subcapitolul 2.2 discuta despre teoria comportamentala si
metodele de leadership tranzactional si transformational. Teoria comportamentala sustine
ca liderii trebuie sd aibd stiluri unice, axate fie pe sarcini, fie pe relatii. Leadershipul
tranzactional se concentreaza pe recompense si evaluarea performantei, in timp ce leadershipul
transformational integreaza obiective clare si viziuni organizationale mai largi pentru a
promova inovarea si adaptabilitatea organizatorici. In subcapitolul 2.3: Alte teorii de
leadership evolutia acestora a facilitat recunoasterea complexitatii si interconectivitatii
proceselor de conducere, evidentiind faptul ca acestea nu pot fi intelese doar prin prisma unor
variabile izolate. O teorie relevanta in acest context este teoria sistemelor socio-tehnice, care
subliniaza interactiunea dintre factorii sociali si tehnici in leadershipul digital, oferind o baza
pentru a intelege cum aceste dimensiuni se influenteaza reciproc. In plus, leadershipul bazat pe
date a aparut ca o abordare moderna, in care analiza Big Data este utilizata pentru a fundamenta
deciziile si a imbunatati performanta organizatiilor, demonstrand astfel importanta integratiei

datelor Tn strategiile de conducere contemporane.

CAPITOLUL 2. Stilurile inovative de leadership in procesul de transformare digitala
include doua subcapitole cu mai multe subcapitole. Capitolul 1. Tipuri de stiluri inovative

cuprinde :

o 2.]. Leadershipul transformational



o 2.2 Leadershipul tranzactional

e 2.3. Leadershipul colaborativ

e 2.4. Leadershipul autentic

e 2.5. Leadershipul bazat pe coaching
e 2.6. Leadershipul etic

e 2.7. Leadershipul vizionar orientat spre stakeholderi multipli

Leadershipul transformational - Se concentreaza pe influentarea atitudinilor, credintelor si
valorilor subordonatilor, motivandu-i sa depdseascad asteptarile printr-o viziune comuna si
inspirationald. Leadershipul tranzactional - Se bazeaza pe relatii de tip "da si ia", unde liderii
ofera recompense pentru conformitate si indeplinirea obiectivelor. Leadershipul autentic - Se
axeaza pe congtientizarea de sine si autenticitate, fiind perceputi ca lideri sinceri si responsabili,
inspirand incredere in randul adeptilor. Leadershipul etic - Se concentreaza pe comportamente
si decizii bazate pe principii morale, promovand increderea si angajamentul organizational.
Leadershipul colaborativ - Pune accent pe crearea unui mediu de lucru incluziv, in care
angajatii sunt incurajati sa contribuie cu ideile lor si sa colaboreze. Leadershipul vizionar -
orientat spre stakeholderi multipli se bazeaza pe abilitati strategice si capacitatea de a influenta
echipele spre solutii inovatoare, stimuland creativitatea si alinierea obiectivelor individuale cu
cele organizationale. Acest stil integreazad perspectivele diferitelor parti interesate, avand ca
scop generarea de solutii strategice si inovatoare care sd avantajeze intreaga organizatie.
Leadershipul bazat pe coaching este o abordare modernd ce imbina elementele de mentorat cu

cele de dezvoltare personald si profesionala.

Capitolul 2 :Performanta in organizatii si transformarea digitala cuprinde urmatoarele:

e 2.]. Performanta organizationala — o abordare generala

Acest subcapitol analizeaza diversele dimensiuni ale performantei organizationale, care
includ metrici financiare, operationale si strategice. Performanta este influentata de factori
precum adaptabilitatea, inovatia si motivarea angajatilor, care contribuie la atingerea
obiectivelor organizatiei. De asemenea, se subliniaza importanta managementului eficient
si a implementarii strategice a tehnologiilor digitale pentru imbunatatirea rezultatelor
organizational

e 2.2 Satisfactia angajatilor, componenta a performantei organizationale



e Acest subcapitol contureaza relatia directa intre satisfactia angajatilor si performanta
organizationald. Satisfactia se reflectd In bundstarea mentalda a angajatilor si in
comportamentele pozitive la locul de munca, fiind generatd de factori motivatori
precum recunoasterea si responsabilitatea. O satisfactie ridicata la locul de munca este
fundamentala pentru reducerea turnover-ului si pentru sporirea angajamentului, care, la
randul sdu, imbunatateste performanta organizatiei

e 2.3. Satisfactia clientilor, componenta a performantei organizationale

Acest subcapitol discutd despre importanta satisfactiei clientilor ca element esential al

performantei organizationale. Satisfactia clientilor influenteaza loialitatea si retentia,

contribuind la succesul pe termen lung al organizatiei. Eforturile de Tmbunétitire a

experientei clientilor prin feedback si adaptare la cerintele pietei sunt esentiale pentru

cresterea competitivitatii si a performantei organizatiei

CAPITOLUL 3. Metodologia cercetarii este structurat in subcapitole care detaliaza diferitele
dimensiuni ale leadershipului digital si impactul acestuia asupra organizatiilor. Iatd o descriere

a subcapitolelor principale:

3.1. Baza teoretica a modelului de cercetare: Discuta despre complexitatea leadershipului in
era digitala si importanta adoptarii unui mix de stiluri pentru a rdspunde provocarilor actuale
ale organizatiilor si pentru a asigura performanta acestora.

Figura nr.9. Matricea combinata a leadershipului digital
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In opinia cercetatorului, leadershipul digital este in primul rand un mix de naturd dominant
transformationala cu un stil de leadership tranzactional (redus ca intensitate) si un caracter
situational intens, pentru a asigura cresterea satisfactiei in muncda a angajatilor, a
performantei organizatiei, inclusiv a satisfactiei clientilor. Acest mix poate asigura adaptarea
organizatiilor la schimbarile dinamice impuse de noile tehnologii digitale, inclusiv Inteligenta
Artificiala Generala (IAG) si de mediul de afaceri, permitindu-le sa se dezvolte si sa creasca
n viitor.

Figura nr.10. Modelul de cercetare
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3.2. Procesul de cercetare: Detaliaza etapele cercetarii cantitative, incluzand identificarea
problemei, analiza literaturii, formularea ipotezelor si colectarea datelor, evidentiind

importanta utilizarii chestionarelor standardizate pentru evaluarea stilurilor de leadership.

Intrebarile de cercetare sunt:

1. Care este specificul mixului de stiluri de leadership tranzactional si transformational in

organizatiile de afaceri din Roméania?

2. Care este impactul leadershipul digital asupra performantei organizatiilor?

3. Care este impactul leadershipul digital asupra performantei angajatilor?

4. Care este impactul satisfactiei angajatilor asupra performantei organizationale?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Care este impactul leadershipului digital asupra satisfactiei clientilor ca indicator al

performantei organizationale?

Care este impactul diverselor stiluri de leadership digital asupra performantei

angajatilor?

Care este impactul leadershipului de tip coaching asupra performantei angajatilor?

Care este impactul leadershipului situational asupra performantei angajatilor?

Care este impactul leadershipului de tip colaborativ asupra performantei angajatilor?

Care este impactul leadershipului de tip autentic asupra performantei angajatilor?

Care este impactul leadershipului de tip etic asupra performantei angajatilor?

Care este impactul leadershipului de tip vizionar si bazat pe multiple stakeholders

asupra performantei angajatilor?

Care este impactul diverselor stiluri de leadership digital asupra performantei

organizatiei?

Care este impactul leadershipului de tip coaching asupra performantei organizatiei?

Care este impactul leadershipului situational asupra performantei organizatiei?

Care este impactul leadershipului de tip colaborativ asupra performantei organizatiei?

Care este impactul leadershipului de tip autentic asupra performantei organizatiei?

Care este impactul leadershipului de tip etic asupra performantei organizatiei?



19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

Care este impactul leadershipului de tip vizionar si bazat pe multiple stakeholders

asupra performantei organizatiei?

Care este impactul diverselor stiluri de leadership digital asupra satisfactiei angajatilor?

Care este influenta/impactul leadershipului de tip coaching asupra satisfactiei
angajatilor?
Care este influenta/impactul leadershipului situational asupra satisfactiei angajatilor?

Care este influenta/impactul leadershipului colaborativ asupra satisfactiei angajatilor?

Care este influenta/impactul leadershipului autentic asupra satisfactiei angajatilor?

Care este influenta/impactul leadershipului etic asupra satisfactiei angajatilor?

Care este influenta/impactul leadershipului vizionar si bazat pe multiple stakeholders

asupra satisfactiei angajatilor?

Care este influenta/impactul leadershipului digital asupra satisfactiei angajatilor?

Din acest studiu s-au conturat urmdatoarele ipoteze (fiecare dintre primele 4 ipoteze avind sub-

ipoteze raportate la cele 8 stiluri care alcatuiesc modelul):

HI. Leadershipul digital influenteaza pozitiv satisfactia angajatilor organizatiei.
H2. Leadershipul digital influenteaza pozitiv performanta organizatiei

H3. Satisfactia angajatilor influenteaza pozitiv performanta organizatiei.

H4. Leadershipul digital influenteaza pozitiv performanta angajatilor organizatiei
HS. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul transformational si leadershipul
colaborativ.

H6. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul transformational si leadershipul
autentic.

H7. Exista o corelatiei pozitiva Intre leadershipul transformational si leadershipul etic.
H8. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul transformational si leadershipul
situational.



HO. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul transformational si leadershipul bazat
pe coaching.

H10. Existd o corelatiei pozitiva intre leadershipul transformational si leadershipul
vizionar orientat catre stakeholderi multipli.

HI11. Existd o corelatiei negativa intre leadershipul transformational si leadershipul
tranzactional .

H12. Existd o corelatiei pozitiva intre leadershipul tranzactional si leadershipul
colaborativ.

H13. Existd o corelatiei pozitivd intre leadershipul tranzactional si leadershipul
autentic.

H14. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul tranzactional si leadershipul etic.
HI15. Existd o corelatiei pozitivd intre leadershipul tranzactional si leadershipul
situational.

H16. Exista o corelatiei negativa Intre leadershipul tranzactional si leadershipul bazat
pe coaching.

H17. Existd o corelatiei negativa intre leadershipul tranzactional si leadershipul
vizionar orientat catre stakeholderi multipli.

H18. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul colaborativ si leadershipul autentic
H19. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul colaborativ si leadershipul etic.
H20. Existd o corelatiei pozitiva intre leadershipul colaborativ si leadershipul
situational.

H21. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul colaborativ si leadershipul bazat pe
coaching.

H22. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul colaborativ si leadershipul vizionar
orientat catre stakeholderi multipli.

H23. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul autentic si leadershipul etic.

H24. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul autentic si leadershipul situational.
H25. Exista o corelatiei pozitiva Intre leadershipul autentic si leadershipul bazat pe
coaching.

H26. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul autentic si leadershipul vizionar
orientat cdtre stakeholderi multipli.

H27. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul etic si leadershipul situational.
H28. Exista o corelatiei pozitivd intre leadershipul etic si leadershipul bazat pe
coaching.

H29. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul etic si leadershipul vizionar orientat
catre stakeholderi multipli.

H30. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul situational si leadershipul bazat pe
coaching.

H31. Exista o corelatiei pozitiva Intre leadershipul situational si leadershipul vizionar
orientat catre stakeholderi multipli

H32. Exista o corelatiei pozitiva intre leadershipul bazat pe coaching si leadershipul
vizionar orientat catre stakeholderi multipli.



3.3. Tehnica si instrumentul de esantionare, analizd a datelor: Continutul include detalii
despre metoda aleasa, caracteristicile esantionului, precum si procesul de administrare a
chestionarului.

e Esantionarea a fost realizata folosind metoda bulgare de zapada

e Colectarea datelor s-a facut electronic, printr-un chestionar pe Google Forms

e Au fost supuse analizei 103 chestionare, fiind necesare 100 pentru validarea datelor,
conform formulei lui Lawal, Chukwuma and Chukwuebuka (2007)

e Validitatea interna a fost testata prin indicatorul Cronbach

CAPITOLUL 4. Analiza rezultatelor

e Datele au fost analizate Tn doua etape: verificarea informatiilor inselatoare si
prelucrarea statistica cu SPSS.

e Analiza statistica a testat ipotezele si a validat obiectivele, folosind o abordare
etapizata.

e Planul de analiza a inclus analiza descriptiva univariata, testarea fiabilitatii scalelor,
validarea constructului si testarea ipotezelor.

4.1. Analiza Datelor Demografice:
e Esantionul, nereprezentativ la nivel national, a inclus 103 respondenti, cu 53 de
barbati (51,5%) si 40 de femei (48,5%).
e Participantii ocupau functii de executie (50,5%) si de conducere (49,5%).
e Majoritatea respondentilor aveau studii universitare de licenta (41,7%) sau masterat
(40,8%), cu experientd profesionala de peste 10 ani (58,3%).

4.2. Omogenitatea si Reprezentativitatea Datelor Obtinute:
e Au fost utilizati indicatori statistici precum media, abaterea standard, coeficientul de
variatie, skewness si1 kurtosis pentru a evalua datele.

e Analiza datelor a relevat o omogenitate moderata, cu o medie centrala de aproximativ
3 pentru majoritatea caracteristicilor, dar cu o medie centrald de aproximativ trei
pentru majoritatea caracteristicilor, dar cu o dispersie variabild, indicata de abaterile

standard si coeficientul de variatie
[ ]

4.3. Fiabilitatea datelor obtinute si a scalelor masurate
e Alfa lui Cronbach cuantifica gradul de constructie latentd unidimensionald masurata
de un grup de itemi.
e valoare ridicata a alfa lui Cronbach (peste 0,7-0,8) indica o consistenta interna
puternica, sugerand ca itemii masoara acelasi construct de baza.
® Marea majoritate a scalelor au o consistenta internd foarte buna sau relativ ridicata,
atestdand consistenta interna a constructelor modelului de cercetare.

Tabelul nr. 16. Valorile coeficientului Pearson pentru cele 32 de ipoteze formulate



Ipoteza Valoarea Validatd/ Respinsa
coeficientului
Pearson

H1. Leadershipul digital influenteaza pozitiv satisfactia Validata

angajatilor organizatiei.

r(101)= 0,734, p=0,000

H1.1. Stilul de leadership transformational
influenteaza pozitiv satisfactia angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,679,
p = 0,000

Validata, puternica

H1.2. Stilul de leadership tranzactional
influenteaza pozitiv satisfactia angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,431,
p =0, 000

Validata, moderata

H1.3. Stilul de leadership colaborativ
influenteaza pozitiv satisfactia angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,674,
p = 0,000

Validata, puternica

H1.4. Stilul de leadership autentic influenteaza
pozitiv satisfactia angajatilor organizatiei.

r(101) = 0,658,
p = 0,000

Validata, puternica

H1.5. Stilul de leadership situational
influenteaza pozitiv satisfactia angajatilor
organizatiei

r(101) = 0,668,
p =.000

Validata, puternica

H1.6. Stilul de leadership etic influenteaza
pozitiv satisfactia angajatilor organizatiei.

r(101) = 0,638,
p =.000

Validata, puternica

H1.7. Stilul de leadership bazat pe coaching
influenteaza pozitiv satisfactia angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,638,
p = 0,000

Validata, puternica




H1.8. Stilul de leadership vizionar orientat spre
stakeholderi multipli influenteaza pozitiv
satisfactia angajatilor organizatiei

r(101) = 0,519,
p = 0,000

Validata, puternica

H2. Leadershipul digital influenteaza pozitiv performanta

organizatiei.

r(101)= 0,716, p=0,000

Validata

H2.1. Stilul de leadership transformational
influenteaza pozitiv performanta organizatiei.

r(101) = 0,644,
p = 0,000

Validata, puternica

H2.2. Stilul de leadership tranzactional
influenteaza pozitiv performanta organizatiei.

r(101) = 0,374,
p = 0,000

Validata, moderata

H2.3. Stilul de leadership colaborativ
influenteaza pozitiv performanta organizatiei.

r(101) = 0,677,
p = 0,000

Validata, puternica

H2.4. Stilul de leadership autentic influenteaza
pozitiv performanta organizatiei

r(101) = 0,655,
p = 0,000

Validata, puternica

H2.5. Stilul de leadership situational
influenteaza pozitiv performanta organizatiei

r(101) = 0,679,
p = 0,000

Validata, puternica

H2.6. Stilul de leadership etic influenteaza
pozitiv performanta organizatiei.

r(101) = 0,621,
p = 0,000

Validata, puternica

H2.7. Stilul de leadership bazat pe coaching
influenteaza pozitiv performanta organizatiei.

r(101) = 0,655,
p = 0,000

Validata, puternica

H2.8. Stilul de leadership vizionar orientat spre
stakeholderi multipli influenteaza pozitiv
performanta organizatiei.

r(101) = 0,539,
p = 0,000

Validata, puternica




H3. Satisfactia angajatilor influenteaza pozitiv performanta

organizatiei.

Validata

H3.1. Satisfactia angajatilor influenteaza pozitiv
satisfactia clientilor organizatiei.

r(101) = 0,884,
p = 0,000

Validata, puternica

H3.2. Satisfactia angajatilor influenteaza pozitiv
performanta angajatilor organizatiei.

r(101) = 0,778,
p = 0,000

r(101) = 0,614,
p = 0,000

Validata, puternica

H4. Leadershipul digital influenteaza pozitiv performanta

angajatilor organizatiei.

r(101)= 0,614, p=0,000

Validata

H4.1. Stilul de leadership transformational
influenteaza pozitiv performanta angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,435,
p = 0,000

r(100) = 0,497,
p = 0,000

Validata, moderata

H4.2. Stilul de leadership tranzactional
influenteaza pozitiv performanta angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,320,
p = 0,000

r(100) = 0,349,
p = 0,000

Validata, moderata

H4.3. Stilul de leadership colaborativ
influenteaza pozitiv performanta angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,497,
p = 0,000

r(100) = 0,544,
p = 0,000

Validata, puternica




H4.4. Stilul de leadership autentic influenteaza
pozitiv performanta angajatilor organizatiei.

r(101) = 0,483,
p = 0,000

r(100) = 0,509,
p = 0,000

Validata, puternica

H4.5. Stilul de leadership situational
influenteaza pozitiv performanta angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,658,
p = 0,000

r(100) = 0,682,
p = 0,000

Validata, puternica

H4.6. Stilul de leadership etic influenteaza
pozitiv performanta angajatilor organizatiei.

r(101) = 0,448,
p = 0,000

r(100) = 0,489,
p = 0,000

Validata, moderata

H4.7. Stilul de leadership bazat pe coaching
influenteaza pozitiv performanta angajatilor
organizatiei.

r(101) = 0,631,
p = 0,000

r(100) = 0,755,
p = 0,000

Validata, puternica

H4.8. Stilul de leadership vizionar orientat spre
stakeholderi multipli influenteaza pozitiv
performanta angajatilor organizatiei.

r(101) = 0,334,
p = 0,001

r(100) = 0,584,
p = 0,000

Validata, puternica

HS5. Exista o corelatiei pozitiva intre

r(101) = 0,816,

Validata, puternica

leadershipul transformational si leadershipul p = 0,000

colaborativ

H6. Exista o corelatiei pozitiva intre r(101) = Validata, puternica
leadershipul transformational si leadershipul 0,769, p =

autentic. 0,000




H?7. Exista o corelatiei pozitiva Intre
leadershipul transformational si leadershipul
etic.

r(101) = 0,714,
p = 0,000

Validata, puternica

H8. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul transformational si leadershipul
situational.

r(101) = 0,598,
p = 0,000

Validata, puternica

H9. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul transformational si leadershipul
bazat pe coaching.

r(101) = 0,652,
p = 0,000

Validata, puternica

H10. Exista o corelatiei pozitiva intre

r(101) = 0,663,

Validata, puternica

leadershipul transformational si leadershipul p = 0,000

vizionar orientat cétre stakeholderi multipli.

H11. Exista o corelatiei negativa intre r(101) = .512, | Respinsa, fiind pozitiva, puternica
leadershipul transformational si leadershipul p = 0,000

tranzactional

H12. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul tranzactional si leadershipul
colaborativ.

r(101) = 0,386,
p = 0,000

Validata, moderata

H13. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul tranzactional si leadershipul
autentic

r(101) = 0,287,
p = 0,003

Validata, slaba

H14. Exista o corelatiei pozitiva intre

leadershipul tranzactional si leadershipul etic.

r(101) = 0,351,
p = 0,000

Validata, moderata

HI15. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul tranzactional si leadershipul
situational

r(101) = 0,362,
p = 0,000

Validata, moderata




H16. Exista o corelatiei negativa intre

r(101) =

Ipoteza respinsa

leadershipul tranzactional si leadershipul bazat | 0,437, p =

pe coaching. 0,000

H17. Exista o corelatiei negativa intre r(101) = Ipoteza respinsa
leadershipul tranzactional si leadershipul 0,218, p =

vizionar orientat cétre stakeholderi multipli. 0,027

H18. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul colaborativ si leadershipul autentic

r(101) = 0,892,
p = 0,000

Validata, puternica

H19. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul colaborativ si leadershipul etic

r(101) = 0,877,
p = 0,000

Validata, puternica

H20. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul colaborativ si leadershipul
situational.

r(101) = 0,649,
p = 0,000

Validata, puternica

H21. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul colaborativ si leadershipul bazat pe
coaching.

r(101) = 0,608,
p = 0,000

Validata, puternica

H22. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul colaborativ si leadershipul vizionar
orientat catre stakeholderi multipli.

r(101) = 0,699,
p = 0,000

Validata, puternica

H23. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul autentic si leadershipul etic.

r(101) = 0,865,
p = 0,000

Validata, puternica

H24. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul autentic si leadershipul situational.

r(101) = 0,583,
p = 0,000

Validata, puternica

H25. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul autentic si leadershipul bazat pe
coaching.

r(101) = 0,533,
p = 0,000

Validata, puternica




H26. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul autentic si leadershipul vizionar
orientat catre stakeholderi multipli.

r(101) = 0,629,
p = 0,000

Validata, puternica

H27. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul etic si leadershipul situational.

r(101) = 0,577,
p = 0,000

Validata, puternica

H28. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul etic si leadershipul bazat pe
coaching.

r(101) = 0,479,
p = 0,000

Validata, moderata

H29. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul etic si leadershipul vizionar orientat
catre stakeholderi multipli.

r(101) = 0,614,
p = 0,000

Validata, puternica

H30. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul situational si leadershipul bazat pe
coaching.

r(101) = 0,768,
p = 0,000

Validata, puternica

H31. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul situational si leadershipul vizionar
orientat catre stakeholderi multipli.

r(101) = 0,543,
p = 0,000

Validata, puternica

H32. Exista o corelatiei pozitiva intre
leadershipul bazat pe coaching si leadershipul
vizionar orientat catre stakeholderi multipli.

r(101) = 0,508,
p = 0,000

Validata, puternica




Sursa: realizat de autor in baza programului SPSS

4.4, Testarea ipotezelor
e Toate ipotezele de la H1 pana la H1.8 au fost validate.
e Legaturile statistice sunt puternice si pozitive intre stilurile de leadership si satisfactia

angajatilor.

CAPITOLUL 5. Analiza integrativa si perspective concludente oferd o fundamentare
teoretica a ipotezelor formulate in cercetare (subcapitolul 5.1 Fundamentarea teoretici a
ipotezei), fiecare dintre cele 32 de ipoteze avand ca scop evaluarea relatiilor dintre leadershipul
digital, satisfactia angajatilor si performanta organizationald. Fiecare ipoteza este conceputa
pentru a investiga modul in care leadershipul digital influenteaza, in mod direct sau indirect,
satisfactia si eficienta muncii angajatilor, subliniind importanta acestui tip de leadership in
contextul succesului organizational. In concluzie, un leadership digital eficient contribuie la
crearea unui mediu de munca care sprijind inovatia, implicarea angajatilor si, in final, succesul
organizational.
In subcapitolul 5.2. Evaluarea validititii ipotezelor si a integrititii modelului de cercetare:
O discutie cuprinzdtoare putem observa ca validitatea tuturor itemilor inclusi in constructe a
fost testatd si considerata fie acceptabila, fie ridicata, cu o valoare mai mare de (o >0,70). Toate
cele 32 de ipoteze formulate au fost testate si in urma analizei, au fost admise 29 de ipoteze.
In subcapitolul 5.3. Implicatii teoretice si directii viitoare de cercetare: Contributii ale
studiului arata ca un model mixt de leadership digital a fost validat, sugerand ca organizatiile
capabile sa utilizeze o varietate de stiluri de leadership sunt mai bine pregatite sd faca fata
provocarilor transformarii digitale. Adoptia diverselor stiluri permite organizatiilor nu doar sa
se adapteze, ci si sa prospere intr-un mediu digital dinamic. In concluzie, cunoasterea valorii
fiecarui stil de leadership este esentiala pentru elaborarea unei strategii cuprinzdtoare in cadrul
transformarii digitale a organizatiilor. Directiile de cercetare viitoare includ:
1. Evaluarea Stilurilor de Leadership: Impactul stilurilor de leadership digital asupra
performantei organizationale si dezvoltarea unor instrumente de masurare.
2. Cultura Organizationald: Investigarea interactiunii dintre stilurile de leadership si
cultura organizationala, conform modelului lui Quinn.
3. Formare pentru Lideri: Programe de dezvoltare a competentelor liderilor digitali
adaptate culturii organizationale.

5.4.prezinti Navigarea in peisajul etic al cercetirii: Intelegerea limitelor de cercetare:



[ Studiile Transversale: Acestea nu pot determina relatiile de cauza si efect, captand doar
structurile la un moment dat, fara a permite urmarirea temporala a variabilelor.

(1 Ambiguitatea Temporald: Lipsa unei urmadriri longitudinale face dificila stabilirea daca o
variabila influenteaza alta sau dacd ambele sunt afectate de un factor extern.

[0 Controlul Variabilelor Mediatoare: Studiile transversale nu faciliteaza controlul variabilelor
care ar putea media relatiile dintre variabile independente si cele dependente.

(1 Esantionare Aleatoare: Utilizarea acestei metodologii poate introduce un grad de
nereprezentativitate statistica.

(1 Colectare prin Bulgare de Zapada: Aceastd metoda poate crea limitari legate de
reprezentativitate, din cauza constrangerilor si reticentei respondentilor.

In sectiunea 5.5, intitulati "Concluzii si recomandiri", se evidentiazi necesitatea ca
organizatiile sa nu se limiteze doar la incorporarea inovatiei, ci sd transforme aceastd practica
intr-un element de rutina.

Astfel, se recomanda adoptarea unui model de leadership digital extins, care sa
integreze diverse stiluri de conducere, precum coaching-ul, colaborarea si leadershipul
autentic, situational, transformational si tranzactional. Aceastd sinergie intre stiluri este
esentiala pentru a crea un mediu organizational bazat pe incluziune, incredere si scop, avand
ca rezultat cresterea implicarii angajatilor, productivitatii si creativitatii.

In contextul dinamic al mediului digital, liderii sunt incurajati sa fie flexibili, ajustandu-
si stilurile de leadership in functie de circumstantele specifice, pentru a raspunde eficient

provocdrilor contemporane si a pregati organizatiile pentru viitor.






