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UTILITATEA, ACTUALITATEA, NECESITATEA TEMEI 

 

Utilitatea temei 

Leadershipul eficient este esențial pentru succesul unei organizații, motiv pentru care multe 

companii pun preț pe importanța lui. Unul dintre cele mai importante roluri ale unui lider este de a oferi 

o viziune pentru companie. Ideea pentru abordarea acestei teme cu caracter multidisciplinar a pornit de la 

situațiile concrete din viața reală, din postura de angajat într-o funcție de conducere a unei companii 

multinaționale. Pornind de la premisa conform căreia leadershipul eficient are la bază un lider de excepție, 

s-a constatat, de-a lungul anilor cu experiență bogată în cadrul companiei, că: un bun leadership asigură  

faptul că identitatea unei organizații devine reală, ridică moralul, inspiră, comunică mai bine, alimentează 

inovația, aduce benefice în afara muncii, contribuie la dezvoltarea personală. 

Nivelul tot mai mare de importanță a leadershipului în organizațiile moderne poate fi explicat 

prin referirea la natura extrem de dinamică a pieței, importanța crescândă a motivației angajaților în ceea 

ce privește atingerea obiectivelor organizaționale și căutarea constantă a surselor suplimentare de avantaj 

competitiv. 

Actualitatea temei 

Studierea fenomenului complex, actual, modern și dezvoltat în timp, leadershipul, a prezentat 

interes constant pentru studenți, profesori, doctoranzi, cercetători, de aceea o abordare personală a 

acestuia a determinat încadrarea temei la categoria „temă de actualitate”, deoarece prezentarea 

conceptelor de bază reprezintă modul în care autorul și-a exprimat opiniile în manieră specifică, proprie. 

Astfel, s-a constatat că în absența unui leadership eficient, toate celelalte resurse ale afacerii devin 

ineficiente. Leadershipul eficient este un proces interactiv prin care o persoană exercită o influentă  

pozitivă asupra angajaților Toate organizațiile și afacerile de succes au nevoie de lideri eficienți. Prezența 

liderilor eficienți este esențială pentru comunicarea și implementarea unui obiectiv convenit pentru a 

stimula succesul total al companiei. Liderii eficienți sunt de neprețuit atunci când vine vorba de 
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formularea de strategii și de comunicarea acestor strategii angajaților lor pentru înțelegerea și motivațiile 

lor pentru a atinge strategiile astfel, la rândul lor, atingerea obiectivelor. 

Acest studiu va explora practicile de leadership în motivarea angajaților în context românesc, 

care are mai multe implicații potențiale pentru schimbare. Prima și cea mai proeminentă implicație pentru 

schimbare susține că cercetarea va ajuta la obținerea de informații care pot facilita exercitarea unui 

leadership eficient și creșterea implicării angajaților în organizații. Evaluând și stabilind starea actuală a 

leadershipului, precum și atitudinile angajaților în aceste organizații, liderii își pot alinia mai bine 

practicile cu cele dovedite a fi eficiente care contribuie la realizarea obiectivelor organizatorice. Prin 

implementarea practicilor pe care angajații le apreciază și prin stimularea unui sentiment mai mare de 

motivație și productivitate la locul de muncă, există o șansă mult mai mare pentru îndeplinirea nevoilor 

și obiectivelor părților interesate organizaționale din întreaga lume.  

Necesitatea temei 

Se impune realizarea acestei teme pentru identificarea aspectelor pozitive și negative care 

caracterizează companiile multinaționale, și, totodată, crearea de propuneri de îmbunătățire pentru 

disfuncționalitățile întâlnite pe parcursul efectuării cercetării. Este necesar a se oferi soluții managerilor 

din companiile multinaționale pentru ameliorarea situațiilor concrete cu care se confruntă, soluții care se 

vor implementa în viitor, datorită modelelor de bune practici propuse. 

 

STRUCTURA TEZEI DE DOCTORAT 

 

Teza de doctorat este structurată pe cinci capitole, astfel: 

Capitolul 1, Stadiul cunoașterii în domeniu, descrie importanța covârșitoare a leadershipului, 

care determină succesul oricărei organizații. Oricât de bogată ar fi o organizație din punct de vedere 

financiar, cu resurse umane și materiale, dacă persoanele desemnate să coordoneze activitățile și relațiile 

într-un grup sau organizație nu dețin abilități de a le ghida, a le structura și a le facilita, organizația nu își 

va putea atinge obiectivele declarate. 

Secolul al XXI-lea a adus provocări fără precedent în istoria omenirii. În paralel, evoluțiile în 

tehnologie s-au produs într-un mod accelerat. Conflictele globale s-au agravat, cum ar fi terorismul, 

sărăcia, încălzirea globală și războiul. Aceste provocări necesită o transformare fundamentală a conducerii 

și a angajaților, deoarece modelele de leadership care au funcționat în trecut sunt insuficiente pentru a 

face față situației actuale. 

Un lider eficient deține anumite calități. Acestea includ bune abilități de comunicare, viziune, 

inspirație și motivație, onestitate și integritate și un bun simț al umorului. Dacă atingerea unui obiectiv 

este tot ceea ce contează, un lider vrea să pună omul potrivit la locul potrivit. Leadershipul eficient 

presupune a avea puterea de a produce efectele necesare. Un lider eficient este cineva care motivează o 

persoană sau un grup să realizeze mai mult decât ar fi realizat altfel fără implicarea liderului respectiv. 

Include prezentarea unor caractere puternice, cum ar fi onestitatea, integritatea, încrederea și etica. Liderii 

determină valorile, cultura, schimbarea, toleranța și motivația angajaților. Nicio organizație de succes nu 

ar fi fost acolo unde este astăzi fără un leadership eficient. 

Leadershipul depășește obiectivele, are un scop, o cauză suficient de mare pentru a crea o 

viziune care ar putea conecta angajații spre a avea un scop individual diferit. 

Capitolul 2, Particularități ale unui leadership eficient în companiile multinaționale, a fost 

abordat din perspectiva adaptării în permanență a acestuia la schimbare. Leadershipul eficient este unul 

dintre principalii factori de creștere, dezvoltare și inovare în orice organizație. Mergând mai departe, 

liderii determină valorile, cultura, schimbarea, toleranța și motivația angajaților. Prin urmare, leadershipul 
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poate fi văzut ca o condiție prealabilă în orice demers uman. Anumite calități trebuie să existe pentru ca 

un lider să fie unul eficient. Leadershipul eficient are o relație directă cu performanța organizațională. În 

plus, această relație poate fi negativă sau pozitiv în funcție de tipul de stil de conducere adoptat de liderul 

într-o organizație. De asemenea, constatările au relevat faptul că nu există un stil de conducere potrivit 

pentru nicio organizație; stilul de conducere depinde de situație sau de mediu. Acest lucru se datorează 

faptului că organizațiile au culturi și valori diferite, în ciuda faptului că sunt orientate spre obiective. 

Situații organizaționale diferite necesită stiluri diferite de conducere.  

Pe baza cercetărilor lui Goleman, leadershipul eficient într-un mediu multinațional poate fi 

atins prin folosirea a trei stiluri de conducere primare, enunțate astfel: viziune, mobilizarea oamenilor spre 

schimbare; servirea, prin construirea de legături emoționale; conducerea altora spre măreție, prin 

dezvoltarea oamenilor pentru responsabilitatea viitoare. 

Aceste principii au fost descrise ca „motorul„ care are cel mai mare impact asupra unei 

organizații. 

Liderii dintr-un mediu multinațional trebuie, în plus, să recunoască limitările propriilor norme 

culturale. Liderii vor avea cea mai pozitivă influență dacă au dorința de a recunoaște limitările propriilor 

norme culturale și de a accepta și de a se adapta la cultura țării gazdă. 

Persoana selectată pentru conducerea multinațională trebuie să depună eforturi pentru a-și 

ajusta simțul puternic al normelor de cultură națională adoptând o mentalitate multiculturală. Această 

mentalitate trebuie să aibă o dorință de a recunoaște limitările propriilor norme culturale și de a accepta 

și de a se adapta la cultura țării gazdă. 

Procesul de ajustare a unui simț puternic al culturii naționale și de dobândire a unei mentalități 

multiculturale se bazează pe implicarea principiilor universale de conducere eficientă. Liderul va avea 

succes dacă el lucrează pentru a-și adapta normele culturale naționale la cultura țintă. 

Pașii pentru atingerea unui leadership eficient într-un mediu multinațional necesită: servirea 

organizației prin adaptarea la cultura gazdă; stabilirea unei viziuni corporative, dar nu abandonarea 

culturii tale naționale; conducerea oamenilor spre măreție, cu înțelepciune și răbdare. Dacă liderii care 

lucrează într-un mediu multinațional văd aceste principii ca parte integrantă a procesului, ele vor avea 

fără îndoială un impact pozitiv asupra organizației. 

Capitolul 3, Cadrul conceptual, epistemologic și metodologic al demersului științific, a 

relevat faptul că dezvoltarea leadershipului este un subiect de cercetare cu mai multe fațete și complex și 

necesită o poziție ontologică, epistemologică și metodologică solidă care să ghideze studiile pentru 

dezvoltarea unor teorii de leadership mai integratoare pentru a sprijini dezvoltarea liderilor din companiile 

multinaționale. Perspectiva personală de abordare a principalelor concepte cu care s-a operat, motivarea, 

creativitatea și schimbarea, cu siguranță relevante, merită să fie luată în considerare în detaliu, prin 

expunerea temei de cercetare actuală, oportună și utilă. 

Această revizuire teoretică a epistemologiei ilustrează modul în care concepte cheie precum 

leadership, motivare, creativitate și schimbare sunt utilizate pentru a stabili practici care întăresc și mențin 

ipotezele încorporate. Impactul epistemologic al provocării acestor dinamici este construirea unei noi 

teorii și model de leadership pentru a permite rezolvarea problemelor descoperite.  

Capitolul 4, Cercetarea empirică, își propune să prezinte o revizuire sistematică a cercetării 

realizate privind leadershipul eficient în companiile multinaționale pentru a sintetiza cunoștințele 

fragmentate și a propune un cadru unificator pentru cercetările viitoare. Pentru a atinge acest scop, această 

cercetare adoptă metodologia de revizuire sistematică a literaturii și investigarea anumitor aspecte 

relevante cu ajutorul chestionarului aplicat managerilor și angajaților din aceste companii. Chestionarul 

a fost construit pe trei teme majore: motivarea, creativitatea și schimbarea. Subiectul leadershipului 
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eficient a fost abordat, în mare parte, cantitativ în multe țări și industrii. S-au descoperit că diferite abordări 

ale leadershipului îmbunătățesc eficiența companiilor multinaționale. Motivarea, creativitatea și 

schimbarea au fost considerate cei mai obișnuiți mediatori ai relației leadership-eficiență. S-a constatat că 

sprijinul pentru motivare, creativitate și orientarea către schimbare, moderează efectul leadershipului 

asupra eficienței companiilor multinaționale. 

Extinderea globalizării și a dezvoltării industrializării 4.0 a dus la o concurență dură și la 

turbulențe economice în mediul de afaceri. Ca răspuns la aceste provocări, organizațiile nu au altă opțiune 

decât să accelereze obținerea de eficiență pentru a-și susține avantajul competitiv. În literatura existentă, 

leadershipul a fost recunoscut ca unul dintre cei mai critici factori care determină eficiența companiilor. 

Prin intermediul cercetării realizate în companiile multinaționale, s-a demonstrat importanța liderilor în 

gestionarea resurselor și a rezultatelor în organizații și s-a subliniat faptul că liderii joacă un rol vital în 

formularea și realizarea strategiilor corporative care permit firmelor să-și îmbunătățească performanța și 

să rămână receptivi pe piață.  

Capitolul 5, Modelul MICSA (MOTIVARE, IMPLICARE, CREATIVITATE ȘI 

SCHIMBARE) – model de leadership adaptiv, este propunerea autorului de a veni în întâmpinarea 

liderilor din companiile multinaționale cu soluții optime de îmbunătățire a aspectelor negative surprinse 

prin realizarea cercetării. Modelul propus surprinde temele majore analizate și este susținut și de un ghid 

de bune practici cu strategii de motivare, creativitate și schimbare, astfel, acesta va constitui material 

valoros de studiu pentru cercetările care vor urma. 

Modelul complex va constitui punct de sprijin în activitățile viitoare ale liderilor și va 

contribui, în mod substanțial, la exercitarea unui leadership eficient în companii.  

Teza se încheie cu concluziile finale, contribuțiile personale, limitele cercetării, căi viitoare de 

cercetare și bibliografia care au reprezentat baza fundamentării prezentei. 

 

OBIECTIVUL GENERAL ŞI OBIECTIVELE SPECIFICE 

 

Obiectivul general al studiului de faţă este acela de a identifica modul în care companiile 

gestionează relaţia dintre motivaţie, creativitate şi schimbare organizaţională, atât la nivelul managerilor, 

cât şi la nivelul personalului operaţional. 

Obiective specifice: 

OS1:Identificarea nivelului de implicare a angajaţilor în procesul de luare a deciziilor. 

OS2:Analiza nivelului satisfacţiei în muncă a personalului din organizaţii. 

OS3: Investigarea legăturii dintre creativitate şi schimbarea organizaţională. 

OS4: Analiza atitudinilor faţă de schimbare în cazul managerilor şi a angajaţilor din  

companiile multinaţionale.  

 

IPOTEZA CENTRALĂ ŞI IPOTEZELE DE LUCRU 

 

Ipoteza centrală: Managerii sunt preocupaţi de motivarea personalului din subordine, ceea ce 

influenţează atitudinea acestuia faţă de schimbare şi nivelul creativităţii.  

 

Ipotezele de lucru de la care s-a pornit în acest demers ştiinţific sunt: 

H1:Cu cât managerii sunt mai preocupaţi de implicarea angajaţilor în procesul de luare a 

deciziilor, cu atât aceştia au un nivel mai ridicat de satisfacţie la locul de muncă. 
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H2: Satisfacţia în muncă a angajaţilor constituie un obiectiv principal în politicile 

pormovate de managementul organizaţiei. 

H3: Promovarea creativităţii reprezintă o cale importantă pentru obţinerea unui nivel 

ridicat al satisfacţiei în muncă. 

H4: Implicarea angajaţilor în schimbarea organizaţională moderează relaţia dintre 

creativitate şi motivaţie. 

H5: Schimbarea se consideră a fi principalul factor de progres în organizaţie, mai mult 

decât atât, o oportunitate care trebuie fructiticată. 

H6: Angajaţii cu vechime mai mică de 5 ani au un comportament mai permisiv faţă de 

schimbare decât angajaţii cu vechime mai mare în companie. 

 

CONCLUZII 

 

Leadershipul eficient este esențial în gestionarea schimbării, iar schimbarea este singura 

metodă de susținere a organizației în mediul de afaceri actual. Ca de obicei, schimbarea este grea pentru 

oameni, oamenii se vor simți incomod din cauza schimbării și chiar uneori o vor nega. Prin urmare, 

leadershipul poate fi un factor de motivare și de încurajare a oamenilor să facă schimbări în mod continuu 

și să-i împingă să se schimbe. Leadershipul joacă un rol covârșitor într-o organizație pentru a motiva și 

încuraja angajații să se schimbe pentru ca organizația să se poată susține și să se adapteze la mediul de 

afaceri, pentru a se asigura că aceasta se va îmbunătăți și va fi inovatoare. Abilitățile eficiente de 

conducere pot ajuta liderii să câștige încrederea angajaților, făcând alte sarcini mai ușor de operat, 

deoarece angajații au încredere în liderii lor. 

Acest lucru ar putea face și alte părți ale managementului afacerii mai ușoare, cum ar fi 

modelarea culturii într-o organizație. O cultură organizațională pozitivă poate aduce multe beneficii 

organizației, deoarece cultura pozitivă poate încuraja și motiva angajații din organizație să învețe, să 

comunice și să lucreze unii cu alții. O bună cultură în organizație nu numai că oferă un mediu de lucru 

bun pentru angajații lor, dar oferă și un sentiment de apartenență angajaților și crește angajamentul 

angajaților de a continua să lucreze în organizație. Ideile inovatoare vor fi produse atunci când 

leadershipul îi motivează pe angajați să comunice între ei și să-și împărtășească gândurile. Abilitățile de 

leadership permit, de asemenea, liderilor să-și conducă angajații în direcția corectă, în conformitate cu 

viziunea și misiunea organizației. Atunci când liderul unei organizații conduce angajații în direcția corectă 

și îi motivează să se îmbunătățească și să inoveze continuu, performanța organizației va crește cu 

siguranță și va putea susține organizația în mediul de afaceri complex actual. Prin urmare, leadershipul 

eficient este principalul factor care aduce schimbare în organizație, dacă nu există leadership în 

organizație, nu va exista nicio șansă. 

Concluziile acestei cercetări sunt utile pentru managerii care caută noi modalități de 

îmbunătățire a leadershipului. Pe măsură ce lumea afacerilor se schimbă constant și într-un ritm ridicat, 

se schimbă și cerințele privind modul de îndeplinire a obiectivelor de eficiență a leadershipului. 

Abordările de sus în jos sunt în prezent mai puțin preferate de companii, iar angajații tind să cultive relații 

mai degrabă pe același palier. Ei caută feedback de la egal la egal, mai degrabă decât evaluarea ierarhică. 

Absența unui leadership eficient poate stimula angajații să caute feedback legat de sarcină și sprijin 

emoțional din partea colegilor lor și, astfel, să se îndepărteze de la construirea unei bune relații manageri-

angajați. Acesta din urmă este, totuși, cheia pentru rezultate de înaltă performanță. O aliniere mai bună 

între manageri și angajați, precum și generarea de avantaje competitive durabile este asociată cu niveluri 

ridicate de împuternicire, sub forma delegării și împărtășirii ideilor noi și creative. Această lucrare susține 
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că liderii, transformând angajații în actori care dețin puterea, care influențează rezultatele eficienței, sunt 

de mare valoare pentru companii. Promovarea unei forțe de muncă inovatoare și stimularea fiecărui 

angajat în parte să se implice în mod continuu este crucială pentru ca organizațiile să maximizeze și să 

stăpânească provocarea organizațională din ce în ce mai importantă de a-și depăși cu succes concurenții. 

Astfel, abilitarea angajaților este vitală în zilele noastre pentru stimularea performanței individuale 

ridicate. 

În această lucrare s-a folosit un design de cercetare, care prin fuzionarea surselor de informații, 

poate oferi o perspectivă asupra provocărilor cu care se confruntă managerii de astăzi și ce abilități și 

trăsături sunt necesare în mod deosebit. S-a constatat că provocările cheie pentru manageri includ un nivel 

ridicat de diversitate a informațiilor, o gamă largă de probleme de afaceri, viteza schimbării și un volum 

mare de muncă. Astfel, managerii trebuie să fie capabili și dispuși să se adapteze la un mediu de afaceri 

care se schimbă tot mai rapid și să revizuiască continuu practicile de management. Acest lucru necesită 

empatie, deschidere către idei noi și creative, dar și răbdare și capacitatea de a reflecta asupra propriului 

comportament. Deși majoritatea managerilor intervievați au considerat abilitățile soft ca fiind din ce în ce 

mai importante, rezultatele noastre sugerează că sunt necesare atât abilitățile soft, cât și cele hard. S-au 

identificat abilitățile cheie de leadership care sunt abilitățile de comunicare, cunoștințele lingvistice, 

abilitățile organizaționale, cunoștințele specifice disciplinei, alfabetizarea digitală și auto-reflecția. În 

plus, rezultatele noastre sugerează că este deosebit de important ca managerii să fie empatici, deschiși la 

minte, flexibili, motivați și toleranți la stres. 

Interesul pentru leadershipul eficient în companiile multinaționale, a venit de la profesioniștii 

din comunitatea de afaceri care, în ultimii ani, au evocat probleme cu care se confruntă. Astfel, s-a propus 

realizarea unui bilanț al dezvoltării motivării, creativității și schimbării organizaționale în companii.  

Într-adevăr, trecerea în revistă a scrierilor despre leadershipul eficient evidențiază neajunsurile 

în ceea ce privește definiția și dimensiunile sale. Pentru a adopta o abordare integrativă, s-au studiat 

lucrările despre leadershipul eficient pe trei teme principale: practici de motivare, creativitate și 

schimbare. În urma acestor observații, s-a adoptat, așadar, o abordare aplicată și calitativă.  

Motivarea resurselor umane reprezintă un aspect vital în cadrul companiilor multinaționale. 

Acestea își desfășoară activitatea într-un mediu complex și competitiv, iar resursele umane reprezintă 

motorul care le permite să fie eficiente și să obțină performanțe ridicate. Motivarea acestor resurse umane 

nu este un proces simplu, dar este absolut necesar pentru a obține angajați loiali, motivați și productivi. 

S-a constatat că una dintre cele mai importante modalități prin care companiile multinaționale 

își motivează resursele umane este oferirea unui pachet salarial competitiv și beneficii atractive. Acest 

lucru include un salariu competitiv, bonusuri de performanță, asigurare medicală, pensie, concedii plătite 

și alte beneficii care pot fi personalizate în funcție de nevoile și așteptările angajaților.  

Un alt aspect important al motivării resurselor umane este oferirea de oportunități de 

dezvoltare profesională și personală. Acest lucru poate fi realizat prin furnizarea de training-uri și cursuri, 

coaching, mentoring, feedback regulat și oportunități de avansare în cadrul companiei. Angajații sunt 

motivați de perspectiva de a-și dezvolta abilitățile și cariera în cadrul companiei și de a avea oportunități 

de creștere și de îndeplinire a obiectivelor personale și profesionale. 

Companiile multinaționale își motivează, de asemenea, resursele umane prin promovarea unei 

culturi a diversității și incluziunii. Aceasta implică acceptarea și valorizarea diferențelor culturale și 

etnice, de gen și de orientare sexuală, și crearea unui mediu de lucru în care toți angajații se simt respectați 

și apreciați. Această cultură a diversității și incluziunii poate spori angajamentul și loialitatea angajaților, 

precum și performanța companiei în ansamblu. 
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O altă modalitate importantă de motivare a resurselor umane în cadrul companiilor 

multinaționale este asigurarea unui echilibru între viața personală și cea profesională. Companiile pot 

oferi programul de lucru flexibil, munca la distanță, concedii de maternitate și paternitate și alte beneficii 

care permit angajaților să-și gestioneze mai bine timpul și să-și echilibreze viața personală și cea 

profesională. Acestea pot spori satisfacția și angajamentul angajaților și pot îmbunătăți productivitatea și 

performanța companiei. 

Creativitatea resurselor umane reprezintă o abilitate esențială în cadrul companiilor 

multinaționale. Aceasta poate fi definită ca abilitatea de a găsi soluții originale și inovatoare la problemele 

și provocările cu care se confruntă compania, prin utilizarea imaginației, a gândirii laterale și a 

perspectivelor diferite. Într-un mediu complex și competitiv, companiile multinaționale se confruntă cu o 

serie de provocări, iar creativitatea resurselor umane poate ajuta la identificarea unor soluții noi și 

inovatoare. Aceste soluții pot fi aplicate în diverse domenii, de la îmbunătățirea proceselor și produselor, 

până la dezvoltarea de strategii de afaceri și îmbunătățirea relațiilor cu clienții. 

Există o serie de modalități prin care companiile multinaționale își pot dezvolta creativitatea 

resurselor umane. Un prim pas este de a încuraja gândirea liberă și deschisă, fără a avea temeri de a sugera 

idei noi și neconvenționale. Acest lucru poate fi realizat prin organizarea de ședințe de brainstorming, în 

care toți angajații sunt încurajați să participe și să ofere idei. 

O altă modalitate de a dezvolta creativitatea resurselor umane este de a încuraja colaborarea și 

schimbul de idei între diferite departamente și echipe de lucru. Aceasta poate ajuta la crearea unui mediu 

de lucru în care se încurajează inovația și gândirea creativă, indiferent de domeniul de activitate.  

Companiile multinaționale pot, de asemenea, să încurajeze creativitatea prin furnizarea de 

oportunități de învățare și dezvoltare. Acestea pot fi sub forma de training-uri, cursuri, seminare sau 

ateliere, care să îi ajute pe angajați să își dezvolte abilitățile de gândire creativă și să înțeleagă importanța 

acestei abilități în cadrul companiei. 

O altă metodă prin care companiile multinaționale își pot stimula creativitatea este de a crea 

un mediu de lucru deschis și prietenos, care să încurajeze exprimarea liberă a ideilor și opinii. În acest fel, 

angajații vor fi mai predispuși să ofere soluții creative și inovatoare, fără teama de a fi judecați sau criticați.  

Adoptarea schimbării organizaționale este un proces critic pentru orice companie, mai ales 

pentru cele multinaționale, care operează într-un mediu global complex și dinamic. Resursele umane au 

un rol esențial în acest proces, deoarece sunt responsabile pentru gestionarea schimbării în cadrul 

organizației și pentru asigurarea că aceasta se realizează fără probleme și cu rezultate pozitive. 

Într-o companie multinațională, adoptarea schimbării organizaționale poate fi mai dificilă din 

cauza diversității culturale, a diferențelor de limbă și de reguli și proceduri. Prin urmare, este important 

ca resursele umane să fie bine pregătite și să aibă abilitățile necesare pentru a aborda aceste provocări. 

Primul pas în adoptarea schimbării organizaționale este identificarea nevoii de schimbare și a 

motivelor care stau la baza acesteia. Resursele umane trebuie să fie capabile să identifice problemele și 

să propună soluții pentru a îmbunătăți eficiența și performanța organizației. 

Odată ce nevoia de schimbare a fost identificată, resursele umane trebuie să comunice cu 

angajații pentru a le explica motivele și beneficiile schimbării. Este important să se ofere o comunicare 

clară și deschisă, astfel încât angajații să înțeleagă importanța schimbării și să fie pregătiți să o accepte.  

După ce comunicarea a fost realizată, resursele umane trebuie să asigure că schimbarea este 

bine planificată și implementată. Acest lucru poate fi realizat prin dezvoltarea unui plan de acțiune 

detaliat, care să includă obiectivele schimbării, resursele necesare și termenele limită. De asemenea, este 

important să se ofere formare și suport angajaților pentru a-i ajuta să facă față noilor cerințe și să se 

adapteze la schimbare. 
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Pe măsură ce schimbarea este implementată, resursele umane trebuie să monitorizeze 

progresul și să adapteze planurile și acțiunile în consecință. Acestea trebuie să fie flexibile și să își ajusteze 

abordarea în funcție de feedbackul angajaților și de rezultatele obținute. 

Această lucrare a oferit perspective utile asupra modului în care managerii pot consolida și 

îmbunătăți performanța individuală la locul de muncă, în funcție de diferitele medii de afaceri.  

 Leadershipul eficient în companiile multinaționale este esențial pentru succesul acestora într-

un mediu global competitiv. În acest context, iată câteva concluzii importante: 

Companiile multinaționale trebuie să se concentreze pe dezvoltarea unor lideri puternici și 

diverși, care să poată naviga cu succes prin diferite culturi, limbi și tradiții de afaceri.  

Abilitatea de a comunica eficient este esențială în leadershipul din companii multinaționale. 

Liderii trebuie să fie capabili să comunice clar și eficient cu oamenii din diferite locații geografice și cu 

diferite experiențe culturale și să poată negocia cu partenerii de afaceri din întreaga lume.  

Leadershipul eficient în companiile multinaționale implică abilitatea de a dezvolta o viziune 

globală și de a înțelege diferitele piețe și culturi de afaceri din întreaga lume. Această abilitate permite 

liderilor să ia decizii înțelepte, să identifice oportunități și să dezvolte strategii care să răspundă nevoilor 

și așteptărilor diferitelor piețe. 

Flexibilitatea este o altă caracteristică importantă a unui lider eficient în companiile 

multinaționale. Liderii trebuie să fie capabili să se adapteze la schimbările rapide din mediul de afaceri 

global și să găsească soluții inovatoare la problemele complexe. 

 

CONTRIBUȚII PERSONALE 

 

Scrierea tezei de doctorat a fost o provocare semnificativă, dar și o experiență profund 

satisfăcătoare, care a oferit oportunitatea de a aduce contribuții originale și semnificative la cercetarea în 

domeniu. În acest sens, munca de echipă și colaborarea au fost esențiale în obținerea unei cercetări solide.  

În ceea ce privește tema tezei de doctorat intitulată "Leadership eficient în companiile 

multinaționale", contribuțiile personale aduse ar putea fi multiple: 

 identificarea și cercetarea celor mai recente teorii și tendințe în leadershipul eficient din 

companiile multinaționale. Acest aspect a inclus și studierea unor lideri corporativi bine 

cunoscuți, care au avut un impact semnificativ în companiile multinaționale, precum și 

analizarea modelelor de leadership care s-au dovedit eficiente în contextul global actual; 

 studierea impactului diversității culturale și a interacțiunilor interculturale în cadrul 

companiilor multinaționale. Resursele umane joacă un rol semnificativ în asigurarea unei bune 

comunicări și colaborări între angajații din diferite culturi, iar un leadership eficient trebuie să 

fie capabil să abordeze aceste provocări într-un mod constructiv; 

 examinarea modului în care tehnologia și inovația au influențat leadershipul în companiile 

multinaționale, și cum acestea pot fi integrate într-un model de leadership eficient; 

 studierea impactului mediului extern, cum ar fi schimbările politice și economice, care a oferit 

o perspectivă mai amplă asupra provocărilor și oportunităților pentru un leadership eficient în 

cadrul companiilor multinaționale; 

 realizarea cercetării primare și analiza datelor. Acest lucru a inclus interviuri cu lideri 

corporativi și angajați din companii multinaționale, analiza statistică a datelor, precum și 

analiza studiilor de caz relevante; 

 acordarea unei flexibilități mai mari în alegerea recompenselor pentru angajați talentați;  



Leadership eficace în companiile multinaționale 

11 

 identificarea oportunităților prin care rezultatele cercetării contribuie la literatura existentă 

unde există o cantitate limitată de cercetări care se concentrează pe înțelegerea competențelor 

globale de leadership și a conexiunii lor cu eficacitatea leadershipului; 

 crearea unui model de leadership adaptiv și a unui ghid de bune practici pentru liderii care 

lucrează într-un mediu global, care să le ofere cunoștințe despre competențele esențiale care 

prezic eficiența leadershipului global; 

 permiterea obținerii implicațiilor practice atât la nivel de companie, cât și pentru manageri. La 

nivel de companie, se sugerează crearea de structuri care să permită tinerilor directori cu know-

how digital să introducă idei noi și să le implementeze în timp util. Companiile ar trebui să 

reevalueze individual ce abilități de leadership ar trebui să fie solicitate atunci când creează 

anunțuri de angajare pentru posturi de conducere la diferite niveluri de conducere.  

 

CĂI VIITOARE DE CERCETARE 

 

Leadershipul eficient în companiile multinaționale este un subiect de interes major pentru 

cercetătorii din domeniul managementului și al afacerilor internaționale. În ultimii ani, cercetarea a arătat 

că succesul companiilor multinaționale depinde în mare măsură de calitatea leadershipului din 

organizație. În acest context, specificăm căi viitoare de cercetare în leadershipul eficient în companiile 

multinaționale: 

 identificarea caracteristicilor de leadership care se adaptează cel mai bine la diferitele culturi 

de afaceri. Cercetările pot fi efectuate într-o varietate de medii culturale și de afaceri, pentru a 

evalua eficacitatea anumitor stiluri de leadership și de a identifica cele mai bune practici pentru 

leadershipul eficient în diferite contexte culturale; 

 studierea modului în care tehnologia și schimbările digitale influențează leadershipul în 

companiile multinaționale. Pe viitor, alte cercetări pot explora modul în care liderii pot utiliza 

tehnologia pentru a-și gestiona echipele de la distanță, pentru a comunica eficient și pentru a 

lua decizii mai bune într-un mediu de afaceri global; 

 investigarea impactului diversității culturale asupra leadershipului în companiile 

multinaționale. Alte cercetări ar putea explora modul cum pot liderii să-și gestioneze echipele 

formate din persoane cu experiențe culturale și de afaceri diferite, pentru a crea un mediu de 

lucru armonios și pentru a obține rezultate mai bune; 

 analizarea impactului schimbărilor politice și economice globale asupra leadershipului în 

companiile multinaționale. Pe viitor, s-ar putea explora modul în care liderii trebuie să  

reacționeze la schimbările în politica internațională și în mediul economic global pentru a-și 

proteja afacerile și pentru a crește într-un mediu de afaceri incert; 

 explorarea factorilor care influențează apariția contextelor colaborative de leadership 

adaptativ; 

 examinarea relației dintre manifestările leadershipului adaptiv și dimensiunile structurale ale 

muncii. Studierea leadershipului adaptiv prin examinarea comportamentelor și atributelor 

liderului obișnuit sau chiar ale liderilor de succes poate genera o gamă destul de restrânsă de 

comportamente - deoarece liderul mediu poate avea tendința să nu aibă sau să nu se angajeze 

în abilități de gândire creativă. Cercetările viitoare pot examina, astfel, leadershipul adaptiv 

prin prisma schemelor și teoriilor implicite ale leadershipului și creativității; 

 recomandarea ca atât practicienii, cât și profesorii să ofere claritate firmelor și candidaților, 

acest lucru este necesar în prezent în ceea ce privește abilitățile de conducere. De asemenea, 
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universitățile și alte instituții de învățământ responsabilitatea de a pregăti candidații cu 

abilitățile necesare pentru o carieră de succes in era digitală și ar trebui să adapteze curricula 

în mod corespunzător. Acest lucru necesită noi perspective de cercetare, așa că se recomandă 

studii viitoare pentru a aborda în continuare impactul digitalizării asupra aspectelor legate de 

leadership; 

 includerea unor variabile care surprind efectele psihologice ale leadershipului asupra 

angajaților; 

 creșterea numărului de respondenți pentru chestionar, iar populația ar putea fi împărțită în mai 

multe sub-populații în funcție de domeniile de activitate ale respondenților, rolurile și nivelul 

de experiență de conducere, precum și naționalitățile acestora; 

 extinderea sferei cercetării prin identificarea competențelor suplimentare și a caracteristicilor 

de personalitate din literatura de specialitate care urmează să fie testate prin utilizarea aceleiași 

metode de cercetare. 

 

LIMITELE CERCETĂRII 

 

În timp ce cercetarea realizată în cadrul tezei de doctorat cu titlul "Leadership eficient în 

companiile multinaționale" poate fi o oportunitate excelentă de a aduce contribuții originale și 

semnificative la cercetarea în domeniu, este important să recunoaștem că există și limite în această 

cercetare: 

 subiectivitatea și complexitatea conceptului de leadership eficient în companiile 

multinaționale: Ceea ce funcționează bine pentru o companie poate să nu funcționeze pentru 

alta și înțelegerea acestui concept poate fi influențată de diferite percepții culturale și de 

contexte specifice; 

 timpul și resursele: Cercetarea în leadershipul eficient necesită mult timp și resurse, astfel încât 

cercetătorii pot fi limitați în ceea ce privește cercetarea pe care o pot realiza și zonele 

geografice pe care le pot acoperi; 

 dificultăți în obținerea de date relevante: Este posibil ca anumite date și informații să fie 

protejate de către companii multinaționale sau să fie limitate în accesibilitate, ceea ce poate 

face dificilă obținerea unor date relevante pentru cercetare; 

 contextul complex: Companiile multinaționale funcționează într-un context complex de 

afaceri, care implică interacțiuni culturale, politice și economice în cadrul și între națiuni. 

Această complexitate poate face dificilă identificarea unor abordări generale în leadershipul 

eficient în companiile multinaționale; 

 dificultatea de a evalua impactul leadershipului în organizație: Evaluarea impactului 

leadershipului poate fi dificilă, deoarece poate fi influențată de mulți factori, cum ar fi politica 

internă și schimbările economice; 

 eșantionul relativ mic de intervievați poate fi văzut ca o limită, ceea ce face ca studiile la scară 

mai largă să fie obligatorii pentru validarea rezultatelor: Deși concentrarea noastră pe 

companii și constrângerile locale permit o comparație mai bună a rezultatelor, 

transferabilitatea rezultatelor către alte industrii și regiuni sau țări ar putea fi doar limitată. 

Având în vedere dimensiunea eșantionului studiului și a populației, o dimensiune mai mare a 

eșantionului dintr-o populație suplimentară care constă în indivizi din diferite naționalități, 

industrii și domenii de afaceri ar putea crește acuratețea constatărilor; 
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 accentul studiului pe o singură zonă geografică: studiul nu a luat în considerare companiile 

multinaționale din mai multe zone geografice; prin urmare, domeniul geografic specific 

asociat localităților poate limita transferabilitatea acestui studiu; 

 natura studiilor calitative: Autorul a fost singura persoană responsabilă pentru colectarea 

datelor, analiza și interpretarea lor. Cu toate acestea, s-a încercat minimizarea părtinirii prin 

aplicarea unor metode adecvate, crescând credibilitatea și fiabilitatea acestui studiu.  
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▪ Coordonează echipele de agenți D2D, care asigura vânzarea serviciilor companiei, 

în regiunea alocată; 

▪ Asigură execuția, de către echipa de agenți de vânzări D2D, a obiectivelor de vânzări 

stabilite cu superiorul direct, pentru regiunea alocată; 

▪ Monitorizează evoluția agenților D2D din echipă și susține acțiunile necesare în 

vederea atingerii obiectivelor de vânzări; 

▪ Se asigură de îndeplinirea și depășirea constantă a obiectivelor de vânzări de către 

echipa de agenți D2D pe care o coordonează; 

▪ Se asigură că fiecare agent de vânzări D2D din echipa alocată își atinge și depășește 

în mod constant obiectivele stabilite; 

▪ Este responsabil de implementarea și executarea strategiei de vânzări rezidențiale în 

cadrul echipei de agenți pe care o coordonează; 

▪ Raportează Managerului Regional Comercial rezultatele obținute la nivel de echipă; 

▪ Se implică în procesul de recrutare și dezvoltare al echipei de agenți D2D pe care o 

coordonează; 

▪ Este responsabil de stabilirea și implementarea celor mai bune practici de relaționare 

cu clienții UPC, în cadrul echipei pe care o coordonează, pentru a asigura relații de 

calitate cu clienții și prospecții, eficiență în vânzări și imaginea pozitivă a companiei.  

Telecomunicații / vânzări  

Nov 2015 – Aug 

2018  

Coordonator vânzări D2D  
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obținute; 

▪ Asigurarea unui număr optim de agenți de vânzări pentru activitatea de teren; 

▪ Organizarea activității echipei prin stabilirea zonelor care vor fi vizitate; 

▪ Supravegherea activității pe teren a agenților pentru eficientizarea procesului de 

vânzare și a relației cu clientul; 

▪ Asigurarea suportului necesar pentru personalul din subordine; 

▪ Menținerea unui grad înalt de cunoștințe referitoare la procedurile, serviciile, ofertele 

companiei, facturi, informaţii tehnice și alte informaţii relevante astfel încât să ofere 

răspunsuri la întrebările venite în termeni de profesionalism.  

Telecomunicații / vânzări  

Feb 2014 – Oct 2015  Coordonator vânzări D2D  

UPC Romania, București  

▪ Coordonează echipele de agenți D2D, care asigură vânzarea serviciilor companiei, 

în regiunea alocată; 

▪ Asigură execuția, de către echipa de agenți de vânzări D2D, a obiectivelor de vânzări 

stabilite cu superiorul direct, pentru regiunea alocată; 

▪ Monitorizează evoluția agenților D2D din echipa și susține acțiunile necesare în 

vederea atingerii obiectivelor de vânzări; 

▪ Se asigură de îndeplinirea și depășirea constantă a obiectivelor de vânzări de către 

echipa de agenți D2D pe care o coordonează; 

▪ Se asigură că fiecare agent de vânzări D2D din echipa alocată își atinge și depășește 

în mod constant obiectivele stabilite; 

▪ Este responsabil de implementarea și executarea strategiei de vânzări rezidențiale în 

cadrul echipei de agenți pe care o coordonează; 
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▪ Raportează Managerului Regional Comercial rezultatele obținute la nivel de echipă; 

▪ Se implică în procesul de recrutare și dezvoltare al echipei de agenți D2D pe care o 

coordonează; 

▪ Este responsabil de stabilirea și implementarea celor mai bune practici de relaționare 

cu clienții UPC, în cadrul echipei pe care o coordonează, pentru a asigura relații de 

calitate cu clienții și prospecții, eficiență în vânzări și imaginea pozitivă a companiei.  

Telecomunicații / vânzări  

Mar 2011 – Ian 2014  Supervisor Junior Sales D2D  

RCS&RDS, București  

▪ Coordonarea și organizarea echipei de vânzări directe pentru persoane fizice în 

vederea obținerii rezultatelor dorite; 

▪ Verificarea activității pe teren a agenților pentru îmbunătățirea procesului de vânzare 

și a relației cu clientul; 

▪ Angajarea de agenți pentru menținerea unui număr constant al personalului din 

subordine; 

▪ Asigurarea suportului necesar al agenților precum și cunoașterea temeinică a 

procedurilor, serviciilor și informaţiilor de natură tehnică pentru a simplifica 

procedura de vânzare a serviciilor și a putea oferii răspunsuri la întrebările venite de 

la agenții de pe teren; 
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▪ Adoptarea unei atitudini proactive și orientate către client; 
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implementare rețea.  
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Words are truly the least effective means of communication. They are most open to misinterpretation 

and most often misunderstood. 

 

(Neale Donald Walsch) 
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USEFULNESS, CURRENTNESS, NEED OF THE THEME 

 

Theme utility 

Effective leadership is essential to the success of an organization, which is why many 

companies value its importance. One of the most important roles of a leader is to provide a vision for the 

company. The idea for approaching this topic with a multidisciplinary character started from concrete 

situations in real life, from the position of an employee in a management position of a multinational 

company. Starting from the premise that effective leadership is based on an exceptional leader, it has been 

found, over the years with rich experience within the company, that: good leadership ensures that the 

identity of an organization becomes real, raises morale, inspires, communicate better, fuel innovation, 

bring benefits outside of work, contribute to personal development. 

The increasing level of importance of leadership in modern organizations can be explained by 

referring to the highly dynamic nature of the market, the increasing importance of employee motivation 

in achieving organizational goals, and the constant search for additional sources of competitive advantage.  

The topicality of the theme 

The study of the complex, current, modern and developed over time phenomenon, leadership, 

has shown constant interest for students, teachers, PhD students, researchers, therefore a personal 

approach to it has determined the assignment of the theme to the "current theme" category, because the 

presentation of the concepts of basis is how the author expressed his views in a specific, own way. Thus, 

it has been found that in the absence of effective leadership, all other business resources become 

ineffective. Effective leadership is an interactive process by which a person exerts a positive influence on 

employees All successful organizations and businesses need effective leaders. The presence of effective 

leaders is essential to the communication and implementation of an agreed goal to drive the overall 

success of the company. Effective leaders are invaluable when it comes to formulating strategies and 

communicating these strategies to their employees for their understanding and motivation to achieve the 

strategies thus in turn achieving the goals. 
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This study will explore leadership practices in motivating employees in the Romanian context, 

which has several potential implications for change. The first and most prominent implication for change 

holds that research will help to obtain information that can facilitate the exercise of effective leadership 

and increase employee involvement in organizations. By assessing and determining the current state of 

leadership as well as employee attitudes in these organizations, leaders can better align their practices 

with those proven to be effective in achieving organizational goals. By implementing practices that 

employees value and fostering a greater sense of motivation and productivity in the workplace, there is a 

much greater chance of meeting the needs and goals of organizational stakeholders around the world. 

The necessity of the theme 

It is necessary to carry out this theme in order to identify the positive and negative aspects that 

characterize multinational companies, and, at the same time, to create improvement proposals for the 

dysfunctions encountered during the research. It is necessary to offer solutions to the managers of 

multinational companies to improve the concrete situations they face, solutions that will be implemented 

in the future, thanks to the proposed best practice models. 

 

STRUCTURE OF THE DOCTORAL THESIS 

 

The doctoral thesis is structured in five chapters, as follows: 

Chapter 1, State of the Art, describes the overwhelming importance of leadership, which 

determines the success of any organization. No matter how rich an organization may be financially, with 

human and material resources, if the people assigned to coordinate the activities and relationships in a 

group or organization do not have the skills to guide, structure and facilitate them, the organization it will 

not be able to achieve its stated goals. 

The 21st century has brought unprecedented challenges in human history. In parallel, 

developments in technology have occurred in an accelerated manner. Global conflicts have worsened, 

such as terrorism, poverty, global warming and war. These challenges require a fundamental 

transformation of management and employees, because the leadership models that worked in the past are 

insufficient to cope with the current situation. 

An effective leader possesses certain qualities. These include good communication skills, 

vision, inspiration and motivation, honesty and integrity, and a good sense of humor. If achieving a goal 

is all that matters, a leader wants to put the right man in the right place. Effective leadership involves 

having the power to produce the necessary effects. An effective leader is someone who motivates a person 

or group to achieve more than they otherwise would have achieved without the involvement of that leader. 

It includes displaying strong character traits such as honesty, integrity, trustworthiness and ethics. Leaders 

determine the values, culture, change, tolerance and motivation of employees. No successful organization 

would be where it is today without effective leadership. 

Leadership goes beyond goals, it has a purpose, a cause big enough to create a vision that could 

connect employees to have a different individual purpose. 

Chapter 2, Peculiarities of effective leadership in multinational companies, was approached 

from the perspective of its permanent adaptation to change. Effective leadership is one of the main drivers 

of growth, development and innovation in any organization. Going further, leaders determine the values, 

culture, change, tolerance and motivation of employees. Therefore, leadership can be seen as a 

prerequisite in any human endeavour. Certain qualities must exist for a leader to be effective. Effective 

leadership has a direct relationship with organizational performance. Furthermore, this relationship can 
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be negative or positive depending on the type of leadership style adopted by the leader in an organization. 

The findings also revealed that there is no one leadership style that fits any organization; the driving style 

depends on the situation or environment. This is because organizations have different cultures and values 

despite being goal oriented. Different organizational situations require different leadership styles. 

Based on Goleman's research, effective leadership in a multinational environment can be 

achieved by using three primary leadership styles, stated as follows: vision, mobilizing people for change; 

serving, by building emotional connections; leading others to greatness by developing people for future 

responsibility. 

These principles have been described as the "engine" that has the greatest impact on an 

organization. 

Leaders in a multinational environment must, in addition, recognize the limitations of their 

own cultural norms. Leaders will have the most positive influence if they are willing to recognize the 

limitations of their own cultural norms and accept and adapt to the host country's culture. 

The person selected for multinational leadership must make an effort to adjust their strong 

sense of national culture norms by adopting a multicultural mindset. This mindset must have a willingness 

to recognize the limitations of one's own cultural norms and to accept and adapt to the culture of the host 

country. 

The process of adjusting to a strong sense of national culture and acquiring a multicultural 

mindset is based on engaging the universal principles of effective leadership. The leader will be successful 

if he works to adapt his national cultural norms to the target culture. 

The steps to achieving effective leadership in a multinational environment require: serving the 

organization by adapting to the host culture; establishing a corporate vision but not abandoning your 

national culture; leading people to greatness with wisdom and patience. If leaders working in a 

multinational environment see these principles as an integral part of the process, they will undoubtedly 

have a positive impact on the organization. 

Chapter 3, The Conceptual, Epistemological and Methodological Framework of the 

Scientific Approach, revealed that leadership development is a multi-faceted and complex research topic 

and requires a solid ontological, epistemological and methodological position to guide studies for the 

development of leadership theories more integrative to support the development of leaders in 

multinational companies. The personal perspective of approaching the main concepts with which he 

operated, motivation, creativity and change, certainly relevant, deserves to be considered in detail, by 

exposing the topic of current, timely and useful research. 

This theoretical review of epistemology illustrates how key concepts such as leadership, 

motivation, creativity and change are used to establish practices that reinforce and maintain embedded 

assumptions. The epistemological impact of challenging these dynamics is the construction of a new 

theory and model of leadership to enable resolution of the problems uncovered. 

Chapter 4, Empirical Research, aims to present a systematic review of research conducted on 

effective leadership in multinational companies to synthesize fragmented knowledge and propose a 

unifying framework for future research. To achieve this goal, this research adopts the methodology of 

systematic literature review and investigation of certain relevant aspects with the help of the questionnaire 

applied to the managers and employees of these companies. The questionnaire was built around three 

major themes: motivation, creativity and change. The subject of effective leadership has been addressed 

largely quantitatively in many countries and industries. Different leadership approaches have been found 

to improve the effectiveness of multinational companies. Motivation, creativity and change were found 

to be the most common mediators of the leadership-efficacy relationship. Support for motivation, 
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creativity and change orientation was found to moderate the effect of leadership on the effectiveness of 

multinational companies. 

The expansion of globalization and the development of industrialization 4.0 has led to tough 

competition and economic turbulence in the business environment. In response to these challenges, 

organizations have no choice but to accelerate efficiency gains to sustain their competitive advantage. In 

the existing literature, leadership has been recognized as one of the most critical factors that determine 

the effectiveness of companies. Through research conducted in multinational companies, the importance 

of leaders in managing resources and results in organizations has been demonstrated and it has been 

emphasized that leaders play a vital role in formulating and implementing corporate strategies that enable 

firms to improve their performance and remain responsive to the market. 

Chapter 5, The MICSA Model (MOTIVATION, INVOLVEMENT, CREATIVITY AND 

CHANGE) – adaptive leadership model, is the author's proposal to meet the leaders of multinational 

companies with optimal solutions to improve the negative aspects discovered through the research. The 

proposed model captures the major themes analyzed and is also supported by a good practice guide with 

strategies for motivation, creativity and change, thus, it will constitute valuable study material for the 

research that will follow. 

The complex model will be a support point in the future activities of leaders and will contribute 

substantially to the exercise of effective leadership in companies. 

The thesis ends with the final conclusions, personal contributions, research limits, future 

research paths and the bibliography that represented the basis of the foundation of the present. 

 

GENERAL OBJECTIVE AND SPECIFIC OBJECTIVES 

 

The general objective of the present study is to identify the way in which companies manage 

the relationship between motivation, creativity and organizational change, both at the level of managers 

and at the level of operational staff. 

Specific objectives: 

OS1: Identifying the level of employee involvement in the decision-making process. 

OS2: Analysis of the level of job satisfaction of staff in organizations. 

OS3: Investigating the link between creativity and organizational change. 

OS4: Analysis of attitudes towards change in the case of managers and employees 

multinational companies.  

 

CENTRAL HYPOTHESIS AND WORKING HYPOTHESES 

 

The central hypothesis: Managers are concerned with the motivation of subordinate 

personnel, which influences their attitude towards change and the level of creativity. 

 

The working hypotheses from which this scientific approach was started are: 

H1: The more managers are concerned with involving employees in the decision-making 

process, the higher their level of job satisfaction. 

H2: The job satisfaction of the employees is a main objective in the policies promoted by the 

management of the organization. 

H3: Promoting creativity is an important way to achieve a high level of job satisfaction. 
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H4: Employee involvement in organizational change moderates the relationship between 

creativity and motivation. 

H5: Change is considered to be the main factor of progress in the organization, more than 

that, an opportunity that must be realized. 

H6: Employees with less than 5 years of experience have a more permissive behavior 

towards change than employees with more experience in the company. 

 

 

CONCLUSIONS 

 

Effective leadership is essential in managing change, and change is the only method of 

sustaining the organization in today's business environment. As usual, change is hard for people, people 

will feel uncomfortable with change and even sometimes deny it. Therefore, leadership can be a factor in 

motivating and encouraging people to continuously make changes and push them to change. Leadership 

plays an overwhelming role in an organization to motivate and encourage employees to change so that 

the organization can sustain itself and adapt to the business environment to ensure that it will improve 

and be innovative. Effective leadership skills can help leaders gain the trust of employees, making other 

tasks easier to operate because employees trust their leaders. 

This could also make other parts of business management easier, such as shaping the culture 

in an organization. A positive organizational culture can bring many benefits to the organization because 

the positive culture can encourage and motivate the employees in the organization to learn, communicate 

and work with each other. A good culture in the organization not only provides a good working 

environment for their employees but also provides a sense of belonging to the employees and increases 

the commitment of the employees to continue working in the organization. Innovative ideas will be 

produced when leadership motivates employees to communicate with each other and share their thoughts. 

Leadership skills also enable leaders to lead their employees in the right direction in line with the 

organization's vision and mission. When the leader of an organization leads the employees in the right 

direction and motivates them to continuously improve and innovate, the performance of the organization 

will surely increase and can sustain the organization in today's complex business environment. Therefore, 

effective leadership is the main factor that brings change in the organization, if there is no leadership in 

the organization, there will be no chance. 

The findings of this research are useful for managers looking for new ways to improve 

leadership. As the business world changes constantly and at a high rate, so do the demands on how to 

meet leadership effectiveness goals. Top-down approaches are currently less preferred by companies, and 

employees tend to cultivate relationships more on the same level. They seek peer feedback rather than 

hierarchical assessment. The absence of effective leadership can encourage employees to seek task-related 

feedback and emotional support from their peers and thus move away from building a good manager-

employee relationship. The latter is, however, the key to high performance results. Better alignment 

between managers and employees, as well as the generation of sustainable competitive advantages, is 

associated with high levels of empowerment in the form of delegation and sharing of new and creative 

ideas. This paper argues that leaders, by transforming employees into powerful actors who influence 

efficiency outcomes, are of great value to companies. Fostering an innovative workforce and motivating 

each individual employee to continuously engage is crucial for organizations to maximize and master the 

increasingly important organizational challenge of successfully outperforming their competitors. Thus, 

employee empowerment is vital these days to drive high individual performance. 



Effective leadership in multinational companies 

8 

This paper used a research design that, by merging sources of information, can provide insight 

into the challenges facing managers today and what skills and traits are particularly needed. Key 

challenges for managers were found to include a high level of information diversity, a wide range of 

business issues, the speed of change and a high workload. Thus, managers must be able and willing to 

adapt to an increasingly rapidly changing business environment and continually revise management 

practices. This requires empathy, openness to new and creative ideas, but also patience and the ability to 

reflect on one's own behavior. Although the majority of interviewed managers considered soft skills to be 

increasingly important, our results suggest that both soft and hard skills are needed. The key leadership 

skills identified are communication skills, language skills, organizational skills, subject-specific 

knowledge, digital literacy and self-reflection. Furthermore, our results suggest that it is particularly 

important for managers to be empathetic, open-minded, flexible, motivated and stress-tolerant. 

Interest in effective leadership in multinational companies has come from professionals in the 

business community who, in recent years, have raised issues they face. Thus, it was proposed to take stock 

of the development of motivation, creativity and organizational change in companies. 

Indeed, a review of the literature on effective leadership highlights shortcomings in its 

definition and dimensions. To take an integrative approach, the literature on effective leadership was 

studied on three main themes: motivational practices, creativity and change. Following these 

observations, an applied and qualitative approach was therefore adopted. 

Motivating human resources is a vital aspect in multinational companies. They operate in a 

complex and competitive environment, and human resources are the engine that allows them to be 

efficient and achieve high performance. Motivating these human resources is not a simple process, but it 

is absolutely necessary to get loyal, motivated and productive employees. 

It has been found that one of the most important ways in which multinational companies 

motivate their human resources is to offer a competitive salary package and attractive benefits. This 

includes a competitive salary, performance bonuses, health insurance, retirement, paid vacations and other 

benefits that can be customized based on employee needs and expectations. 

Another important aspect of motivating human resources is providing opportunities for 

professional and personal development. This can be achieved by providing training and courses, coaching, 

mentoring, regular feedback and opportunities for advancement within the company. Employees are 

motivated by the prospect of developing their skills and careers within the company and having 

opportunities to grow and meet personal and professional goals. 

Multinational companies also motivate their human resources by promoting a culture of 

diversity and inclusion. This involves accepting and valuing cultural and ethnic differences, gender and 

sexual orientation, and creating a work environment where all employees feel respected and valued. This  

culture of diversity and inclusion can increase employee engagement and loyalty, as well as overall 

company performance. 

Another important way to motivate human resources in multinational companies is to ensure 

a balance between personal and professional life. Companies can offer flexible working hours, 

telecommuting, maternity and paternity leaves, and other benefits that allow employees to better manage 

their time and balance their personal and professional lives. They can increase employee satisfaction and 

engagement and improve company productivity and performance. 

Human resource creativity is an essential skill in multinational companies. It can be defined 

as the ability to find original and innovative solutions to the problems and challenges facing the company 

by using imagination, lateral thinking and different perspectives. In a complex and competitive 

environment, multinational companies face a number of challenges, and the creativity of human resources 
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can help identify new and innovative solutions. These solutions can be applied in various areas, from 

improving processes and products, to developing business strategies and improving customer relations.  

There are a number of ways in which multinational companies can develop the creativity of 

their human resources. A first step is to encourage free and open thinking without being afraid to suggest 

new and unconventional ideas. This can be achieved by holding brainstorming sessions where all 

employees are encouraged to participate and provide ideas. 

Another way to develop the creativity of human resources is to encourage collaboration and 

exchange of ideas between different departments and work teams. This can help create a work 

environment that encourages innovation and creative thinking, regardless of the field of activity. 

Multinational companies can also encourage creativity by providing opportunities for learning 

and development. These can be in the form of trainings, courses, seminars or workshops, which help 

employees develop their creative thinking skills and understand the importance of this skill within the 

company. 

Another way multinational companies can foster creativity is to create an open and friendly 

work environment that encourages the free expression of ideas and opinions. In this way, employees will 

be more likely to offer creative and innovative solutions without fear of being judged or criticized. 

Adopting organizational change is a critical process for any company, especially for 

multinationals operating in a complex and dynamic global environment. Human resources have a key role 

in this process as they are responsible for managing change within the organization and ensuring that it is 

carried out smoothly and with positive results. 

In a multinational company, adopting organizational change can be more difficult because of 

cultural diversity, language differences, and rules and procedures. It is therefore important that human 

resources are well trained and have the necessary skills to address these challenges. 

The first step in adopting organizational change is to identify the need for change and the 

reasons behind it. Human resources must be able to identify problems and propose solutions to improve 

the efficiency and performance of the organization. 

Once the need for change has been identified, HR must communicate with employees to 

explain the reasons and benefits of the change. It is important to provide clear and open communication 

so that employees understand the importance of change and are prepared to accept it. 

Once the communication has been made, HR must ensure that the change is well planned and 

implemented. This can be achieved by developing a detailed action plan that includes the objectives of 

the change, the resources required and deadlines. It is also important to provide training and support to 

employees to help them cope with new demands and adapt to change. 

As change is implemented, HR must monitor progress and adjust plans and actions 

accordingly. They need to be flexible and adjust their approach based on employee feedback and results. 

This paper has provided useful insights into how managers can strengthen and improve 

individual workplace performance in different business environments. 

Effective leadership in multinational companies is essential to their success in a competitive 

global environment. In this context, here are some important conclusions: 

Multinational companies must focus on developing strong and diverse leaders who can 

successfully navigate different cultures, languages and business traditions. 

The ability to communicate effectively is essential in leadership in multinational companies. 

Leaders must be able to communicate clearly and effectively with people from different geographic 
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locations and with different cultural backgrounds and be able to negotiate with business partners around 

the world. 

Effective leadership in multinational companies involves the ability to develop a global vision 

and understand different markets and business cultures around the world. This ability enables leaders to 

make wise decisions, identify opportunities, and develop strategies that meet the needs and expectations 

of different markets. 

Flexibility is another important characteristic of an effective leader in multinational 

companies. Leaders must be able to adapt to the rapid changes in the global business environment and 

find innovative solutions to complex problems. 

 

PERSONAL CONTRIBUTIONS 

 

Writing the PhD thesis was a significant challenge, but also a deeply rewarding experience, 

which provided the opportunity to make original and significant contributions to research in the field. In 

this regard, teamwork and collaboration were essential in achieving sound research. 

Regarding the topic of the doctoral thesis entitled "Effective Leadership in Multinational 

Companies", personal contributions could be multiple: 

 identifying and researching the latest theories and trends in effective leadership in 

multinational companies. This aspect also included studying well-known corporate leaders 

who have had a significant impact in multinational companies, as well as analyzing leadership 

models that have proven effective in today's global context; 

 studying the impact of cultural diversity and intercultural interactions within multinational 

companies. Human resources play a significant role in ensuring good communication and 

collaboration between employees from different cultures, and effective leadership must be 

able to address these challenges in a constructive way; 

 examining how technology and innovation have influenced leadership in multinational 

companies, and how they can be integrated into an effective leadership model; 

 studying the impact of the external environment, such as political and economic changes, 

which provided a broader perspective on the challenges and opportunities for effective 

leadership within multinational companies; 

 carrying out primary research and data analysis. This included interviews with corporate 

leaders and employees from multinational companies, statistical analysis of data as well as 

analysis of relevant case studies; 

 providing more flexibility in choosing rewards for talented employees;  

 identifying opportunities through which the research findings contribute to the existing 

literature where there is a limited amount of research that focuses on understanding global 

leadership competencies and their connection to leadership effectiveness; 

 creating an adaptive leadership model and best practice guide for leaders working in a global 

environment, providing them with knowledge of the essential competencies that predict global 

leadership effectiveness; 

 enabling practical implications to be obtained both at company level and for managers. At the 

company level, it is suggested to create structures that allow young executives with digital 

know-how to introduce new ideas and implement them in a timely manner. Companies should 

individually reassess what leadership skills should be required when creating job postings for 

leadership positions at different management levels.  
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FUTURE PATHS OF RESEARCH 

 

Effective leadership in multinational companies is a topic of major interest to management and 

international business researchers. In recent years, research has shown that the success of multinational 

companies largely depends on the quality of leadership in the organization. In this context, we specify 

future research avenues in effective leadership in multinational companies: 

 identifying the leadership characteristics that best adapt to different business cultures. 

Research can be conducted in a variety of cultural and business environments to assess the 

effectiveness of certain leadership styles and identify best practices for effective leadership in 

different cultural contexts; 

 studying how technology and digital changes influence leadership in multinational companies. 

In the future, further research can explore how leaders can use technology to manage their 

teams remotely, communicate effectively and make better decisions in a global business 

environment; 

 investigating the impact of cultural diversity on leadership in multinational companies. Further 

research could explore how leaders can manage their teams of people with different cultural 

and business backgrounds to create a harmonious work environment and achieve better results; 

 analyzing the impact of global political and economic changes on leadership in multinational 

companies. Going forward, it could explore how leaders need to react to changes in 

international politics and the global economic environment to protect their businesses and 

grow in an uncertain business environment; 

 exploring the factors that influence the emergence of collaborative adaptive leadership 

contexts; 

 examining the relationship between the manifestations of adaptive leadership and the 

structural dimensions of work. Studying adaptive leadership by examining the behaviors and 

attributes of the average leader or even successful leaders can yield a fairly narrow range of 

behaviors—because the average leader may tend to lack or engage in creative thinking skills. 

Future research can thus examine adaptive leadership through the lens of implicit leadership 

and creativity schemas and theories; 

 recommending that both practitioners and teachers provide clarity to firms and candidates, this 

is currently needed in terms of leadership skills. Also, universities and other educational 

institutions have the responsibility to prepare candidates with the necessary skills for a 

successful career in the digital age and should adapt their curricula accordingly. This calls for 

new research perspectives, so future studies are recommended to further address the impact of 

digitization on leadership aspects; 

 the inclusion of variables that capture the psychological effects of leadership on employees; 

 increasing the number of respondents for the questionnaire, and the population could be 

divided into several sub-populations depending on the respondents' fields of activity, roles and 

level of management experience, as well as their nationalities; 

 expanding the research scope by identifying additional skills and personality characteristics 

from the specialized literature to be tested using the same research method. 
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LIMITATIONS OF THE RESEARCH 

 

While the research carried out in the framework of the PhD thesis entitled "Effective 

Leadership in Multinational Companies" can be an excellent opportunity to make original and significant 

contributions to research in the field, it is important to recognize that there are also limitations in this 

research: 

 the subjectivity and complexity of the concept of effective leadership in multinational 

companies: What works well for one company may not work for another and the 

understanding of this concept may be influenced by different cultural perceptions and specific 

contexts; 

 time and resources: Researching effective leadership is time and resource intensive, so 

researchers may be limited in the research they can conduct and the geographic areas they can 

cover; 

 difficulties in obtaining relevant data: It is possible that certain data and information are 

protected by multinational companies or are limited in accessibility, which can make it 

difficult to obtain relevant data for research; 

 the complex context: Multinational companies operate in a complex business context, 

involving cultural, political and economic interactions within and between nations. This 

complexity can make it difficult to identify general approaches to effective leadership in 

multinational companies; 

 the difficulty of assessing the impact of leadership in the organization: Assessing the impact 

of leadership can be difficult because it can be influenced by many factors, such as internal 

politics and economic changes; 

 the relatively small sample of interviewees can be seen as a limitation, making larger scale 

studies mandatory to validate the results: Although our focus on companies and local 

constraints allows for better comparability of results, the transferability of results to other 

industries and regions or countries might be limited. Given the study sample size and 

population, a larger sample size from an additional population that consists of individuals from 

different nationalities, industries, and business fields could increase the accuracy of the 

findings; 

 the focus of the study on a single geographical area: the study did not take into account multi-

national companies in several geographical areas; therefore, the specific geographic scope 

associated with localities may limit the transferability of this study; 

 the nature of qualitative studies: The author was solely responsible for data collection, analysis 

and interpretation. However, an attempt was made to minimize bias by applying appropriate 

methods, increasing the credibility and reliability of this study. 
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