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INTRODUZIONE 

 

Il mondo d’oggi si trova a dover convivere con due realtà ugualmente presenti, 

sebbene in forme diverse; la prima, la realtà che vediamo talvolta distrattamente 

attraverso i nostri occhi e la seconda, che osserviamo spesso in maniera ossessiva ovvero 

quella nello schermo del nostro smartphone, la realtà dei social media. Questi ultimi, 

Curato (2023) li definisce come una rete di persone collegate tra loro attraverso rapporti 

parentali, di amicizia o di lavoro, ma include anche individui che non hanno alcun legame 

fisico o conoscenza reale ma interagiscono tra loro in qualsiasi momento del giorno o 

della notte. Ci permettono di entrare e/o restare in contatto con gli altri, oltre ad aver reso 

la quotidianità e le esperienze di vita condivisibili per tutti, ha accelerato i cambiamenti 

ed accorciato le distanze rendendole virtuali, modificando in modo significativo le nostre 

vite, “sono diventati parte integrante della vita quotidiana a tal punto che non ha senso 

considerarli separati ad essa” (Miller, D'Agostino, & Matera, 2018, p.24) 

Ha apportato evoluzioni positive come la possibilità di raggiungere in modo digitale 

ogni parte del mondo, rimanere in contatto con persone anche se geograficamente distanti 

e apprendere notizie in tempo reale su fatti a migliaia di chilometri di distanza. Ha 

cambiato, però, anche le dinamiche strutturali e psicologiche che abitano le nostre persone 

e che riteniamo scontate nel mondo d’oggi, i social media hanno costruito principi che 

influenzano in maniera preponderante le nostre vite. Il rapporto tra la società ed i social 

media costituisce oggigiorno l'essenza della sociologia della comunicazione, che Ducci e 

Lovari (2022) ricordano essere la disciplina che studia la fitta rete di relazioni che esiste 

tra le istituzioni mediatiche e la società.  

Questa tesi si concentra su tale rapporto indagando però come questo influenzi la 

leadership. L’impatto dei social media, infatti, ha generato cambiamenti nei 

comportamenti in diversi contesti; uno di questi è il mondo della leadership, dove appunto 

i leader hanno dovuto rivedere le procedure d’azione ed affrontare questioni 
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organizzative, relazionali e manageriali, cercare strategie nuove e creative e attingere alle 

capacità e ai talenti personali. A questo proposito, il lavoro seguente si pone l’obiettivo 

di analizzare se e come l’esercizio delle leadership abbia subito e/o stia subendo un 

cambiamento complessivo a causa dell’ingresso dei social media nelle organizzazioni 

lavorative. In particolare, se le differenze di genere accolgono questi cambiamenti in 

maniera diverse o se costituiscono un fattore determinante e se i leader e le leader vengono 

ostacolati in qualche maniera nel pieno esercizio del loro lavoro.  

La figura della donna in diversi ambiti e per molti anni è stata descritta attraverso 

l’occhio maschilista e sebbene ultimamente vi sia un notevole miglioramento rispetto alla 

sua posizione della società, recenti ricerche (Cook et al., 2018; Heizmann & Liu, 2020; 

Valera-Ordaz & Sørensen, 2019) affermano che i social media spesso presentano la donna 

come un individuo stereotipato, discriminato e vulnerabile. Il tema dell’uguaglianza di 

genere nel mondo della leadership, pian piano, sta dimostrando come le donne leader 

siano invece estremamente adatte a ricoprire un ruolo al vertice. Diversi studi più o meno 

recenti (Boogaard, 2021; Cook, Hall et al., 2018) dimostrano come i social media siano 

determinanti nella costruzione dei tratti associati alla figura del leader, evidenziando 

inoltre come le donne, nelle piattaforme digitali, tendono ad essere meno visibili degli 

uomini, e quindi hanno meno riconoscimento pubblico e meno probabilità di avere voce 

nelle organizzazioni. Questa situazione limita la capacità delle donne di posizionarsi 

come leader forti e, in questo contesto, la società gioca un ruolo importante nel cambiare 

il carattere dell'identità di genere collettiva. L’indagine si propone di osservare se il 

genere, analizzando un territorio delimitato, realmente influisce sulla possibilità di 

ricoprire il ruolo di leader, in chiave sia positiva che negativa. Il lavoro di tesi è dunque 

articolato in quattro capitoli, con la finalità ultima di giungere ad una conclusione che 

risponda a determinati quesiti.  

Nel primo capitolo viene presentato un inquadramento teorico generale rispetto al 

macro-argomento della leadership e della figura del leader con le relative caratteristiche 
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in continua evoluzione come conseguenza dell’adattamento ai diversi contesti 

organizzativi, inoltre vengono sviscerate alcune delle principali teorie sulla leadership 

con relativi aspetti critici che negli anni hanno dovuto affrontare tali teorie. L’attenzione 

infine si sposta sui concetti dell’intelligenza emotiva e dell’empowerment, temi che 

risultano estremamente attuali se associati alla complessità della società attuale.  

Il secondo capitolo è sviluppato guardando alla leadership in una prospettiva di 

genere, vengono approfondite le caratteristiche che distinguono o accomunano le leader 

donne e i leader uomini e quali, la società odierna, riconosce come più importanti. Per 

decenni la leadership è stata associata a caratteristiche prettamente maschili facendo 

risultare l’immagine della donna come inadeguata, influenzata dagli stereotipi di genere 

che abitano la cultura organizzativa. Numerosi studi e ricerche, invece, dimostrano che la 

netta differenza tra leadership maschile e leadership femminile è ormai superata e vi sono 

caratteristiche e comportamenti che più frequentemente sono associati a uomini e così 

anche per la controparte femminile. In questo capitolo affronterò anche la tematica del 

glass ceiling, una metafora coniata negli anni 80 che definisce la complessità delle sfide 

che le donne si trovano ad affrontare nel loro percorso di carriera, le quali ne limitano 

l’avanzamento, in particolare nelle posizioni di vertice, indipendentemente dai loro 

risultati e meriti, Nora Frenkiel (1984) parla di una barriera invisibile ed impenetrabile 

tra le donne e il gruppo dirigente. La strada che conduce alla rottura di questo glass ceiling 

c’è, ma richiede lo sforzo dell’intera società per abbattere le discriminazioni di genere 

che ancora oggi convivono con la figura femminile. Affianco agli ostacoli vengono anche 

presentati diversi benefici che derivano dalla leadership femminile su cui è importante 

porre attenzione affinché il superamento degli stereotipi di genere diventi una realtà 

concreta.  

Il terzo capitolo si sofferma sul tema cardine di questo lavoro di tesi, ovvero i social 

media correlati alla leadership. Dopo un breve excursus circa l’introduzione dei social 

media nel mondo e in particolare nelle nostre vite con i relativi vantaggi e paure, mi 
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servirò di alcuni studi (Curato, 2023; Heizmann & Liu, 2018) per presentare la tematica 

dell’influenza che i social media hanno nella leadership. L’impatto dei social media è 

riscontrabile, ricorda Spironello (2022), sotto diversi livelli: sociale, relazionale, 

lavorativo, organizzativo, culturale e psicologico. In questo capitolo analizzerò la sfera 

organizzativa e il notevole cambiamento che ha visto negli ultimi anni. Un interessante 

argomento che tratterò in queste righe è l’effetto double bind, relativo ancora una volta 

alla difficoltà della donna di conciliare la sua persona con l’immagine che gli altri si 

aspettano di lei, come conseguenza, “qualsiasi corso d'azione può portare a valutazioni 

negative rispetto le capacità di leadership delle donne” (Meyerson & Fletcher, 2000, 

p.133). 

Infine, il quarto ed ultimo capitolo presenta la ricerca sperimentale che ha come 

obiettivo quello di stabilire se sia possibile rilevare una relazione tra la variabile di genere 

della leadership e l’influenza prodotta dai social media. Per conseguire questo scopo mi 

servirò di un questionario, utile a ricavare i dati necessari per proporre una conclusione 

più riscontrabile possibile nella realtà concreta.  

L’elaborato si propone di rilevare le principali difficoltà e gli ostacoli più importanti 

che una persona, uomo o donna che sia, riscontri nella propria carriera per raggiungere la 

posizione di leader, considerando i pregiudizi e gli stereotipi basati sul genere che abitano 

la nostra società ed il mondo dei social media. Questi ultimi giocano un ruolo chiave nella 

narrazione e nel plasmare l'opinione pubblica, influenzando i lettori e presentando 

interpretazioni stereotipate che spesso risultano sfavorevoli alle donne. 
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1. LA LEADERSHIP  

 

1.1 Definizione di Leadership 

Il termine leadership appartiene al vocabolario inglese dove il verbo to lead 

significa condurre, guidare, dirigere un gruppo di persone, una nazione o una situazione 

(Cambridge Dictonary). Rientrano nel concetto di leadership dunque nozioni come 

l’autorità e l’autorevolezza, il fascino, il saper prendere decisioni, la conoscenza, ma 

anche la capacità di vedere lontano prima degli altri. 

Il costrutto di leadership, prima di essere descritto con accezione positiva, ha subito 

nel tempo moltissime evoluzioni, che dipendono dallo sviluppo della ricerca psicosociale 

e dai continui mutamenti, storici, sociali e culturali. Basti pensare che i teorici di fine 

Ottocento ed inizio Novecento attribuivano al concetto di influenza sociale e 

di leadership un valore del tutto negativo, così come accadeva per tutti i fenomeni di 

gruppo. L’eclettico intellettuale francese Le Bon, nella sua più famosa opera Psychologie 

des foules pubblicata nel 1985, parla di leadership con riferimento unico ed esclusivo ai 

“capi” e alla “suggestione” unidirezionale che ne poteva derivare. Per Le Bon (1985), ad 

esercitare potere, era soprattutto la sovranità investita formalmente in un ruolo di potere: 

il capo di stato, il leader religioso, il leader militare; non accenna in nessun modo alla 

leadership come proprietà emergente e positiva di un gruppo. I primi teorici, inoltre, 

davano largo spazio al ruolo giocato dall’inconscio dando una valutazione piuttosto 

negativa del gruppo; questo, infatti, stimolava la sede degli istinti tribali, primitivi, 

inconsci e la regressione.  

La storia ci mostra come sia di fondamentale importanza che gli individui 

appartenenti ad un gruppo si identifichino con la persona posta al loro comando, questo 
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concetto risulta estremamente importante nelle dinamiche che governano l’ambiente 

lavorativo ed il team di lavoro stesso. Definire nel mondo della psicologia del lavoro e 

delle organizzazioni, in modo univoco, cosa sia la leadership è davvero complesso, poiché 

ciascun ricercatore le conferisce diversa accezione a seconda della prospettiva e del 

contesto da cui intende esaminarla. Si tratta di un concetto di natura complessa i cui 

confini sono difficili da inquadrare a causa degli incessanti mutamenti storici e socio-

culturali che ne ampliano la portata e ne agevolano l’evoluzione. 

“Leadership” è infatti un termine che accoglie definizioni diverse tra loro, come "la 

capacità di un individuo di influenzare, motivare e consentire agli altri di contribuire 

all'efficacia e al successo delle organizzazioni di cui sono membri" (A Ali & Abdalla, 

2017, p.328), ancora “il processo per influenzare le attività di un gruppo organizzato verso 

il raggiungimento degli obiettivi" (Hunt, 2014, p.46). I professori universitari Robert 

Tannenbaum e Warren Schmidt pubblicarono nel 1973 la loro definizione secondo la 

quale la leadership è “un’influenza interpersonale esercitata in una situazione e diretta, 

tramite il processo di comunicazione, al conseguimento di uno o più fini specifici” 

(p.166).  Secondo Yukl (2006), la leadership è un “processo di influenzamento degli altri 

finalizzato a capire e creare consenso su cosa c’è bisogno di fare e sul come farlo, riguarda 

il processo di facilitazione degli sforzi individuali e collettivi al fine di raggiungere gli 

obiettivi condivisi.” (p.8). Similmente, Haslam (2013) afferma che la leadership è 

“comunemente definita come un processo di influenzamento degli altri che intensifica i 

contributi individuali volti al raggiungimento degli obiettivi di gruppo” (p.40).  

In generale potremmo definire la leadership come quel ruolo di comando o di 

direzione assunto da un soggetto che ha il compito di influenzare i membri di un 

determinato gruppo sociale per il perseguimento di un fine comune. È quindi un processo 

di condizionamento e di orientamento (Magnone & Tartaglia, 2010), la capacità di un 

individuo di ricoprire il ruolo di guida di un’organizzazione, di un’associazione o di un 
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gruppo di persone, con l’intento di indurre i propri collaboratori a raggiungere lo scopo 

prefissato (Bartolucci, 2022) facendo leva sulle sue decisioni, le sue idee, i suoi 

comportamenti ed i suoi atteggiamenti in modo decisivo. 

 

1.2 Leader e Manager 

È importante, quando si discute di leadership, porre estrema attenzione a non 

confonderla con altri due elementi quali l’attività manageriale e l’esercizio del potere che 

deriva dalla posizione gerarchica. È bene segnare una distinzione tra il piano manageriale 

e quello della leadership, facendo riferimento ai compiti e alle attitudini che competono 

ai due ruoli. Se infatti il leader è colui che guida e sceglie in che direzione muovere 

l’organizzazione e, di conseguenza, ha come compito principale quello di prendere tutte 

quelle decisioni atte a raggiungere la vision da egli stesso promossa, il manager è più 

fortemente legato alla realtà in cui opera, si occupa di pianificazione e controllo e risolve 

i problemi (Floris, P. L., 2008).   

Dunque, il manager gestisce l’organizzazione, il leader guida le persone. Emergono 

via via altre differenze e contrapposizioni (Re, 2015): 

• il manager è imposto dall’alto, il leader è riconosciuto dai collaboratori; 

• il manager stabilisce regolamenti e procedure per il funzionamento 

dell’organizzazione, il leader trasmette valori e principi alle persone; 

• il manager definisce ruoli e mansioni da assegnare alle risorse umane, il leader 

punta a sviluppare i talenti delle persone 

• il manager studia piani di incentivazione, il leader motiva e ispira le persone 

• il manager è un problem solver, il leader è un opportunity maker; 
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• il manager ha una prospettiva a breve-medio termine, il leader ha una visione a 

lungo termine. 

Queste caratteristiche sembrerebbero mettere la figura del leader e quella del 

manager in contrapposizione tra loro, quando in realtà la società odierna non li distingue 

in modo così netto. Un manager oggi sa che per avere il massimo dalla propria squadra 

deve saper gestire al meglio sia sé stesso sia i rapporti interpersonali, non è sufficiente 

saper dare direttive e stabilire piani d’azione. Un manager è dunque davvero efficace 

quando riesce a esercitare e sviluppare costantemente le proprie doti di leadership. Infatti, 

indipendentemente dal settore o dalla tipologia di organizzazione che guida, è necessario 

che un manager acquisisca abilità di leadership o viceversa.  

La leadership è quindi un processo dinamico e relazionale che si manifesta 

all’interno del gruppo sociale, ovvero un insieme di individui che interagiscono gli uni 

con gli altri sulla base di aspettative condivise riguardanti il rispettivo comportamento. 

Le parole chiave della leadership sono “l’ispirazione e la volontà ad agire, ben diverse 

dall’imposizione dell’azione” (Sansavini, 2006, p. 106). La figura del leader viene quindi 

analizzata considerando come il suo agire possa in qualche modo influenzare e produrre 

degli effetti nei confronti dei suoi collaborati, detti followers. Il termine follower, come 

quello di leader, presenta diverse ambiguità. Kellermann (2007) sostiene che in un’era 

dove le organizzazioni sono sempre più dipendenti dalla rete, non è così semplice 

distinguere cosa segue il follower e soprattutto viene definito follower. Di fatto, il termine 

suggerisce un rapporto di subordinazione rispetto ad una figura posta gerarchicamente in 

una condizione più elevata. Chaleff (2009) attribuisce al follower un ruolo di 

subordinazione attiva, che gli riconosce una visione personale ma allo stesso tempo è 

attratto ed ispirato dalla visione del leader.  
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Il termine “followership” è composto da il verbo to follow (seguire) e da ship 

(azione diretta e volontaria). Allo stesso modo la parola leadership richiama il concetto 

di volontà di condurre verso una direzione precisa. È importante che la figura del leader 

e quella del follower maturino un rapporto di rispetto reciproco in quanto essi sono 

concepibili solo se in relazione tra loro (Anilonti, 2022). Gli aspetti cruciali che stanno 

alla base della relazione tra leader e follower sono tre (Cortese, Ghislieri, Gatti, & Tartari, 

2013): 

- asimmetria sottesa a rapporto tra i ruoli, intesa come asimmetria di potere e 

capacità di influenza; 

- la condivisione di un obiettivo comune; 

- reciprocità di influenza, dunque la possibilità per il follower di esercitare una certa 

influenza.    

 

1.3 Caratteristiche di un buon leader 

Il ruolo del leader è saper guidare il proprio gruppo di lavoro, risolvere in modo 

rapido eventuali problemi e acquisire la fiducia di collaboratori, clienti e partner. 

Conducendo un recente studio la Ken Blanchard Companies (2021), ha chiesto a diversi 

professionisti di stilare una lista delle caratteristiche indispensabili in un leader, il risultato 

delle risposte fornite da ben 800 persone si sovrappone perfettamente con cinque 

caratteristiche qui sotto riportate (Cuneo, 2021): 

1. capacità di ascoltare: la più importante tra le competenze di un leader è proprio 

il saper ascoltare. Non puoi entrare in empatia con le altre persone se, prima di 

tutto, non le ascolti. Il leader è colui che adotta l’ascolto attivo e, solo in un 
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secondo momento, fornisce un input che il collaboratore recepisce per portare a 

termine la sua parte del lavoro.  

2. essere un buon insegnante: si può considerare il leader come un vero e proprio 

allenatore, una persona che ti insegna ciò che bisogna fare e, se necessario, lo 

mostra. Il leader non permetterà mai che un collaboratore si senta inferiore. Ogni 

buon leader si assicura che tutti apprendano in modo corretto, comprende la via 

migliore per passare un insegnamento affinché venga recepito. Essere leader vuol 

dire settare degli obiettivi insieme al team, impostare un piano d’azione, 

assicurarsi che per tutti sia chiaro e poi collaborare per raggiungere il risultato. 

3. costruire rapporti di fiducia: ogni grande rapporto è basato sulla fiducia e questo 

vale anche nell’ambiente di lavoro. Riuscire a creare dei rapporti basati sulla 

fiducia è molto importante nel momento in cui vi sono degli obiettivi di squadra. 

Se il team si fida del leader sarà ben felice di seguirlo, altrimenti si limiterà a 

portare a termine i propri compiti in modo meccanico. Le caratteristiche di 

leadership però, fanno riferimento ad una fiducia bilaterale.  

4. creare coinvolgimento tra i dipendenti: per spiegare in modo chiaro questo punto 

è possibile far riferimento al termine “engagement”, relativo all’ambito dei social 

media. Si intende il coinvolgimento degli utenti nei confronti di un contenuto 

digitale. L’obiettivo è proprio questo, coinvolgere gli utenti, fargli avere una 

reazione, fargli scrivere un commento o condividere l’informazione con altre 

persone. Ma il coinvolgimento nasce a livello umano, non digitale. Ogni membro 

del team deve ricoprire il ruolo adatto, quello che gli permette di esaltare le sue 

doti personali, solo in questo modo è possibile avere una squadra dove ognuno è 

indispensabile ed in grado di svolgere al meglio il proprio compito in sintonia con 

il resto del gruppo. Il leader deve saper creare un gruppo di lavoratori coinvolti e 

impegnati verso lo stesso obiettivo. Questo è possibile grazie alla motivazione, 

all’ispirazione ed alla comunicazione. 



17 
 

5. incentivare il cambiamento: è il fattore chiave della crescita, non ci può essere 

miglioramento senza evoluzione. Una delle caratteristiche di leadership più 

importanti è proprio la gestione della psicologia del cambiamento, il leader deve 

ispirare tutti i propri collaboratori a sviluppare una mentalità aperta al 

cambiamento e alla crescita. Sono proprio le persone la chiave per la 

trasformazione e il cambiamento, perché è ancora sugli individui che è fondata la 

società. 

Le caratteristiche sopracitate aiutano il leader a ricoprire il proprio ruolo in maniera 

efficace, ma le circostanze nella quale il egli agisce, per natura, non sono sempre le 

medesime. Le sue azioni sono mosse dai bisogni che intende soddisfare, Murray (1948) 

li definisce come la prontezza a rispondere in un certo modo in determinate circostanze. 

Dopo la più conosciuta piramide dei bisogni di Maslow (1954), o scala gerarchica delle 

necessità umane, ne sono seguite diverse negli anni successivi, con l’obiettivo di 

analizzare in maniera sempre più approfondita e precisa questo concetto. Secondo 

l’autore, è previsto che si soddisfino prima di tutto i bisogni essenziali (bisogni fisiologici 

e di sicurezza) e solo successivamente quelli più fini (bisogno di appartenenza, stima ed 

autorealizzazione). Questa non è di certo l’unica teoria che la letteratura ci propone, infatti 

è possibile analizzarne diverse, tra cui la teoria dei bisogni di McClelland (1985) e la 

teoria motivazione-igiene di Herzberg (1987). La teoria di Maslow ha avuto un gran peso 

per coloro che dopo di lui si sono ispirati, è ritenuta però insufficiente per stabilire delle 

linee guida atte a soddisfare intere organizzazioni. Tancredi (2008) afferma che i motivi 

sono diversi: “ogni individuo tende a percepire e soddisfare i propri bisogni in modo 

differente; l’intensità con cui i bisogni si manifestano varia da soggetto a soggetto ed 

infine ogni bisogno risente del continuo flusso di cambiamento culturale” (p.8). 

Ponendo nuovamente il focus sul buon agire del leader esaminando i bisogni in 

relazione al tema della leadership, una teoria molto interessante è quella dei Sei bisogni 
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fondamentali sviluppata da Anthony Robbins nel 2000. Secondo l’autore, ognuno di noi 

ha quattro bisogni essenziali e due bisogni superiori da soddisfare, che permettono una 

più piena realizzazione dell’individuo.  

Bisogni essenziali: 

1. sicurezza: un bisogno che si lega sensibilmente al nostro naturale istinto di 

sopravvivenza. È intesa sia a livello fisico che emotivo, dunque si 

sviluppano i temi della sicurezza fisiologica, economica ed affettiva; 

2. varietà: la sola sicurezza può creare una sensazione di monotonia che può 

risultare pericolosa, da qui la varietà crea situazioni nuove in cui rompere 

le abitudini e “porta ad una stimolazione fisica e mentale” (Ramones, S. 

M., 2011, p.20); 

3. importanza: tutti noi abbiamo bisogno di sapere che il lavoro che stiamo 

svolgendo ha un senso ed uno scopo, il fatto di non percepire ciò “spesso è 

causa di demotivazione” (Re, R., 2015, p.46). Bisogno essenziale per 

sviluppare una buona autostima, tenendo presente che ogni persona si sente 

importante in maniera diversa; 

4. unione ed amore: in genere questo bisogno, se non soddisfatto, porta a 

moltissime sofferenze, per amore si intendono forme diverse tra cui l’amore 

di coppia, l’amore parentale, in amicizia e quello divino (Pepe, 2018). 

 

 

 

 



19 
 

Bisogni superiori: 

5. crescere: “il bisogno di svilupparsi ed elevare il proprio status-quo” 

(Ramones, S. M., 2011, p.21), alcuni esempi possono essere la crescita di 

carriera, emozionale, fisica, sociale, economica ed intellettuale; 

6. contribuire: la necessità di contribuire a creare qualcosa di grande per altre 

persone, senza chiedere nulla in cambio, essendo consapevoli che alcune 

nostre azioni hanno contribuito a migliorare la vita di altri (Pepe, 2018).  

Analizzando prima la sfera dei quattro bisogni essenziali, Robbins studia il fatto 

che questi sono comuni a tutti noi, anche se ogni individuo tenderà ad averne uno o due 

prioritari che di conseguenza influenzeranno le scelte. Da qui è evidente che un follower 

tenderà ad avere necessità di una maggiore guida nel bisogno in cui è più debole. Perini 

(2007) afferma che per un leader porsi in atteggiamento di ascolto e di comprensione è 

necessario per individuare i bisogni primari dei membri del team e “capire quali sono gli 

input fondamentali per incrementarne la soddisfazione” (p.81). Ci sono poi bisogni 

“superiori”, che, se soddisfatti, permettono di avere una più profonda e più completa 

sensazione di appagamento. Se l’attività dà un reale valore ai clienti o alla comunità, 

soddisfacendo delle esigenze, migliorando la qualità della loro vita o dell’ambiente, 

aiutando a risolvere dei problemi o donando un maggiore benessere e serenità, allora i 

“followers riusciranno ad agire in termini lavorativi in un clima di ragionevole fiducia e 

responsabilità” (Perini, 2007, p.54). Questo inevitabilmente fornirà una spinta propulsiva 

e un senso di “buono e giusto” che darà ancora più sicurezza, stimoli nuovi e differenti, 

farà sentire importanti, utili e connessi agli altri.  

A questo punto, per riuscire ad individuare i sei bisogni fondamentali è necessario 

un percorso di consapevolezza e conoscenza di sé, uscire “dalla zona di comfort, per 

entrare in una “hugly zone”, la zona dove avviene la crescita e il miglioramento” 



20 
 

(Gallingani, 2022). Non è più possibile distinguere in modo netto il ruolo del leader da 

quello del manager, le due figure hanno caratteristiche complementari che necessitano di 

una stretta collaborazione, “per avere successo c’è bisogno di un manager con abilità di 

leadership o, un leader con abilità di management” (Re, 2015, p.11). Inserendo questo 

concetto in una realtà lavorativa, si parla di dimensione verticale e dimensione 

orizzontale, due aspetti che devono necessariamente coesistere. La dimensione verticale 

è essenziale al mantenimento dell’impresa, è banalmente riconducibile al concetto per cui 

le decisioni prese da una persona posta al vertice definiscono quelle di chi invece si 

“colloca” a livelli inferiori nell’organigramma (Paletta, 2015). Per dimensione 

orizzontale invece s’intende l’insieme delle “componenti di riflessione, di sviluppo, di 

ricerca ed azione e di cambiamento” (Rizziato, & Nemmo, 2018, p.3). La dimensione 

orizzontale collega e mette in sinergia l’esterno (ciò che sta fuori dall’organizzazione) e 

l’interno (i processi organizzativi) ed ancora i comportanti dell’organizzazione con i 

principi personali di ogni individuo. Da qui è facilmente intuibile, considerando le 

caratteristiche proprie del manager e del leader, che un buon leader spesso è anche un 

ottimo manager ma non è detto che sia il contrario. Leavitt (2005) spiega che la sola 

dimensione verticale a volte può essere il modo più efficace di gestire l’attività lavorativa, 

mettendo in evidenza come le gerarchie siano magneti psicologici che attraggono persone 

orientate ai risultati. Sebbene questo può portare a diversi vantaggi, le componenti 

relazionali e sociali possono supportare il manager nel gestire il gruppo ma se queste non 

vengono inserite in un contesto orizzontale sono solo uno strumento diverso per ottenere 

lo stesso risultato: gestire le persone. “La sfida per i leader di oggi non è farsi seguire 

dalle persone ma creare contesti e condizioni in cui le persone siano in grado di guidare 

sé stesse. Le persone sono in grado di guidare da sole, ciò di cui hanno bisogno è una 

cartina in cui sono chiari i confini e i vincoli e di un leader capace di creare quella cartina 

con una visione del punto di arrivo […]” (Nemmo, 2018, p.44). 
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1.4 Principali teorie della leadership  

Leader si nasce o si diventa? Perché alcuni leader hanno successo, mentre altri 

falliscono? Cosa permette ad alcune persone di brillare nel ruolo di leader? Non esiste 

una formula magica con caratteristiche che assicurino il successo di un leader; tuttavia, 

ciò non significa che non sia possibile imparare a essere leader più incisivi. Stogdill 

(1948) dichiara che una persona non diventa leader per una combinazione di 

caratteristiche della personalità. Di contro, Carlyle (1841) sostiene che i leader non 

raggiugano la loro posizione per caso, ma si tratta di individui con caratteristiche 

eccezionali.  

Le teorie della leadership si concentrano soprattutto sulle caratteristiche dei leader, 

identificando i comportamenti che le persone possono adottare per migliorare il proprio 

agire in diverse situazioni. I primi dibattiti sulla psicologia della leadership suggerivano 

che l’abilità d’essere leader fosse innata. Ancora oggi, spesso, si tende a fare coincidere 

la figura del leader con la definizione di carisma (Massimo & Massimo, 2011), 

caratteristica in dono fin dalla nascita.  Teorie più recenti sostengono che possedere 

determinati tratti della personalità possa aiutare, ma vi sono numerose variabili 

situazionali che ricoprono un ruolo importante.  

 

1.4.1 Teoria del Grande Uomo 

La prima vera teoria sulla leadership è stata formulata nel 1841 da Thomas Carlyle, 

filosofo e scrittore scozzese, che per primo ne parlò all’interno della sua opera “On heros, 

hero-ship and the heroic in history” (p.103). Secondo questo approccio, i grandi leader 

sono persone con precisi tratti della personalità, come il carisma, la fiducia, l’intelligenza 

e le abilità sociali. Questa teoria ipotizza che la dote di leadership sia intrinseca, ovvero 

https://lamenteemeravigliosa.it/essere-piu-carismatici-abitudini/
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che i grandi leader nascano tali, non ci diventino; le persone quindi non possono imparare 

come diventare dei leader influenti. Carlyle vedeva nel Re l’incarnazione del volere di 

Dio; egli incarnava tutte le caratteristiche dell’eroe, sin dalla nascita era destinato a 

comandare un popolo, e solo attraverso la divinizzazione di questa figura, lo stesso popolo 

poteva godere del vero benessere. Il Grande Uomo era un individuo inviato da Dio per 

“esercitare un diritto su altre persone” (Spector, B. A., 2016, p.252).  Con il concetto di 

eroe, quindi, Thomas Carlyle era arrivato alla definizione di una personalità che potesse 

guidare i propri seguaci verso ciò che divinamente era ritenuto giusto. In questo modo 

riesce ad affiancare alla figura dell’eroe quella del Leader, ovvero una persona in grado 

di dirigere un impero e in grado di esser percepita superiore “grazie agli attributi che gli 

sono stati conferiti sin dalla nascita, persona eclettica al pari dei profeti, poeti, letterati e 

re” (Spector, B. A., 2016, pp.254-255). Come prevedibile, questa teoria ricevette 

numerose critiche sia dalle teorie successive sia dai contemporanei di Carlyle. Le critiche 

mosse contro questa teoria riguardano la presenza di un pregiudizio di genere alla base, 

la mancanza di rigore scientifico e di riscontro nella realtà ed infine l’assenza di relazione 

con l’aspetto delle organizzazioni (Uslu, 2019). 

 

1.4.2 Teoria dei tratti 

Si tratta di una teoria piuttosto simile a quella spiegata in precedenza, sostiene infatti 

che le persone ereditano determinate qualità, tratti, che le rendono più inclini a ricoprire 

il ruolo del leader. Si basa quindi su attributi personali ed è volta ad individuare le 

capacità, le caratteristiche e le qualità innate del leader (Borzaga, Fazzi, Dym, & Hutson, 

2010). I leader sono descritti come “persone intelligenti, coraggiose, carismatiche, 

persuasive, tenaci, sicure di sé e socievoli” (Regalia, M., 2012, p.389). 
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Fino agli anni ’40, gli studi sui leader e sulla leadership ponevano il focus sulle 

caratteristiche personali degli individui e sulle relative conseguenze, Bass e Stogdill 

(1990), affermano che i leader erano visti come “persone differenti dalle altre, con 

attribuiti e tratti della personalità testati” (p.38). Alla base della teoria infatti ci sono molti 

esperimenti effettuati per raccogliere più dati possibili e paragonarli tra loro, i primi 

risultati di questi studi furono diffusi nel 1933 da Smith e Krueger. I test hanno analizzato 

sia attributi fisici, come l’altezza, il peso e l’età, sia osservazioni sul loro conto fatte da 

altre persone, furono intervistati insegnanti, studenti e team, veniva chiesto di indicare 

chi per loro poteva essere considerato un leader e di descrivere le caratteristiche adatte a 

ricoprire quel ruolo (Bass & Bass, 2008). Dopo numerosi studi e test successivi, nel 1948 

che Ralph Stogdill, professore di Management della Ohio Study University, riuscì ad 

analizzare in modo più chiaro e inquadrare la teoria in un’ottica differente. Con la sua 

pubblicazione esaminò i risultati ottenuti ponendo l’attenzione sul contesto in cui i tratti 

della personalità agivano, piuttosto che i tratti stessi. Stogdill concluse il suo studio 

affermando che non sono tanto i tratti fisici, bensì quelli psicologici come l’intelligenza, 

la responsabilità e l’empatia a poter contraddistinguere un individuo all’interno del 

contesto in cui agisce, ritenendolo di conseguenza un esempio da seguire, un leader. Fu 

infatti uno dei primi tentativi sistematici di revisione della Teoria dei tratti.  “I suoi 

risultati hanno mostrato che, una persona che detiene una posizione di leadership supera 

il membro medio del gruppo in diversi modi, tra cui intelligenza, borsa di studio, 

affidabilità e socialità.” (Wynn, 2003, p.101). Sebbene Stogdill (1948) stabilì una reale 

correlazione tra essere leader e fattori quali l’empatia, la responsabilità e l’intelligenza, 

ha confermato la difficoltà di isolare un insieme di tratti caratteristici della leadership da 

fattori situazionali, Slater (1995) infatti afferma che "non è stato possibile dimostrare che 

un singolo fattore sia costantemente associato a individui che occupano posizioni di 

leader” (p.460), “un leader in alcune situazioni potrebbero non dimostrarsi un vero 

leader” (Wynn, 2003, p.100).  Queste scoperte sono state di fondamentale importanza per 
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le teorie sviluppate successivamente, per esempio, secondo Daniel Patrick McGuire 

Junior (2004), solo prendendo in considerazione gli aspetti contestuali è “possibile 

analizzare quali possono essere le caratterische attribuibili ad un buon leader o ad un 

cattivo leader” (p.60).  

Ancora oggi, infatti, la teoria dei tratti ricopre un ruolo chiave per lo studio dei 

fenomeni moderni. “Una volta che un leader o un follower considera quali tratti trovano 

di più importanti, e in che misura esemplificano questi tratti, possono iniziare ad 

analizzare altre teorie” (McGuire, 2004, p.15)  

 

1.4.3 Teoria comportamentale 

Questa teoria si discosta da quelle precedenti in quanto ritiene che i leader si 

formino a prescindere dal fatto che siano nati o meno con precise caratteristiche. Harrison 

(2018) ritiene, come presupposto di base della teoria comportamentale, che “l'efficacia 

del leader non dipenda dalle caratteristiche del leader bensì dal suo comportamento” 

(p.165), da come si comporta e da cosa fa (Northhouse, 2010). Infatti, la tale teoria 

sostiene che la leadership può essere appresa con l’osservazione e l’insegnamento, il 

comportamento del leader può quindi essere appreso in seguito (Goff, 2003), acquisiti, 

allenati e sviluppati (Uslu, 2019). Alla base della teoria comportamentale troviamo gli 

studi di Blake e Mouton (1964), con la formulazione della managerial grid o “griglia 

manageriale”. Hanno esaminato i comportamenti dei manager distinguendoli in due 

macro-categorie:  

- coloro che pongono attenzione alle persone; 

- coloro che pongono attenzione ai risultati.  
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Successivamente veniva attribuito un punteggio relativo alle due categorie, ne 

uscirono differenti personalità classificabili in 5 sottocategorie. I punteggi venivano 

calcolati su una scala da 1 a 9, collocati all’interno di un grafico dove erano indicate 

l’importanza attribuita ai risultati (asse orizzontale) e l’importanza attribuita alle persone 

(asse verticale) (Figura 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 Con la combinazione di queste due dimensioni è possibile individuare delle 

distinzioni tra i manager in base alla personalità e alle priorità. Bass (1990) offre le 

seguenti descrizioni abbreviate per ciascuno dei cinque stili (pp. 483-484): 

- il management da country club: particolare attenzione verso i bisogni delle 

persone, incentrato sul creare relazioni soddisfacenti che portino a un clima 

amichevole e ad un’atmosfera piacevole; 

- il management autorità-obbedienza (o produrre o morire): massima efficienza, 

prevede la riduzione al minimo di tutti gli aspetti umani, visti come 

interferenze; 

Figura 1: Griglia manageriale (Sanavio, 2019) 



26 
 

- il management impoverito: riconosciuto quasi universalmente come il peggior 

stile manageriale ed equivale ad un’assenza di leadership dove vi è un minimo 

sforzo sia per ottenere risultati che per sostenere le persone; 

- il management “via di mezzo”: tentativo di bilanciare la dedizione a ottenere 

risultati mentre si mantiene un buon livello di morale tra i lavoratori; 

- il team management: realizzazione di un ambiente dove si raggiungono 

obiettivi tra persone coinvolte nell’organizzazione, si lavora come all’interno 

di una squadra caratterizzata da relazioni di fiducia ed obiettivi condivisi. 

 

Grazie alle ricerche di Arvonen e Petersson (2002), è possibile affermare che un 

alto orientamento alle relazioni ed un altro orientamento ai risultati è il miglior 

abbinamento per un buon rapporto costo-efficacia. Un’altra teoria formulata nell’ottica 

comportamentale, e quindi analizzando la psicologia dei gruppi, è la “Role Theory”. Si 

basa sullo studio delle aspettative, si analizzano i comportamenti delle persone che 

compongono un gruppo e si studiano le aspettative che questi hanno nei confronti degli 

altri membri. La leadership è considerata "una parte del meccanismo di risoluzione dei 

problemi dei gruppi" (Gibb, 1958, p.103). Attraverso l’analisi è possibile definire i ruoli 

all’interno di un’organizzazione e dividere compiti e responsabilità, il leader è colui il 

quale è riconosciuto dagli altri componenti come tale. 

 

1.4.4 Teoria della contingenza  

Questa teoria si concentra su alcune variabili che, associate al contesto, possono 

determinare quale stile di leadership è più adatto alla situazione. Secondo questa teoria 

quindi, in ogni caso non esiste un ottimale stile di leadership (Uslu, 2019), bensì 
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l’interazione tra circostanze culturali, economiche e sociali di un determinato momento 

storico, delineano la figura del leader. Secondo la teoria della contingenza, la persona può 

essere un leader efficace in alcune condizioni o ambienti, ma la stessa può invece non 

esserlo in altre condizioni o ambienti. Allo stesso modo, uno stile di leadership che è stato 

efficace in passato potrebbe non esserlo oggi (Fiedler, 2006). Questa teoria della, afferma 

Heller (2019), si occupa della visione dell'organizzazione come di un insieme di parti 

interdipendenti che costituiscono un tutto e che, a sua volta, è interdipendente con il suo 

ambiente. Cerca di provare l’impossibilità di definire una combinazione di caratteristiche 

ed uno stile di leadership universale che possa essere accettato in modo univoco in tutti i 

contesti, o che comunque risulti migliore di tutti gli altri.  

Fiedler è stato il primo autore ad analizzare la relazione comportamento-situazione 

nel 1964, egli introduce l’analisi del contesto attraverso la corrispondenza di tre fattori: 

1. la relazione tra leader e seguaci: l’atmosfera del gruppo ed il grado di fiducia e 

lealtà che i seguaci sentono per il loro leader (Crosson et al, 2008) 

2. la strutturazione dei compiti: il grado di precisione e chiarezza con cui viene 

spiegato ed assegnato un compito al gruppo; 

3. il potere che il leader ha all’interno dell’organizzazione: il livello di potere 

assegnato al leader dall’organizzazione e di conseguenza la sua capacità di 

influenzare i membri del gruppo. Bradshaw (2009) afferma che per potere di 

posizione ci si riferisce all’autorità che il leader ha per premiare o punire i suoi 

seguaci. “Essa va calcolata in base alla sua capacità di influenzare in modo 

notevole variabili come: contratti, organizzazione e potere decisionale” (p.73). 

L’orientamento psicologico del leader, orientato al compito o alle relazioni, può 

essere identificato e misurato su una scala detta “LPC” (Least Preferred Co-Worker). A 

seconda del risultato è possibile percepire quale dei due atteggiamenti è più favorevole 
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adottare nei casi specifici. L’analisi delle tre variabili viene scomposta per individuare 

diverse situazioni del contesto: favorevole, moderato e non favorevole (Figura 2).  

 

 

 

 

 

Ogni combinazione denota un differente ambiente e le corrispondenti modalità da 

preferire per operare al meglio in esso. Grazie a questa teoria è possibile notare come 

queste tre dimensioni non siano tra di loro escludibili, ma che anzi in situazioni 

particolari, esse possano addirittura coesistere per generare il miglior risultato possibile. 

Negli anni furono mosse diverse critiche rivolte alla teoria della contingenza, tra cui 

l’“assenza di una ricerca adeguata” (Uslu, O., 2019, p.162), oppure il fatto che tale teoria 

non riesca a spiegare perché alcuni leader, adottando determinati stili di leadership, 

agiscano meglio di altri (Fry & Kriger, 2009). Secondo Fiedler invece, nel momento in 

cui la personalità del leader non risultasse compatibile con quella dell’ambiente in cui 

opera, la miglior soluzione sarebbe la scelta di un leader differente, quindi esclude in 

modo netto la possibilità di una far coesistere diversi stili di leadership in diversi contesti.  

Nel nostro secolo questa teoria può risultare utile per determinare l’orientamento 

piscologico del leader, task oriented o relationship oriented, ma non per decidere se il 

leader va bene o meno in certe situazioni. Yun (2006) afferma che i leader motivati dal 

compito si preoccupano principalmente di raggiungere un obiettivo mentre i leader 

orientati alle relazioni si preoccupano di sviluppare duraturi rapporti sociali e relazionali 

Figura 2: Fiedler's Contingency Theory, (Denis, 2022) 
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con individui e con l’organizzazione. Il modello della leadership della contingenza non è 

un processo di sviluppo della leadership ma può essere utile per ottenere il meglio, dice 

Troiello (2020), da un leader, senza sposarsi necessariamente con la sua crescita di 

carriera.   

 

1.4.5 Teoria della leadership situazionale 

La leadership situazionale viene introdotta nel 1969 da Hersey e Blanchard, 

conosciuta inizialmente come Life-cycle theory. Hendryadi (2014), afferma che questa 

teoria richiede che il leader eserciti la propria leadership “seguendo le richieste e le 

esigenze della situazione” (p.13), in accordo sono Nordin et al (2020) che sottolineano 

che la leadership situazionale è un approccio utile ai leader per comprendere “i loro 

comportamenti, gli atteggiamenti dei loro subordinati e le situazioni prima di applicare il 

loro stile di leadership” (p.452). Hersey e Blanchard hanno suddiviso gli stili di leadership 

in quattro dimensioni, vale a dire raccontare, vendere, partecipare e delegare. Delle 

quattro dimensioni presentate, continua Hendryadi (2014), nessuna è la migliore in 

termini di prestazioni, perché la leadership che praticano deve essere nella loro situazione. 

Questo è un approccio molto pratico perché, afferma Dinibutun (2020), suggerisce diversi 

stili di leadership in diverse situazioni. Vroom e Jago (2007) sostengono che “i tratti del 

leader riflettono i meccanismi con cui vengono selezionati ed il comportamento è 

vincolato dalle situazioni che affrontano” (p.19). 

Questo modello non prevede una decisione a priori del miglior modello da adottare, 

ma sostiene la possibilità di un adattamento in itinere, basandosi su due fattori per 

descrivere un comportamento efficace del leader: 

1. lo stile del leader; 
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2. il livello di maturità dell’individuo o del gruppo: competenze dei singoli, sia 

hard skills che soft skills. 

A seconda della situazione emersa Hersey e Blanchard individuarono quattro 

diversi modi di gestire il gruppo, tutti basati sull’orientamento del leader rispetto alle 

relazioni e ai compiti assegnati: 

• Prescrivere (Telling): caratterizzato da un alto orientamento al compito e 

un basso orientamento di relazione, il leader definisce i ruoli e fornisce direttive 

chiare e specifiche, in questo modo si sviluppa una comunicazione unilaterale, 

egli dice cosa, come, quando e dove fare un certo compito (Tanasyah et al., 2022). 

Può rivelarsi utile in situazioni emergenziali circoscritte, se protratto per lungo 

tempo può causare comportamenti di passività, e paura di sbagliare da parte dei 

collaboratori; 

• Coinvolgere (Selling): caratterizzato da un basso orientamento al compito e 

un alto orientamento alla relazione, viene adottata una comunicazione bilaterale. 

Il leader, in questo caso, cerca di coinvolgere i suoi collaboratori ad esprimere al 

massimo le loro capacità, egli si rivolge a loro come guida. Questo viene fatto 

indicando un obbiettivo comune da raggiungere, sostenendo il team nella 

valutazione delle performance e nel monitoraggio dei risultati. È uno stile in grado 

di stimolare empowerment e motivazione; 

• Supportare (Participating): caratterizzato da un alto orientamento al compito e 

un alto orientamento relazionale, in questa situazione i componenti del gruppo 

hanno le giuste competenze ma non la corretta motivazione. Il leader definisce i 

ruoli e fornisce direttive chiare e specifiche ma coinvolge anche i collaboratori in 

questo processo, al fine di “stimolare” i comportamenti richiesti. Il leader ed i 

followers prendono le decisioni insieme; 
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• Delegare (Delegating): caratterizzato da un basso orientamento al compito e 

un basso orientamento relazionale, il grado di maturità dei collaboratori è tale per 

cui il leader lascia nelle loro mani la responsabilità e la decisione dei compiti da 

svolgere per arrivare ad un obbiettivo prefissato. “I follower sono liberi di 

scegliere come, quando e dove vogliono fare qualcosa compito” (Tanasyah et al, 

2022, p.690). È uno stile in grado di stimolare autonomia, responsabilità, 

professionalità e senso di appartenenza.  

 

1.5 Intelligenza emotiva ed empowering leadership 

La chiave che consente di operare a vantaggio di tutti, senza ricondursi 

necessariamente ad uno stile di leadership ritenuto migliore di un altro, risiede nelle 

competenze dell’intelligenze emotiva. Questo concetto è stato introdotto nel 1995 da 

Goleman, il quale, recentemente (2019) l'ha descritto come la capacità di identificare i 

propri sentimenti e di quelli delle persone intorno a noi, per motivarci e per utilizzare 

correttamente le emozioni. Mayer, Salovey e Caruso (2004) definiscono l'intelligenza 

emotiva come la capacità di percepire accuratamente le emozioni, di accedere e generare 

emozioni e riflettere sulle stesse, in modo da promuovere l'emotività e l'intelletto. In 

campo della leadership, possiamo definire l’intelligenza emotiva come il modo in cui il 

leader gestisce e controlla sé stesso e le proprie relazioni interpersonali. È da considerarsi 

un pensiero dal valore rivoluzionario, perché costringe a mettere in discussione la 

concezione classica che dava valore esclusivamente alle capacità intellettive, QI. Viene 

in questo modo ribaltato il concetto, come suggerisce Gutierrez (2021) l'intelligenza 

emotiva gioca un ruolo molto importante perché viene considerata come un fattore 

determinante nello sviluppo di successo di un individuo, spesso legato ad altre variabili, 

quelle emotive.  
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L’intelligenza emotiva risiede nelle strutture del cervello coinvolte nelle risposte 

emozionali. Un ruolo centrale è svolto dall’amigdala e dall’ippocampo, due strutture che 

si trovano nella parte più interna e profonda del cervello e che fanno parte, assieme al 

lobo olfattivo e al sistema limbico, del cosiddetto rinencefalo. I processi emotivi e la 

motivazione sono prodotti del sistema limbico, a differenza del pensiero superiore e del 

linguaggio di cui è invece responsabile la corteccia cerebrale. Come suggeriscono Klare, 

Behney e Kenney (2014), “il sistema limbico è la parte del cervello di cui abbiamo 

bisogno per approfondire la nostra intelligenza emotiva. È un sistema che apprende 

attraverso la motivazione, la pratica ed il feedback” (p.23) e fornisce le basi per tutti gli 

aspetti del comportamento sociale ed emotivo (Joseph, R., 1999). Risiedendo nella zona 

più profonda del cervello, non è sorprendere che la connessione e lo sviluppo 

dell’intelligenza emotiva richieda molto impegno. Mcbain (2004) sostiene vi sia un 

legame tra la personalità e l’intelligenza emotiva, grazie alla ricerca vengono individuate 

cinque dimensioni principali della personalità: coscienziosità, gradevolezza, 

estroversione, apertura alle esperienze e stabilità emotiva. Di queste, la coscienziosità è 

sviluppata dagli individui che ritenuti affidabili, disciplinati ed attenti al compito, ed è 

dimostrato essere il più importante prenditore delle prestazioni lavorative. Prati et al. 

(2003) sostengono che l'intelligenza emotiva svolge un ruolo fondamentale sia nella 

leadership che nella produttività del team. Il leader emotivamente intelligente ha un 

impatto positivo sulla motivazione della squadra, sui livelli di fiducia, di collaborazione, 

di creatività, riduce la pigrizia sociale e migliora le prestazioni del team.  

I leader dotati di intelligenza emotiva creano risonanza sintonizzandosi sulle 

emozioni e orientandole nella giusta direzione. Con il termine risonanza s’intende il 

corrispondente umano quando due persone si trovano sulla medesima lunghezza d’onda, 

in sintonia, la quale risuona prolungando l’intensità dell’emozione positiva, Megna 

(2009) afferma che “gli stati d'animo, le emozioni ed i comportamenti consequenziali del 
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leader influenzano le persone che dipendono da lui” (p.1), maggiore è la risonanza fra le 

persone, tanto meno statiche saranno le loro interazioni. Quindi, l’abilità di un leader nel 

gestire e orientare le emozioni in modo da guidare il gruppo verso il raggiungimento dei 

suoi obiettivi dipende dall’intelligenza emotiva, la quale permette di creare risonanza in 

modo spontaneo.  

Cheong et al. (2019) definiscono l'empowerment della leadership come un 

“processo di condivisione del potere, di concessione di autonomia e responsabilità ai 

follower ed al team, attraverso una serie specifica di comportamenti del leader volti a 

migliorare la motivazione interna e raggiungere il successo sul lavoro” (p.34). Il leader 

assume anche il ruolo del coach capace di stimolare la crescita personale del proprio team, 

accrescendone fiducia, spirito di iniziativa e responsabilità. In tal senso è necessario che 

il leader abbia un’elevata intelligenza emotiva e sociale, unita a buone competenze 

relazionali. Il concetto di empowering leadership porta con sé lo sviluppo del 

potenziamento psicologico ed a sua volta il miglioramento dei risultati lavorativi 

(Maynard, Gilson, & Mathieu, 2012), diversi studi (Leana, 1987; Offermann & 

Hellmann, 1997; Yukl, 1999) ne confermano i risultati positivi, rispetto al team ed ai 

singoli follower. Sharma et al (2015) affermano che questo modello empirico suggerisce 

che l’empowering leadership è uno stile efficace per molti contesti organizzativi. 

L’empowerment può essere osservato, afferma Errante (2019) nella misura in cui le 

persone che lavorano in un’organizzazione adottano comportamenti nuovi e più 

efficaci, con un aumento di consapevolezza circa i propri talenti. È possibile quindi 

parlare di empowering leadership come di un processo capace di liberare il potenziale 

personale e professionale di ogni collaboratore per raggiungere, con piena soddisfazione, 

obiettivi rilevanti sia per sé stessi che per l’organizzazione nella quale si lavora.  
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2. LEADERSHIP MASCHILE E FEMMINILE: LA QUESTIONE DI GENERE 

 

2.1 Leadership in un’ottica di genere: realtà o pregiudizi? 

Perché il genere dovrebbe influenzare i prototipi di leadership? La teoria della 

leadership implicita, affermano Paris et al. (2009), postula che “le persone sviluppino una 

serie di convinzioni sui comportamenti e sulle caratteristiche dei leader rispetto ai non 

leader, nonché sui leader efficaci rispetto a quelli inefficaci” (p.1397). Queste teorie 

implicite sono rappresentate da prototipi che contengono modelli specifici che 

distinguono le caratteristiche più comuni di alcuni tipi di leader (ad esempio, militare, 

sportivo o aziendale) (Phillips & Lord, 1986). Lord e Maher (1993) con la Teoria della 

categorizzazione della leadership, suggeriscono che gli individui detengono 

rappresentazioni mentali, o prototipi, su come i leader dovrebbero comportarsi. Yukl 

(2006) dichiara che i prototipi di leadership vengono sviluppati e perfezionati nel tempo 

come risultato di diversi fattori: esperienze reali con i leader, esposizione alla letteratura 

sui leader efficaci ed influenze socio-culturali. La ricerca suggerisce che le esperienze di 

socializzazione e la cultura possono indurre uomini e donne ad acquisire modelli di leader 

specifici (Schein, 2007).  

Un controverso prototipo di leadership, comunemente etichettato come “feminine 

leadership advantage” ovvero "vantaggio della leadership femminile", afferma che le 

donne eccellono, più degli uomini, nella costruzione del consenso, nella cooperazione, 

nell'educazione, nel carisma e nelle relazioni interpersonali. In particolare, i leader il cui 

comportamento corrisponde ai prototipi di leadership sono percepiti in modo più positivo 

rispetto ai leader il cui comportamento non lo è (Smith & Foti, 1998). Sebbene i prototipi 

di leadership variano da individuo e possono essere influenzati dalla propria appartenenza 
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organizzativa e di gruppo, ci sono dimensioni del prototipo che vengono mantenute in 

modo coerente nella maggior parte degli individui (Epitropaki & Martin, 2004).  

Offermann, Kennedy e Wirtz (1994) hanno indicato “otto dimensioni riscontrabili 

nei prototipi di leader” (p.294): 

- sensibilità; 

- dedizione;  

- tirannia;  

- carisma; 

- attrattiva; 

- intelligenza;  

- forza; 

- mascolinità. 

Queste otto dimensioni rappresentano l'esame più completo del prototipo di leadership, 

fino ad oggi, e sono stati supportati da successive ricerche.  

Aspettative e ricerca attuale  

Eagly, Karau, e Makhijani (1995) introducono il tema della leadership in un’ottica 

di genere e parlano di gender congeniality, ovvero “l’adeguatezza esistente tra i ruoli di 

genere ed i ruoli di leadership” (p.129), quindi l’elemento in base al quale differiscono le 

diversità di genere. Questo fattore riflette l’interesse posto per esercitare il ruolo di leader 

e mette in luce come vi possono essere alcune posizioni in ambiti specifici, in cui si 

ritengono maggiormente adeguate figure maschili piuttosto che femminili. Questa visione 

però rischia di costruire una visione circa l’impossibilità di esercitare la leadership al 

genere non ritenuto congeniale a uno specifico lavoro.  Schein (1975) conferma il 

concetto per cui gli uomini sembrano avere caratteristiche più adeguate a ricoprire ruoli 
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di leadership. Le sue ricerche descrivono le qualità necessarie ed i comportamenti 

adeguati alla figura del middle manager, e riconducono a caratteristiche riconducibili alla 

figura dell’uomo. Anche lo studio di Mohr e Wolfram (2008) si inserisce in conferma alla 

visione della donna leader come tendenzialmente meno adatta. Essi esplorano l’efficacia 

delle modalità di comunicazione come elemento rilevante per una leadership efficace. 

Sebbene la comunicazione risulti come qualità evidente nelle figure femminili, ottima per 

stabilire positivamente una relazione e incentivare uno scambio positivo di informazioni, 

secondo gli studi di Aries (2006) può essere interpretata come incertezza e mancanza di 

autorità, dimostrando quindi che le espressioni ed i comportamenti verbali hanno efficacia 

maggiore se utilizzati da leader uomini rispetto che dalla loro controparte. Nel momento 

in cui competono per una posizione di leadership, le donne possono essere considerate 

meno competenti degli uomini per la sola ragione di utilizzare uno stile di comunicazione 

prettamente femminile (Heilman, Wallen, Fuchs, & Tamkinse, 2004). Perciò anche lo 

stile di comunicazione delle donne può essere spunto per rafforzare lo stereotipo di genere 

considerandole comunicatrice non efficaci tanto quanto i leader uomini (Still, 2006).  

 Allo stesso modo Powell e Butterfield (1994) ritengono che “il genere maschile 

risulti più affine al ruolo di leader per il fatto di possedere qualità quali la risolutezza ed 

il senso civico” (p.78). L’opinione comune, quindi, guarda alle caratteristiche del genere 

maschile come “le più adatte per esercitare una leadership di successo” (Eagly & Wood, 

2012, p.468), sebbene non vi siano fondamenta concrete a valorizzare tale posizione. 

Queste affermazioni risultano condizionare l’accesso e la carriera delle donne (Johnson, 

Murphy, Zewdie, & Reichard, 2008). In un’ottica di genere, il gender gap rappresenta un 

fenomeno che tuttora risulta attuale e molto diffuso e rappresenta il divario tra il genere 

maschile e quello femminile in modo particolare in riferimento alla disuguaglianza 

professionale tra i due generi.  
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Alcune ricerche hanno esaminato se le aspettative del prototipo differiscono per 

leader uomo e leader donna; nel suo lavoro, Schein (1975) ha chiesto ai leader di valutare 

se un elenco di caratteristiche era più simile a "caratteristiche proprie di uomini", 

"caratteristiche proprie di donne" o "quadri intermedi". Le caratteristiche approvate per i 

"quadri intermedi" erano molto più simili a quelle “da uomo”, suggerendo che le nostre 

aspettative sono più simili a considerare un leader uomo rispetto ad un leader donna. Tra 

le qualità prettamente femminili spiccano la sensibilità, la comprensione, l’emotività, 

l’empatia, l’intuizione, l’espressività ed il bisogno di attenzioni (Kessler, 2014; Schein, 

1973). La controparte maschile invece è caratterizzata da aggressività, coraggio, forza, 

indipendenza e competitività (Osland, 1998; Spence & Buckner, 2000). Secondo 

l’identità biologica, sostiene Jolly (2000), a ogni genere viene assegnato un certo modo 

in cui ci si aspetta che si comporti, e ad esso viene conferito un ruolo. Eagly e Karau 

(2002) dichiarano ci sia incompatibilità tra “il ruolo di leader ed il genere femminile” 

(p.589) descrivendo questa affermazione nella Teoria della congruità dei ruoli. Essi 

riportano le qualità identificanti i due generi, dividendole in due sottoinsiemi: 

- communal  

- agentic  

Le qualità agentic (per agentività s’intende la capacità di agire intenzionalmente nel 

contesto sociale in cui si opera per generare un cambiamento) fanno riferimento al 

controllo e all’assertività, alla competitività, all’indipendenza, all’essere ambiziosi, sicuri 

di sé, e a una maggiore focalizzazione sui problemi. Queste caratteristiche rispecchiano 

più da vicino le aspettative che si hanno di una persona di genere maschile che ricopre il 

ruolo di leader, rispetto a quelle che ci si aspettano dalle donne. Le qualità communal 

invece, fanno riferimento al sostengo, alla disponibilità, all’attenzione verso il benessere 

dell’altro, alla gentilezza, all’affetto, alla calma ed alla sensibilità. Queste caratteristiche 

vengono associate all’idea che si ha del genere femminile. Eagly e Karau (2002) 
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sostengono che il ruolo di genere femminile è decisamente communal nei contenuti 

mentre il ruolo di genere maschile è distintamente agentic nel contenuto. 

Questa teoria porta necessariamente con sé due tipi di bias: 

1. bias descrittivo: mancanza di adattamento tra il ruolo di leader e la figura 

femminile, giungendo alla conclusione che “una donna non possiede le 

caratteristiche necessarie per ricoprire il ruolo di leader” (Johnson., Murphy., 

Zewdie, & Reichard, 2008, p.40); 

2. bias prescrittivo: una donna che adotta uno stile di leadership considerato “più 

maschile”, viola il ruolo di genere. 

Come è facilmente intuibile, in entrambi i casi la leader viene valutata negativamente, ed 

in generale, secondo la teoria della congruità dei ruoli, gli individui sono penalizzati 

quando non si comportano e non si atteggiano conformemente a tali aspettative. 

Gli anni moderni, fortunatamente, ci stanno insegnando come le distinzioni di 

genere in ambito di leadership non trovino riscontri nella realtà. I modelli di donne leader, 

oggigiorno, sono numerosi e fanno ben sperare che il concetto espresso nelle ricerche 

passate sia ormai superato, un retaggio culturale che via via stia sparendo con il passare 

degli anni. La ricerca attuale mira a integrare il lavoro sui prototipi di leader con quello 

degli stereotipi di genere delle donne leader. Sebbene alcuni ricercatori (Anderson, 

Lievens, van Dam, & Born, 2006; Scott & Brown, 2006) abbiano dimostrato gli effetti 

della “prototipicità” del leader sulla percezione dell'efficacia del leader, hanno 

ulteriormente esaminato il ruolo che il genere ha nell’esercizio della leadership. Scott e 

Brown (2006) hanno evidenziato, con la loro ricerca, che i partecipanti avevano tempi di 

reazione più lunghi quando si tratta sia di collocare delle caratteristiche al prototipo di 

leader femminile sia quando le caratteristiche del prototipo comune venivano associate al 

leader maschile. “I tempi di reazione più lunghi suggeriscono che i partecipanti non si 
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aspettano donne leader con qualità agentiche o maschi leader con qualità comuni” (quadro 

intermedio) (Johnson, et al. 2008, p.41). Lo studio esamina ogni dimensione della 

leadership esaminando gli effetti delle valutazioni da parte dei leader maschi e delle leader 

donne. Facendo affidamento alle otto dimensioni del prototipo di leadership (vedi sopra) 

viene testato fino a che punto gli individui nutriscono aspettative diverse per i leader 

uomini e donne, e gli effetti di tali aspettative sulla valutazione di leader maschili e 

femminili.  

I risultati degli studi condotti (Johnson; Murphy; Zewdie; & Reichard, 2008) per 

capire se e come i prototipi di leader sono complementari al genere, e valutare in che 

misura il ruolo del genere influisca sulle valutazioni della leadership, dimostrano che le 

caratteristiche del prototipo di leader differiscono per importanza per leader uomini e 

leader donne, sottolineando l'importanza del genere. Inoltre, Johnson et al. (2008) 

affermano che il genere degli individui influenza le loro convinzioni e nello specifico i 

comportamenti dei soggetti nel ruolo di leader. Lo studio ha inoltre mostrato che forza, 

mascolinità e tirannia sono caratteristiche centrali per il ruolo di leadership maschile, 

mentre la sensibilità è una caratteristica centrale per la leadership femminile. Non ci sono 

invece differenze tra maschio e femmina leader per le dimensioni della dedizione, 

dell’intelligenza e del carisma, sebbene le leader donne fossero viste più predisposte. 

Attribuendo al leader uomo le caratteristiche di mascolinità e forza, e al leader donna la 

caratteristica della sensibilità, automaticamente i maschi non forti vengono visti come 

inefficaci, così anche per le donne non sensibili. È interessante notare come il bias 

descrittivo, ovvero il pregiudizio di mancanza di adattamento tra il ruolo di leader e la 

figura femminile, è stato riscontrato. Nello specifico, quando le donne leader 

dimostravano poca forza, venivano percepite negativamente. Questo dimostra la 

differenza del ruolo di leader in relazione al genere, mentre i leader maschi devono solo 

dimostrare un comportamento socialmente accettato come proprio di un “leader 
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maschio”, le donne leader devono esibire sia il comportamento atteso dal leader uomo sia 

il comportamento atteso dal leader donna, questo per poter essere percepite come efficaci. 

Un altro studio a rinforzo di questa ricerca è stato effettuato da Heilman e Chen 

(2005), i quali hanno esaminato il comportamento altruistico nel posto di lavoro. 

Affermano che le donne che non si dimostrano altruiste nel posto in cui lavorano, vengono 

valutate negativamente in quanto non vengono ritenute capaci d’aver dimostrato coerenza 

con il genere di appartenenza. Tuttavia, gli uomini che non adottano comportamenti 

altruisti non subiscono alcun impatto sulle loro valutazioni poiché l'altruismo non fa parte 

del genere maschile. I risultati degli studi di Heilman e Chen confermano il concetto per 

cui, “quando tutto il resto è uguale, i leader maschi sono generalmente percepiti come più 

efficaci delle leader donne” (p.440). Questo spiegherebbe anche il fatto che, “essendo i 

leader maschi generalmente percepiti come più efficaci, […] è molto più difficile per una 

donna raggiungere posizioni di vertice” (Johnson et al., 2008, p. 55). 

Paris et al. (2009) rispetto ai prototipi di genere in relazione alla leadership, 

presentano uno studio interculturale dimostrando chiaramente che “il genere dei leader è 

un fattore importante che influisce la loro forma di leadership” (p.1402). Coerente con 

precedenti ricerche sugli stili di leadership (Eagly et al., 2003), hanno evidenziato che 

alle donne leader vengono affiancati valori quali il carisma e il valore della squadra, in 

più, rispetto ai leader maschi, presentano una spiccata predisposizione alla leadership 

orientata e partecipativa. Queste differenze sono state riscontrate in modo coerente nella 

maggior dei paesi analizzati. Ciò indica che entrambi i generi credono che una buona 

leadership richieda di incorporare i punti di vista degli altri nelle decisioni. Una scoperta 

interessante emersa dallo studio è stata l’assenza di differenze di genere per quanto 

riguarda la dimensione della leadership “Human Oriented”, ovvero orientata alle persone. 

Sia leder uomini che leader donne hanno valutato questa dimensione allo stesso modo 

come fondamentale per la buona riuscita della leadership.  Tale constatazione chiama in 
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causa anche parte del “vantaggio della leadership femminile”, dove si pensa che “le donne 

possiedano valori più umani, necessari per una leadership efficace nelle organizzazioni 

moderne” (Yukl, 2006, p.219). Mentre i risultati dello studio di Paris et al. (2009), 

sebbene supportino differenze tra leader maschi e leader donne rispetto agli stili, non 

prevede differenze riguardo all’orientamento alle persone. 

In conclusione, affrontando l’argomento della differenza di genere sotto un aspetto 

più generale e distaccato, possiamo ricordare che la Teoria del ruolo sociale, proposta da 

Eagly e Wood (2011), afferma che i ruoli sociali, svolti da uomini e donne, si strutturano 

in base alle differenti credenze che le persone hanno relativamente alle caratteristiche 

maschili e femminili di personalità. Di conseguenza discendono i cosiddetti “preconcetti 

di genere”, ovvero che le donne sono più portate verso ruoli di accudimento sociale, che 

hanno come paradigma di fondo la protezione e la cura (sensibilità); invece, gli uomini 

sono più predisposti verso ruoli sociali che permettono l’affermazione di sé e il dominio 

sugli altri (forza e mascolinità). 

 

2.2 Le barriere all’affermazione femminile: glass ceiling 

Il primo riferimento alla metafora del glass ceiling (soffitto di vetro), lo troviamo 

in un articolo in Adweek (pubblicazione settimanale di pubblicità commerciale 

americana) del 1984 in cui Nora Frenkiel nello spazio di “Working Woman” citava 

“women have reached a certain point, I call it the glass ceiling. They’re in the top of 

middle management and they’re stopping and getting stuck.”, definendo quindi il soffitto 

di vetro come “an invisible but impenetrable barrier between women and the executive 

suite preventing them from reaching the highest levels of the business world regardless 

of their accomplishments and merits”. Nel 1991 il problema del glass ceiling diviene ben 

noto e fu emanato il Glass Ceiling Act come parte delle modifiche al Civil Rights Act 
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dello stesso anno. In questo modo il problema fu confermato in quanto “al più alto livello 

di business, c'è davvero una barriera che solo raramente viene attraversata, […] e quando 

ci sono donne e minoranze nelle alte sfere, il loro compenso è inferiore.” (Washington, 

D.C.: Federal Glass Ceiling Commission, 1995). 

Il soffitto di vetro costituisce quindi “una metafora del pregiudizio e della 

discriminazione” (Carli & Eagly, 2001, p.631), una barriera invisibile per le donne e le 

minoranze, che ne impedisce l’ascesa nella gerarchia aziendale. Treccani (2012)1 lo 

descrive come “l’insieme di barriere sociali, culturali e psicologiche che si frappone come 

un ostacolo insormontabile, ma all’apparenza invisibile, al conseguimento della parità dei 

diritti e alla concreta possibilità di fare carriera nel campo del lavoro per categorie 

storicamente soggette a discriminazioni”, indica una disomogeneità nella distribuzione 

gerarchica tra uomini e donne. Bolman e Deal (2008) affermano inoltre che questo 

fenomeno continua a funzionare a svantaggio delle donne professioniste, assicurando che 

l'isolamento, i pregiudizi e il giudizio errato continuino a caratterizzare le esperienze delle 

stesse donne. Oakley (2000) ha evidenziato tre categorie che caratterizzato il fenomeno 

del glass ceiling: 

1. pratiche aziendali: sono le barriere più resistenti al cambiamento in quanto 

riguardano l’obiettivo dell’organizzazione di favorire il reclutamento, il 

mantenimento e la promozione di individui maschi piuttosto che femmine; 

 
1 Soffitto di cristallo. (2012). In Enciclopedia Italiana Treccani. Roma: Treccani. Consultabile da: 

https://www.treccani.it/vocabolario/soffitto-di-cristallo_res-c2f62b11-89ec-11e8-

a7cb00271042e8d9_%28Neologismi%29/ 

 

https://www.treccani.it/vocabolario/soffitto-di-cristallo_res-c2f62b11-89ec-11e8-a7cb00271042e8d9_%28Neologismi%29/
https://www.treccani.it/vocabolario/soffitto-di-cristallo_res-c2f62b11-89ec-11e8-a7cb00271042e8d9_%28Neologismi%29/
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2. cause comportamentali e culturali: stereotipi e stile di leadership prediletto 

sono radicati nelle questioni che ruotano attorno agli stereotipi, ai rapporti di 

potere ed agli stili di leadership preferiti rispetto ad altri; 

3. cause strutturali e culturali radicate nella teoria femminista. 

Il modello biologico, sostengono Lueptow et al. (2001), è caratterizzato dalle 

differenze biologiche tra uomini e donne, le quali sono risultato di un “postulato del 

modello evolutivo che vede le differenze di genere come conseguenze di modelli genetici 

evoluti di adattamento e di diverse sfide riproduttive dei primi maschi e femmine” (p.1). 

Da una prospettiva psicologica, i modelli basati sulla biologia spiegano appunto le 

normali differenze tra i generi come risultato di disposizioni psicologiche. Oggi, “i 

modelli biologici ed i modelli evolutivi non sono più impiegati nel contesto delle 

differenze di leadership tra leader uomini e donne” (Weyer, 2007, p.483). 

Uno studio recente a favore della visione stereotipata è quello di Smith, Rosenstein, 

e Nikolov (2019), i quali analizzano il linguaggio utilizzato per descrivere le performance 

di leader sia maschili che femminili grazie ad un’indagine di 4.000 partecipanti e 81.000 

valutazioni. Nelle valutazioni oggettive non riscontrano nessuna differenza tra i due 

generi, mentre, sebbene le prestazioni fossero identiche, per le valutazioni soggettive è 

stato utilizzato un linguaggio differente. Il genere femminile ha ricevuto aggettivi 

maggiormente negativi e tendenzialmente femminili quali “passiva” e “lunatica” ed il 

termine positivo attribuito alle donne era “compassionevole” mentre per gli uomini 

“analitico”. Questa prospettiva risulta ostacolare le donne nell’accesso alle posizioni di 

rilievo e nell’essere percepite positivamente in esse (Koenig et al., 2011). 

“Affinché il soffitto di vetro venga infranto, è necessario che le strutture sociali si 

impegnino a cambiare” (Weyer, 2007, p.494), in particolare, alle donne deve essere 

assegnata una maggiore rilevanza sociale e riconosciuta una maggiore competenza. La 
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differenza di status e potere tra maschio e femmina deve essere ridotto, se si vuole che 

più donne assumano il massimo incarico di leader nelle aziende. È però necessario che 

questo cambiamento avvenga anche a livello sociale, a livello organizzativo ed a livello 

individuale al fine di accelerare ulteriormente il cambiamento della società che ne 

impedisce lo sviluppo.  

2.3 Benefici della leadership femminile 

Mentre le disuguaglianze di status sorgono a livello di interazione individuale, esse 

ne influenzano l'impatto a livello di gruppo e a livello di società, in questo modo, sostiene 

Ridgeway (2001), le convinzioni sullo status di genere creano una rete di aspettative 

vincolanti e reazioni interpersonali che sono una delle principali cause del fenomeno del 

glass ceiling. Un recente rapporto sulla leadership femminile ha dichiarato che quando le 

donne prosperano, le organizzazioni prosperano e anche le nazioni prosperano (Warner, 

2015), in effetti, studi condotti in tutto il mondo (Carter & Wagner, 2011; Catalyst, 2013) 

hanno scoperto che l’attribuzione della leadership aziendale alle donne ha migliorato 

significativamente diversi fattori quali: 

- il valore dell'impresa; 

- la performance finanziaria: 

- la crescita economica; 

- l’innovazione; 

- il rischio di insolvenza; 

- la reattività sociale; 

- la filantropia.  

Catalyst, un'organizzazione senza scopo di lucro focalizzata sulla promozione delle 

donne sul posto di lavoro, ha osservato che le società con il maggior numero di consiglieri 

donne ha avuto un ritorno sostanzialmente maggiore in relazione al patrimonio netto, al 
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ritorno sulle vendite e al rendimento sul capitale investito (Carter, Joy, Wagner, & 

Narayanan, 2007). Vantaggi aggiuntivi che conseguono all’avere donne nei consigli di 

amministrazione includono un “monitoraggio ed una supervisione più rigorosi e minore 

infrazione legale” (Adams & Ferreira, 2009, p.295). A tal proposito, Warner (2014) ha 

dichiarato che le donne sembrano guidare in modi che sfidano l'esistente gerarchia e 

tendono inoltre ad essere amministratrici più esigenti nelle aziende. A favore di questa 

tesi, secondo diverse fonti tra cui lo studioso Kinsey (2016), la presenza del 30% di 

rappresentanza femminile nei consigli di amministrazione è correlato a ad una sovra-

performance, rispetto a consigli composti da soli uomini (Torchia et al., 2011). Seguendo 

questa linea, spunta in modo rilevante la capacità delle donne di dimostrare eterogeneità 

e capacità di andare in profondità nel processo decisionale (Carter, D'Souza, Simkins, & 

Simpson, 2010), rafforzando la legittimità dell'impresa agli occhi degli stakeholder 

(Bilimoria, 2006). 

Perché la presenza delle donne nelle aziende ha un grande impatto generale? 

Partiamo dal presupposto che per combattere le omogeneità di idee è necessaria una 

maggiore diversità delle stesse, per lo stesso motivo per il quale Warner (2014) afferma 

che la troppa uniformità soffoca il pensiero critico e genera compiacenza ed eccessiva 

fiducia in sé stessi. Per Boatman et al. (2011) avere equilibrio tra le donne al vertice in 

ruolo di leader, favorisce la costruzione di un team eterogeneo e di conseguenza porta 

prospettive diverse ed una maggior capacità di collaborazione con nuove idee. Un 

rapporto ACHE (American College of Healthcare Executives) del 2013 ha notato che la 

presenza delle donne in posizione di vertice risulta essere una buona scelta per le 

organizzazioni, in quanto favorisce il morale, la motivazione e le prestazioni dei 

followers. Lo studio sull’ “intelligenza collettiva” proposto da Woolley et al. (2010), i 

quali la definiscono come “l’abilità di un team di eseguire compiti specifici” (p.687), 
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conferma che i gruppi con più donne, hanno un'intelligenza collettiva maggiore rispetto 

a quelli con meno donne. 

Uno studio condotto da Desvaux, Devillard-Hoellinger, & Meaney (2008) fornisce 

alcune interessanti informazioni circa il comportamento delle leader donne. Su nove 

comportamenti che hanno un impatto positivo sulla performance organizzativa, le donne 

mettono in atto più spesso rispetto agli uomini ben cinque comportamenti: 

- sviluppo delle persone; 

- modelli di ruolo; 

- essere fonte di ispirazione; 

- creare aspettative e erogare ricompense; 

- adottare un processo decisionale partecipativo.  

Un sondaggio condotto tra i dirigenti di alto livello ha rilevato che quattro di questi nove 

comportamenti: 

- essere fonte di ispirazione, 

- creare aspettative ed erogare ricompense; 

- adottare un processo decisione partecipativo; 

- favorire la stimolazione intellettuale; 

(tre dei quali più comunemente notati nelle donne), sono stati valutati come i più 

importanti per il raggiungimento di elevate prestazioni organizzative. Più del 70% dei 

partecipanti allo studio ha affermato che questi quattro comportamenti non erano 

rappresentanti attualmente all’interno dell’organizzazione nella quale lavoravano. Grazie 

alle sue caratteristiche, la leadership femminile può conseguire con successo diversi 

obiettivi aziendali apportando un miglioramento che talvolta si rivela maggiore rispetto 

al contributo dato da uno stile prettamente maschile. Alcuni studi (Bear, Rahman, & Post, 
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2010; Javidan, Bullough, & Dibble, 2016) inoltre, rilevano che nelle organizzazioni 

all’aumentare della componente femminile, aumenta anche il corporate social 

responsibility ovvero il senso di responsabilità che un’impresa o qualsiasi altro soggetto 

business dimostra verso la comunità e l’ambiente, inteso sia proprio come ambiente 

naturale e geografico sia come contesto sociale, in cui opera (Business Dictionary, 2021). 

Nel corso degli anni, le qualità che erano storicamente attribuite alle donne e ritenute per 

questo meno idonee nei ruoli di leadership, pian piano hanno iniziato ad essere ritenuti 

caratteristiche importanti per l’innovazione ed il successo delle organizzazioni 

(Cancedda, 2001), in quest’ottica anche Christensen, Mackey, e Whetten (2014) 

confermarono l’esistenza di una relazione positiva tra le caratteristiche proprie del leader, 

il genere ed i comportamenti di responsabilità sociale adottati dalle organizzazioni.  

Il titolo di questo paragrafo rimanga al concetto di leadership femminile ma, dopo 

le riflessioni riportare, esiste davvero una leadership che si possa attribuire al genere 

femminile? Martini e Piccardo (2016) affermano che non esistono “il maschile e il 

femminile, in un’unica accezione, contrapposti l’uno all’altro, ma infinite possibili 

sfumature, dovute alla costruzione culturale del significato dell’identità di uomo o donna” 

(p.116). Nel tentativo di valorizzare le diversità fra gli approcci dei generi, dimostrare 

l’inadeguatezza degli stereotipi e dei pregiudizi che riguardano le donne leader, bisogna 

far attenzione a non generare stereotipi ulteriori (Lodini, 2011), rischiando di incanalare 

la figura femminile in una sorta di schema improntato unicamente sulla collaborazione, 

sulla sensibilità, sull’empatia e sulla cura. Bussey e Bandura (1999) nella teoria socio-

cognitiva, affermano che la condotta di genere dipende dal rapporto bilaterale tra 

influenze interne ed esterne alla persona stessa, sebbene il contesto risulti influente nei 

comportamenti, i soggetti riescono nella maggior parte dei casi a mantenere saldi i propri 

valori (Brown & Lent, 2016; Hartman & Betz, 2007), non si deve quindi attribuire ai 

leader una completa propensione a venire influenzati completamente dall’ambiente 
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(Mazei, Hüffmeier, Freund, Stuhlmacher, Bilke, & Hertel, 2015). È bene quindi provare 

ad andare verso una visione che valorizzi l’importanza dell’intersoggettività come base 

per la creazione di leader uomini e leader donne che collaborino e condividano l’operato, 

in un clima in cui vi sia dialogo e scambio continuo, in tal senso Blackmore (1989) e 

Court (2005) invitano a superare la visione universalistica della leadership centrata in 

prevalenza sulle differenze tra i due generi, in favore di una visione più autentica che 

dimostri che le due posizioni si possono mettere reciprocamente in discussione. 

 

2.4 Ostacoli nel percorso di leadership delle donne 

Perché allora è così difficile per le donne assumere il ruolo di leader? Chemers e 

Murphy (1995) indagarono se le donne avessero effettivamente le capacità per condurre 

le organizzazioni con la stessa efficacia degli uomini, i due autori si domandarono “Can 

woman lead?”. Come detto in precedenza, il leader ideale era rappresentato dalla figura 

forte dell’uomo, la concezione inizialmente era quindi prettamente maschilista. “Think 

manager, thinl male!” era un fenomeno globale, indipendentemente dal Paese e dal 

contesto, c'era un grado forte di sex typing manageriale tra i maschi (Schein, Mueller, 

Lituchy, & Liu, 1996). La contrapposizione tra le caratteristiche degli uomini leader e le 

caratteristiche delle donne leader tende a definire in modo positivo la figura maschile e a 

porre la donna in un gradino inferiore. Queste caratteristiche però sono spesso figlie di 

stereotipi di genere normalizzati nel corso degli anni, i quali descrivono credenze e 

convinzioni circa la lettura dell’altro ed evidenziano “il permanere di due forme di 

sessismo, quello improntato sull’accettazione e benevolenza e quello ostile, entrambi 

finalizzati a riconfermare l’importanza del sesso come categoria sociale” (Gelli, 2009, 

p.66). La costruzione sociale degli stereotipi di genere è il principale strumento di 

“naturalizzazione” di molte delle pratiche discriminatorie che colpiscono 
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sistematicamente le donne in modo particolare. Gli stereotipi di genere sono 

estremamente resistenti e pervasivi (Heilman, 2001) e sono riprodotti praticamente 

ovunque, nel mondo del lavoro, in politica e nel sistema social media, è quindi necessario 

superare definitivamente “quella sorta di segregazionismo che collega il genere con la 

dimensione privata e della famiglia” (Parolari, 2019, p.97). In linea rispetto alle qualità 

evidenziate nel paragrafo 2.1, le caratteristiche che gli stereotipi associano al genere 

maschile sono di tipo agentic, mentre al genere femminile sono attribuite caratteristiche 

di tipo communal. Hoyt e Simon (2016) affermando infatti che alle donne si tendono ad 

attribuire connotati che abitano la sfera del “prendersi cura dell’altro” mentre gli uomini 

si caratterizzano per la presa in carico e l’assunzione del comando.  Queste due tipologie 

di qualità risultano incompatibile con l’esercizio della leadership (Eagly & Karau, 2002), 

ed essendo le caratteristiche agentic più favorevoli per le posizioni ai vertici, il ruolo di 

leader ricade sull’uomo come protagonista principale.  

L’opinione della maggior parte degli americani, secondo un’indagine pubblicata nel 

2015 da Pew Research Center sostiene che le donne siano qualificate e capaci tanto 

quanto gli uomini per ricoprire cariche di leader e ritiene inoltre che esse siano 

ugualmente intelligenti, innovative, ambiziose, oneste e decisive. I temi predominanti 

emersi rispetto alla difficoltà delle donne di intraprendere il percorso di leadership 

riguardano esclusivamente i limiti sociali e culturali delle organizzazioni, ovvero che le 

donne, come ricordano Chisholm-Burns et al. (2017), “sono tenute a raggiungere standard 

più elevati rispetto agli uomini” o semplicemente “non si è ancora pronti ad assumere o 

ad eleggere leader donne” (p.314). Lo studio sopracitato del Pew Research Center 

analizza ricerche considerevoli (Johns, 2013; McKinsey, 2016; Rochon et al., 2016; 

Warner, 2014; Bennetts, 2012) dalle quali emergono i maggiori ostacoli che le donne 

incontrano nel loro percorso per il conseguimento di posizioni dirigenziali e di alto livello; 

alcune delle barriere più comuni sono: 
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1. pregiudizi consci ed inconsci; 

2. mancanza di mentori e modelli di ruolo; 

3. mancanza di politiche a supporto dell’equilibrio tra lavoro e vita privata; 

4. sfide di integrazione tra lavoro e vita privata; 

5. mancanza di reti esterne all’organizzazione dedicate al supporto; 

6. mancanza di riconoscimenti, opportunità e risorse.  

Ostacoli di questo tipo hanno un impatto negativo sulla spinta delle donne nel 

ricercare posizioni apicali (Acar & Sümer, 2018) e in linea generale è ancora fortemente 

viva l’idea che l’uomo sia più rispondente all’immaginario di leader. Secondo Bernstein 

(2016), esponente della National Academy of Science, “non è l’assenza di talento da parte 

delle donne ad ostacolarle, bensì i pregiudizi involontari e le strutture istituzionali 

antiquate che stanno alzando un muro all’accesso e all’avanzamento delle donne” (p.3). 

Questa affermazione conferma che le barriere che esse incontrano sono di natura culturale 

e sociale, gli stereotipi di genere giocano un ruolo sostanziale nell’impedire l’accesso a 

posizioni dirigenziali, in quanto le donne sono tenute ad affrontare aspettative diverse 

rispetto agli uomini e vengono spesso valutate in modo più severo (Hannum et al, 2017). 

Le donne inoltre affrontano il dilemma di essere percepite come troppo femminili (cioè 

troppo “morbide”) o non abbastanza femminili (cioè troppo “dure”). Johns et al. (2013) 

hanno notato che esse tendono ad essere penalizzate anche quando “esibiscono troppa o 

troppo poca assertività, competitività ed indipendenza” (p.6). Questo però non vale solo 

per le donne, infatti sebbene le leader donne vengano percepite come arroganti o invadenti 

quando usano stili di comunicazione più prettamente maschili, allo stesso modo, i leader 

uomini che usano una comunicazione prettamente femminili possono essere valutati 

come deboli o mancanti di fiducia. Questo potrebbe portare la donna a plasmare la propria 

personalità ed il proprio comportamento in relazione al contesto lavorativo nella quale si 

trova inserita, andando di fatto contro la propria natura caratteriale. Infatti, l’approccio di 
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comunicazione tipicamente utilizzato dalle donne è più caloroso e meno diretto, 

continuano Chisholm-Burns et al. (2017), e questo può minare la fiducia nelle proprie 

capacità, ancora una volta a causa dell'apparenza di essere troppo “morbide” (p.314). 

Anche l’espressione delle proprie emozioni può risultare penalizzante per le donne, 

soprattutto quando esprimono emozioni quali rabbia, orgoglioso o comunque 

atteggiamenti che trasmettono potere (Lewis, 2000), in questo caso vengono percepite 

come meno razionali, meno obiettive (Brescoll & Uhlmann, 2008). Restando nell’ambito 

delle emozioni, gli stereotipo di genere influiscono anche in merito alla differente 

percezione dell’emotività tra i due generi. Le donne leader sono spesso riconosciute come 

meno in grado di manifestare il proprio stato emotivo in modo controllato, quindi, anche 

in situazioni dove i due generi leader esprimono lo stesso tipo di emozione allo stesso 

livello di intensità, lo stereotipo associato alla donna ne influenza la percezione degli altri 

(Shields, 2013)  

Le donne affrontano quindi un doppio fardello nella loro carriera lavorativa, sono 

tenute non solo svolgere bene il proprio lavoro, ma anche a superare gli stereotipi che 

possono ostacolare la percezione del proprio potenziale. A causa dei pregiudizi di genere 

pervasivi, degli stereotipi o dell'eliminazione della risposta organizzativa a tali problemi, 

consegue un disincentivo per le donne a perseguire un obiettivo che in realtà è alla loro 

portata. Secondo Johns (2013) la mancanza di un coinvolgimento precoce della leadership 

ostacola lo sviluppo di quella che viene definita "mentalità di leadership". Per 

comprendere meglio perché sviluppare una mentalità di leadership possa essere così 

difficile per le donne, dobbiamo riconoscere le differenze che sottostanno tra il ruolo 

ottenuto da un uomo piuttosto che da una donna, come per esempio la differente mole di 

incarichi impegnativi assegnati e il fatto che le donne “hanno meno opportunità di 

partecipare in modo significativo alle riunioni e fornire input su decisioni significative” 

(Chisholm-Burns et al., 2017, p.315) e ricevono meno riconoscimenti sia a livello 
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economico sia a livello di apprezzamento. L’effetto cumulativo di tali differenze porta le 

donne ad acquisire sempre meno fiducia in sé stesse e a lungo andare è più probabile che 

vedano il loro genere d’appartenenza come un ostacolo all’avanzamento e perdano 

l’aspirazione verso posizioni di leader o comunque di alto livello. Questo però, vale anche 

per le donne che invece hanno fatto progressi nella scala della leadership, ad esempio, 

afferma Warner (2014), le donne dirigenti in ambito sanitario sono lontanamente meno 

propense a desiderare posizioni di CEO rispetto ai colleghi uomini, con una disparità 

rispettivamente dal 37% al 66%. A tal proposito, sempre Warner (2014), parla del 

fenomeno del "lean-out" ovvero della scelta di rallentare o interrompere la carriera 

lavorativa in quanto considerata eccessivamente impegnativa se concomitante agli 

impegni familiari. In Italia il tasso di occupazione femminile è inferiore se comparato con 

quello maschile e quello europeo (ISTAT, 2020), inoltre le figure femminili occupano 

ruoli meno autoritari e di minor potere rispetto agli uomini. La mancanza di donne in 

posizioni di leadership influisce negativamente sulla loro capacità di immaginarsi ai 

vertici (Chisholm-Burns, Spivey, Hagemann, & Josephson, 2017). La limitata presenza 

di donne in posizioni di potere nel mondo del lavoro, è sia conseguenza che causa del 

gender gap. Questo fa sorgere una domanda: le donne come possono sperare di assicurarsi 

un ruolo dirigenziale se l’organizzazione stessa non permette loro di desiderarlo? 

Il deficit delle donne nelle posizioni di leader, affermano Westring et al. (2016), 

funge da premessa per un'altra barriera critica citata già in precedenza: la carenza di 

modelli di ruolo e mentori per le donne emergenti, potenziali leader. La carenza dei primi, 

in particolare, può alimentare la mancanza di una “mentalità di leadership”; se le donne 

non vedono altre donne raggiungere con successo posizioni di leader, potrebbero non 

credere di potercela fare da sole. L’inizio della carriera è un periodo estremamente 

delicato ed i mentori acquisiscono in questo senso un ruolo chiave nell’incoraggiare le 

persone a perseguire obiettivi elevati. Agiscono come consulenti ed offrono un 



54 
 

orientamento professionale ed assistenza nella vita dell’organizzazione stessa. Per la 

stessa ragione è importante avere sponsor che assumano il ruolo di promotori, qualcuno 

quindi che promuova e sostenga la causa di altri, “una persona di alto rango che aiuta ad 

ottenere promozioni e a mettere in luce altre persone” (Sexton, et al., 2014, p.378).  

Un altro importante ostacolo nel percorso verso la leadership femminile è il bivio 

nel quale molte donne si trovano, ovvero la scelta a volte obbligata tra avere una famiglia 

o perseguire un avanzamento di carriera, raramente, l’essere donna e l’essere madre sono 

percepite come sconnesse tra loro. Secondo Thibault (2016) le donne spesso devono 

assentarsi dal lavoro a causa delle responsabilità familiari, il tentativo di conciliare lavoro 

ed obblighi familiari ha conseguenze sulla loro carriera. La maternità si delinea come 

elemento vincolante a causa dell’insufficienza dei servizi per la famiglia e per l’infanzia, 

e della mancanza di politiche aziendali e dispositivi legislativi adeguati al fine di 

agevolare la conciliazione tra famiglia e lavoro. Come afferma Hewlett (2002), di fronte 

a molteplici responsabilità, “le donne spesso rinunciano alla propria professione, 

completamente o attraverso soluzioni a orario ridotto e contratti di lavoro atipici” (p.69). 

In Italia prevale ancora il modello di welfare del male breadwinner (Lewis & Ostner, 

1994) ovvero del capofamiglia maschio, dove lo Stato e la società chiedono al nucleo 

familiare di assolvere la maggior parte delle responsabilità di cura, secondo una 

determinata divisione di ruoli: l’uomo titolare dei diritti sociali e produttore di reddito, e 

la donna che assolve alla cura dei figli, degli anziani, e della casa (Naldini, 2006). Anche 

Rhode (2017) ritiene che la sottorappresentazione delle donne in posizioni di leadership 

sia dovuta al fatto che esse assumano, spesso esclusivamente, ruoli tradizionali di presa 

di cura familiare. Se le donne che desiderano avere dei figli, sentono d’essere private di 

tale scelta a causa di pressioni, aspettative o sanzioni professionali insostenibili, 

affermano Rochon et al. (2016), ciò è senza dubbio problematico. 



55 
 

Ancora, la mancanza di opportunità e risorse sia interne che esterne 

all’organizzazione, costituisce una barriera per le donne che ambiscono ad assumere il 

ruolo di leader. I leader di sesso maschile, afferma Chisholm-Burns (2017), “hanno 

maggiore accesso a reti informali, interazioni sociali ed interazioni di lavoro sostanziali 

rispetto alle donne leader” (p.316). Ad aggravare il problema afferma Bernstein (2016), 

anche se sembrerebbe un’affermazione molto datata, non è raro che le idee della donna 

vengano trascurate o completamente ignorate fino a quando le stesse non vengano 

proposte da un uomo. Ne consegue un ulteriore ostacolo che rende complesso l’accesso 

e il successo delle donne nelle posizioni di vertice, ovvero l’affidamento di incarichi 

spesso connessi a un elevato rischio di critica, di impopolarità e di insuccesso. Questa 

pratica si definisce come “segregazione intra-occupazionale” (Festuccia, 2013). Hoyt e 

Simon (2016) attribuiscono questo fenomeno a due cause principali: 

- il differente investimento nelle risorse umane in relazione al genere: spiegato 

dal fatto che la donna viene vista principalmente al centro della vita domestica 

e familiare; 

- il pregiudizio verso le donne leader. 

Al contrario, il difficile accesso per le donne alle posizioni di potere non sembra 

essere attribuibile ad una limitata preparazione scolastica e formativa. Rispetto agli 

uomini, “le donne hanno un più elevato livello medio di istruzione superiore” (Klatt, 

Eimler e Krämer, 2016, p.491). I dati dell’ultimo rapporto CNEL (2021) evidenziano 

come le donne lavoratrici siano più istruite rispetto agli uomini lavoratori. Tuttavia, si 

registra anche una rilevante penalizzazione per le donne con il titolo di laurea; gli uomini 

occupano posizioni di alto livello più spesso delle donne. Gli stereotipi di genere, quindi, 

influiscono in modo rilevante sulla percezione e sull’efficacia della leadership delle 

donne (Heilman, 2001; Sekaquaptewa & Thompson, 2003) e ne influenzano le 

valutazioni a livello professionale ed organizzativo. Anche la sfera personale ed emotiva 
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è minata dall’attivazione di uno stereotipo di genere negativo, uno studio condotto da 

Owuamalam e Zagefka (2014) ha esaminato la modalità con la quale questo avviene. Gli 

esiti dimostrano che la dimensione maggiormente complita risulta essere l’autostima e in 

secondo luogo la visione delle persone rispetto al proprio operato lavorativo. Sebbene 

donne e uomini leader sviluppino il loro ruolo di leadership allo stesso modo a livello 

pratico, essi differiscono nella modalità di raccontarsi protagonisti di tale ruolo, le leader 

tendono a rappresentarsi come orientate alla relazione, ai bisogni delle persone ed alla 

collaborazione e si dicono contrarie alle strutture piramidali eccessivamente gerarchiche. 

La loro controparte maschile invece si rappresenta come orientata al raggiungimento 

dell’obiettivo aziendale e favorevole ad una conformazione strutturale organizzativa di 

tipo gerarchico. Questo concetto viene studiato da Cliff et al. (2005), i quali dimostrano 

che i leader tendono a sviluppare all’interno delle organizzazioni una cultura conforme 

agli stereotipi di genere.  

 

2.4.1 Il divario salariale 

Il divario retributivo affrontato dalle donne nel loro lavoro è un ostacolo alla 

leadership degno di particolare attenzione. Ci sono molteplici fattori che contribuiscono 

a rafforzare questo gap tra uomini e donne, tuttavia Chisholm-Burns et al. (2012) 

affermano che “il 40% del divario salariale è il risultato di una discriminazione di genere” 

(p.4). Negli Stati Uniti le donne, per lo stesso lavoro, guadagnano il 21% in meno di 

quanto guadagnano gli uomini; mentre, secondo i dati Istat del 2018, nell’Unione Europea 

le donne hanno guadagnato il 14,8 % in meno degli uomini, se si confronta la retribuzione 

lorda oraria media. Mediamente questo divario retributivo di genere è presente in tutti gli 

Stati membri, variando da Paese a Paese, in Italia per esempio c’è una differenza del 5%. 

Mentre le conseguenze economiche del divario salariale sono probabilmente ovvie, le 
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ramificazioni psicologiche che comporta sono più insidiose. Platt et al. (2016) hanno 

trovato “un’associazione significativa tra il gap retributivo e l’aumento dei tassi di 

depressione ed ansia tra le donne, rispetto agli uomini” (p.5). I disturbi dell’umore invece 

sono alleviati quando la percezione delle donne rispetto al loro salario è giudicata giusta 

ed equa.  

È necessario quindi riflettere su possibili strategie per le organizzazioni a favore del 

miglioramento della rappresentazione della figura femminile nel lavoro e di conseguenza 

nel ruolo di leader. Per fare ciò Draugalis et al. (2014) propongo alle organizzazioni di 

dare priorità all'uguaglianza di genere ed essere disposte ad espandere le opportunità di 

leadership per le donne; ciò include una serie di azioni che perseguano tali obiettivi: 

- creazione di programmi e politiche globali che affrontino le barriere che 

limitano l'accesso delle donne a percorsi di carriera dirigenziale; 

- reclutamento, sviluppo, formazione e sostegno alle donne nei ruoli di 

leadership;  

- implementazione di programmi di mentoring e coaching  

- attuazione di politiche che facilitino l'equilibrio tra lavoro e vita privata.  

Gli iter e le politiche di assunzione e promozione, sostengono Freund et al. (2016), 

devono essere riesaminati e monitorati per garantire che siano equi e non influenzati da 

pregiudizi di genere. Altre strategie proposte da Chisholm-Burns et al. (2017) e Mousa et 

al. (2021) sono: 

- stabilire obiettivi per promuovere l’avanzamento delle donne in ruolo di leader 

(per esempio che il 50% delle posizioni dirigenziali sia ricoperto da donne); 

- monitorare i numeri della leadership, studiando e correggendo le disuguaglianze 

rilevate; 
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- identificare e coltivare i potenziali delle donne leader all’inizio della loro 

carriera; 

- condividere esperienze di successo di donne leader come fonte di ispirazione; 

- pianificare la successione tenendo conte delle candidature femminili; 

- promuovere politiche di tolleranza zero per le discriminazioni di genere. 

Negli ultimi decenni abbiamo assistito a cambiamenti rispetto all’emancipazione 

femminile e la conquista di nuovi spazi professionali e in famiglia, questi hanno portato 

ad un cambio di atteggiamento verso le donne, e hanno permesso di proiettare una luce 

differente su di esse come leader. Nonostante le donne abbiano fatto passi da gigante 

nell'aumentare la loro rappresentanza nell’ambiente lavorativo, rimane un notevole 

divario nel raggiungimento di posizioni di leadership. In questo modo, il soffitto di vetro 

rimane intatto e, a volte, apparentemente invincibile. Nonostante innumerevoli ricerche 

citate in questo capitolo dimostrino i benefici associati all’inclusione delle donne nell’alta 

dirigenza, una serie di barriere ne ostacolano il progresso e le aspirazioni. Questi ostacoli 

sono di natura culturale e riguardano in primis pregiudizi e stereotipi di genere, inoltre 

includono sfide che coinvolgono l’equilibrio tra lavoro e vita privata e la mancanza di 

figure di riferimento quali i mentori. Le strategie esposte possono essere valide pratiche 

per supportare le donne nel perseguimento dei loro obiettivi di carriera. Questo 

renderebbe il raggiungimento di una rappresentanza proporzionata ed equa delle donne 

nel ruolo di leader un obiettivo del tutto realistico.    
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3. LEADERSHIP E I SOCIAL MEDIA  

 

 

3.1 I social media moderni: vantaggi e paure 

Il termine "social media" si riferisce alle varie piattaforme presenti nel web che 

consentono agli utenti di interagire tra loro (Carr & Hayes, 2015). Secondo il Pew 

Research Center (2015), almeno il 92% degli adolescenti è attivo sui social media e la 

fascia d’età dell’utenza più assiduamente connessa è 13-17 anni. L’adolescenza in questo 

senso viene quasi totalmente costretta nella bolla dei social e l’impatto che questi hanno 

nei giovani è di notevole importanza. L'incidenza di depressione, ansia e disagio 

psicologico tra gli adolescenti, come esaminato da Keles, McCrae e Grealish (2020), è 

probabile che sia multifattoriale. Esiste infatti una correlazione tra l'uso dei social media 

e problemi di salute mentale, dovuti alla difficoltà di distinguere ciò che è la realtà vera e 

propria e la realtà socialmente costruita nel web.  

Inside Marketing ha registrato che in Italia, a Febbraio 2023, su circa 59 milioni di 

persone, si contavano oltre 50,7 milioni di persone connesse ad internet, circa l’86% della 

popolazione, 46 milioni delle quali attive ed iscritte ad almeno un social media in media 

per un’ora e quarantotto minuti al giorno. I più utilizzati sono: 

- Facebook  

- YouTube 

- Whatsapp 

- Instagram 
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I social media vengono adoperati per tenersi in contatto con gli amici o per 

divertimento, Jucan et al. (2013) attribuiscono loro alcune caratteristiche distintive quali 

la “socialità, la mobilità e la finalità” (p.1676). Negli ultimi anni la tendenza all’utilizzo 

di piattaforme di comunicazione sempre più innovative, ha fatto diventare il mondo dei 

social media il padrone indiscusso della comunicazione rapida. La rivoluzione 

tecnologica, afferma Donato (2020), “ha riscritto le regole della società sotto 

innumerevoli profili individuali e relazionali” (p.360), le grandi innovazioni che porta 

con sé i social media sono il facile utilizzo da parte di tutti, senza distinzione d’età e senza 

geografia e la creazione di uno spazio virtuale senza confini, il possesso di un dispositivo 

mobile è sufficiente per potersi collegare con tutto e soprattutto con tutti. Possiamo dire 

che i social sono, come ricordano Wassermann e Faust (1994), “i modelli di relazioni 

interpersonali tra un insieme di persone” (p.291). 

La crescita esplosiva dei social media ha fornito a milioni di persone l'opportunità 

di creare e condividere contenuti su una scala appena immaginabile pochi anni fa, la 

quantità sempre crescente di informazioni che scorre nei social media, affermano Romero 

et al. (2011), costringe gli utenti di queste reti a competere per l'attenzione e l'influenza, 

facendo affidamento su altre persone per diffondere il loro messaggio. Per questa ragione 

l’utilizzo dei social, anche se in modo inconsapevolmente passivo, è un’arma a doppio 

taglio. Stando ai dati riportati all’inizio di questo capitolo, è intuitivo riflettere sulle 

possibili problematiche che derivano dalla connessione così frequente ai social. È noto 

un fenomeno recente detto FoMO “Fear of Missing Out” cresciuto in modo esponenziale 

in questa era dei social. Si tratta della paura di “non esserci”, di potersi perdere qualcosa 

o di venir tagliati fuori dalle notizie del mondo, dagli eventi delle persone che ci stanno 

attorno, con la conseguente compulsione di dover essere continuamente collegati alla rete. 

Przybylski (2013) definisce questa paura come “un'apprensione pervasiva che gli altri 

potrebbero essere gratificati da esperienze alle quali si è assenti” (p.1841). 
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La ricerca sui social network cerca di rispondere a due domande di ricerca generali, 

entrambe relazionali (Borgatti & Foster, 2003; Falegname, Li e Jiang, 2012) vuole 

conoscere le cause che scatenano la nascita di nuove relazioni attraverso i social, oltre 

che le conseguenze derivanti dall’uso dei social sulla dimensione relazionale. In questo 

caso, il contesto sociale che vede nascere la relazione, è uno spazio virtuale, non tangibile, 

dove gli attori in questione non solo partecipano alle relazioni ma “definiscono il contesto 

all’interno del quale si colloca la loro relazione” (Borgatti & Foster, 2003, p.991). 

Attraverso questa lente, le relazioni in cui gli utenti sono protagonisti hanno una certa 

utilità sociale per individui e gruppi (Kilduff & Brass, 2010). 

È difficile contenere o impedire ai giovani di utilizzare i social in quanto l’offerta 

che essi propongono e la comodità di comunicazione, informazione e svago è 

elevatissima. I social media hanno cambiato il modo in cui le persone comunicano tra 

loro, le interazioni faccia a faccia si sono ridotte. Le ragioni possono essere molte, ma la 

causa è la stessa, “in una società che è in fuga e ha poco tempo a disposizione, le 

comunicazioni brevi e facili sostituiranno quelle lunghe comunicazioni scritte stilate” 

(Subramanian, 2017, p.74). Anche se questo sviluppo è avvenuto in modo naturale, è 

importante comprendere se le conseguenze che genera sono positive o negative. 

Fondamentalmente, la necessità delle persone di essere socialmente connesse per avere 

interazione sociale e la scarsità di tempo a disposizione da impegnare per costruirne di 

“reali”, ha posto i social media al centro della scena. I vantaggi offerti da queste 

piattaforme sono il contatto istantaneo in qualsiasi momento e in qualsiasi luogo e la facile 

accessibilità. Ciò che viene fatto dalla pubblicità ora può benissimo essere riprodotto 

tramite un messaggio disperso ad un grandissimo numero di persone, o da una foto 

potenzialmente visibile in modo immediato da milioni di utenti. In tal senso, a livello 

lavorativo, affermano Neher et al. (2013) uno dei grandi vantaggi è che “le aziende di 

dimensioni più piccole possono raggiungere un gran numero di clienti con un budget 
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ragionevole per promuovere la loro merce” (p.77). Perciò sempre più aziende e leader, 

utilizzano questi “nuovi mezzi” per raggiungere le persone. I social media hanno quindi 

sicuramente aiutato il marketing, portando con sé una nuova prospettiva sulla velocità di 

diffusione di informazioni. Pur dando merito ai numerosi risvolti positivi, i social hanno 

generato conseguenze meno brillanti. Burleson (2003) attribuisce al sovraccarico di 

informazioni e alla mancanza di privacy i due principali fattori problematici nei social 

media. Infatti, non vi è alcun controllo sulle informazioni ottenute attraverso i social 

media, c'è difficoltà nel separare la realtà virtuale dalla realtà concreta. La mancanza di 

privacy porta ad una situazione pericolosa che porta, affermano Deis et al. (2010), alla 

“mentalità da gregge”, dove l’individuo perde la sua discrezionalità.  

 

3.2 L’influenza dei social sulla Leadership  

Dato il grande spazio che i social media occupano nella vita delle persone, diversi 

studiosi tra cui Denis (2012) hanno suggerito che “la ricerca sulla leadership dovrebbe 

prestare maggiore attenzione alle prospettive dei social” (p.5), in modo da incorporare 

anche le caratteristiche che da essi ne derivano. Il comportamento che si ha rispetto 

all’utilizzo dei social è utile per studiare la leadership sotto l’aspetto relazionale in quanto 

è previsto un processo strutturato, sia formale che informale, in contesti diversi ma 

specifici (Bodin, Ö., & Crona, B. I., 2009). La leadership moderna è strettamente integrata 

con la tecnologia, tanto che, con il termine E-leadership si intende la combinazione tra 

capacità organizzative e di comunicazione e doti digitali. Johnson et al. (2022) ricordano 

che oggigiorno, per la stragrande maggioranza dei leader, è prevista la conoscenza, 

l’impiego e la gestione della tecnologia, inoltre è necessario un “costante aggiornamento 

sull’evolversi dei social media così da ottimizzare il lavoro in team” (p.2). I social media 
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sono una parte complessa della tecnologia moderna, pertanto, i leader di tutti i settori sono 

ora tenuti a immergersi nei social media e ad avere una conoscenza esperta di questi.  

L'impatto dei social media sulla leadership è stato notevolmente indagato (Coman, 

2022; Dimitrov, 2018; Sancino, 2021; Stoller, 2013) articolandone l'importanza della 

pratica di gestione delle relazioni come caratteristica fondamentale della leadership. 

Queste ricerche hanno però rilevato una questione molto interessante, ovvero che gli stili 

di leadership vengono tradotti attraverso i social media e tendono ad ispirarsi ai modelli 

che vedono nella rete. L’esperienza sociale e la leadership sono quindi in continua 

evoluzione insieme ai social media ed al loro ruolo in futuro. In tal senso, i social hanno 

il compito di trasferire conoscenza, di condividere informazioni ma anche di costruire il 

consenso e di “mostrare” relazioni di potere. Ci sono prove che una percentuale di persone 

sia in grado di continuare ad esercitare influenza sugli altri nella propria attività online, 

ciò indica che “la persuasione attraverso i social è possibile” (Weeks & Zúñiga, 2017, 

p.215). 

Secondo l’analisi di Winter e Neubaum (2016), le persone con un'elevata “forza di 

personalità” sono coloro che cercano di influenzare gli altri nel contesto sociale 

mediatico. Il potenziale di persuasione attribuito ai social media è riconosciuto come 

fattore di cambiamento, un esempio piuttosto recente del potere dei social media è la 

rivoluzione egiziana iniziata nel gennaio 2011. Per una serie di motivi legali e politici, i 

cittadini egiziani hanno chiesto al loro presidente le dimissioni. Ciò che ha reso questo 

tentativo di rivoluzione diverso dagli altri è il modo in cui “i social media sono stati 

utilizzati per organizzare e dar potere ai cittadini” (Goff, 2003, p.26). Attraverso lo 

strumento dei social media, principalmente Facebook e Twitter, gli utenti sono stati 

informati dei problemi e 85 milioni di loro si sono impegnati a partecipare al “Revolution 

Day” (Ali, 2011). Questa comunicazione estremamente veloce e diffusa ha portato il 

presidente a disattivare Internet dalla nazione per ben cinque giorni, nel disperato 
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tentativo di impedire che le azioni venissero coordinate attraverso i social media. La 

vicenda si concluse con le dimissioni del presidente. Questo esempio dimostra che il 

potere d’influenza dei social media può portare ad un cambiamento del comportamento 

dei followers, in maniera piuttosto semplice ma estremamente potente. La rapida 

espansione della popolarità di Internet ha reso questo ambiente attraente per le persone e 

le imprese. Come affermano Araujo e Neijens (2012), la rete vuole essere non solo una 

forma di intrattenimento, ma anche una “piattaforma in cui i consumatori possono 

scambiarsi esperienze e preferenze” (p.630). Le recensioni degli utenti sono un tipo di 

passaparola elettronico e sono importanti fonti di informazioni nel processo decisionale 

di altri consumatori (Wei & Lu, 2013). Questo processo si verifica non sono a livello 

materiale ma anche a livello psicologico, gli utenti infatti, sono soggetti ad influenze 

sociali continue (Deutsch & Gerard, 1955). Per queste ragioni, le persone che si 

apprestano ad utilizzare i social media sono individui attivi alla ricerca di informazioni 

spesso riferite ai loro interessi ed a loro volta esprimono giudizi su ciò che vedono e 

leggono, al fine di comprenderne il contenuto e, come dice Rieh (2002), “adattarlo ai loro 

problemi e situazioni” (p.152).  

La principale fonte che potenzialmente è in grado di influenzare gli altri sono gli 

opinion leader, come li definiscono Shi e Wojnicki (2014). Gli opinion leader sono, 

secondo Nunes et al. (2018), individui che possono “influenzare i pensieri, gli 

atteggiamenti e i comportamenti di altre persone, portandole ad agire in un certo modo 

con una certa frequenza” (p.58). In generale quindi, il concetto di leadership d’opinione 

si riferisce alla capacità di un individuo di influenzare attraverso un social media, è 

correlata a quanto “una persona è percepita come modello per gli altri” (Casaló, Flavián, 

& Ibáñez-Sánchez, 2020, p.511), il grado in cui l’informazione da lei fornita è considerata 

interessante e persuasiva. Il mezzo più utilizzato dall’opinion leader per esprimere le 

proprie opinioni è Instagram, questo social è creato in modo che gli utenti possano 
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condividere foto e video e interagiscano tra loro attraverso commenti e “mi piace” (Silva, 

Melo et al., 2013). 

Il posto che i social occupano nella vita delle persone, oggi, è di notevole rilevanza 

e in tal senso, anche la leadership detiene un’indiscussa importanza nella vita sociale. 

L’importanza che ha il leader nel ricoprire il ruolo di individuo che mobilita le risorse di 

altri membri e ne influisce i comportamenti è cruciale, in quanto i risvolti che possono 

derivare dalle sue azioni possono essere sia positivi che negativi. È proprio per questo 

motivo che è bene distinguere la leadership dall’autorità perché non impone, bensì si tratta 

di un fenomeno di, appunto, influenza sociale all’interno di un gruppo (Haslam et al., 

2013). Per chi si trova a dover ricoprire il ruolo del leader in questi ultimi anni, creare una 

presenza digitale non è più solo una cosa piacevole, ma essenziale, da bilanciare con la 

minimizzazione gli impatti negativi delle tecnologie digitali. Come detto, i social media 

hanno acquisito una forte popolarità, sia nel tempo libero sia nel contesto lavorativo: molti 

leader, aziende e organizzazioni hanno adottato strategie per essere presenti ed attivi nella 

sfera dei social media. La cultura organizzativa è determinata dal modo in cui i leader si 

comportano e guidano la loro organizzazione, Troianiello (2021) afferma che il modo in 

cui un leader si comporta oggi determinerà come l’organizzazione sarà domani. Nel 

mondo di oggi, il grado di interconnessione tra leader, aziende, organizzazioni e 

stakeholder è aumentato drasticamente. Ciò significa che, se il leader ha il potere di 

influenzare i comportamenti degli altri e viceversa, al giorno d’oggi questa dipendenza 

reciproca è sempre più forte, questo è dovuto al fatto che le persone e le aziende stanno 

adottando i social media come parte integrante della loro vita quotidiana. L’uso dei social 

deve però essere calibrato in modo responsabile in modo da renderlo efficace, questo 

compito del leader non è affatto semplice. Il leader riconosce che la propria influenza 

dipende dalla fiducia che riesce ad infondere nelle persone, dimostrare di comprendere il 

“potere” che questo comporta è fondamentale. Questo concetto è vero sia per chi utilizza 
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i social unicamente come svago sia per chi appunto occupa un ruolo al quale è affidato 

un certo grado di fiducia e dalla quale deriva il riconoscimento della capacità di leader.  

I social media danno voce e credibilità a persone che, senza questo mezzo, 

probabilmente non sarebbero mai emerse nella massa, perché, sottolinea Esposito (2017), 

amplificano e moltiplicano la forza del messaggio; chi lancia un messaggio sul web che 

risuona più profondamente nell’identità dei suoi follower, ottiene lo status sociale di 

influenzatore, o addirittura di opinion leader. Per questo il leader deve essere a 

conoscenza della grande responsabilità che deriva dal suo ruolo e deve mettere in atto le 

sue abilità per riuscire a sfruttare il social media al massimo della potenzialità.  

Secondo Root (2019) l'aspetto fisico di una persona favorisce una conoscenza 

stereotipata, indipendentemente dal sesso biologico della persona. In particolare, 

individui dall'aspetto mascolino hanno più probabilità di essere considerati adatti al ruolo 

di leader rispetto a coloro che hanno un aspetto più femminile. Allo stesso modo, Campus 

(2013) afferma che “a parità di copertura mediatica tra uomini e donne, le donne 

continuano a essere trattate in modo diverso dai loro colleghi maschi” (p.74), e ciò porta 

conseguenze negative alla visibilità femminile. In particolare, i commenti sulle donne 

candidate alla leadership si concentrano principalmente sul loro aspetto fisico e sulle 

questioni personali, che non hanno nulla a che fare con le loro competenze e abilità. In 

generale, è facilmente rilevabile come le aree che il sistema mediatico tende a ricoprire 

più spesso nel parlare di leader donne, riguardano l'abbigliamento, la sensualità e la vita 

familiare. Emerge un divario di genere, che viene utilizzato nella rappresentazione delle 

leader e che contribuisce alla diffusione degli stereotipi di genere (Capecchi, 2015). 

Perché i social media pongono maggiormente l'accento sui problemi personali e 

sull'aspetto fisico nel parlare di una leader donna? Campus (2013) fornisce tre spiegazioni 

a questa domanda. La prima la chiama "spiegazione benevola", si basa sul fatto che le 
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donne attirano più attenzione da parte dei media. La seconda è una spiegazione culturale 

secondo la quale “le donne sono sempre state giudicate e descritte in base al loro aspetto 

fisico, quindi nella nostra cultura è diventata inconsciamente un metro di valutazione della 

donna” (p.79). La terza spiegazione si basa sull'evoluzione del sistema dei social media, 

i quali enfatizzano sempre di più l'immagine del corpo piuttosto che le caratteristiche più 

pertinenti alla leadership vera e propria.  

 

3.3 Social media e leadership femminile: effetto double bind  

La leadership femminile viene spesso analizzata con riferimento al cosiddetto 

double bind: quando le donne leader osservano le aspettative del ruolo di genere nella 

società e mostrano comportamenti femminili, sono viste come deboli, ma quando 

osservano aspettative di ruolo organizzativo e mostrano comportamenti maschili, 

rischiano di essere viste come aggressive (Eagly, 1987). Come conseguenza, “qualsiasi 

corso d'azione può portare a valutazioni negative rispetto le capacità di leadership delle 

donne” (Meyerson & Fletcher, 2000, p.133). Per double bind, in psicologia, s’intende la 

situazione che si viene a creare quando la comunicazione tra due persone, emotivamente 

unite, presenta un’incongruenza tra la comunicazione verbale e quella non verbale, a tal 

punto che il ricevente del messaggio rimane bloccato in una dinamica relazionale 

ambigua senza avere la possibilità di lasciare il campo (Monti, 2022). Spostando questo 

concetto nella leadership, l’effetto double bind si ha quando si presenta una sorta di 

barriera che rende difficile lo sviluppo della leadership femminile. 

Nel contesto delle norme di genere, le donne leader vivono un dilemma 

riconducibile alla modalità con la quale vengono concepite socialmente le caratteristiche 

degli individui. Anche se spesso consideriamo il genere come, appunto, proprietà, diversi 

sociologi (Acker, 2006; Ely & Padavic, 2007; Holmes, 2007) offrono una visione più 
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sistemica in cui il genere si riferisce ad un insieme di supposizioni, idee, convinzioni ed 

aspettative sui ruoli delle donne e degli uomini, che fungono da base all’organizzazione 

sociale. Il sistema di genere si costruisce, afferma Debebe (2017), attraverso un processo 

di socializzazione che implica “lo sviluppo di orientamenti e ruoli maschili per gli uomini 

ed orientamenti e ruoli femminili per le donne” (p.3). Questa visione del genere è ormai 

legittimata, perciò le persone la sperimentano come naturale e socialmente giusta; poiché 

la leadership organizzativa è associata agli uomini ed alla loro mascolinità, le norme di 

genere facilitano la leadership degli uomini e complicano di conseguenza quella delle 

donne (Meyerson & Fletcher, 2000). La differenza di genere, nella letteratura sulla 

leadership, suggerisce che le donne debbano affrontare norme contraddittorie, le quali si 

traducono in un double bind di leadership, traducibile con “doppio vincolo” (Carli & 

Eagly, 2007).  

Studi empirici (Pilgeram, 2007; Powell et al., 2009) identificano due strategie 

utilizzate dalle donne per far fronte alle aspettative di genere, nessuna delle quali però 

consente alle donne di superare realmente il double bind. La prima strategia è conformarsi 

alle aspettative di ruolo, maschile o femminile. Ad esempio, in occupazioni come 

ingegneria o geologia, dove le norme e le identità maschili sono associate alla 

competenza, le donne possono cercare di “sopprimere valori, idee e comportamenti 

associati alla femminilità” (Debebe, 2017, p.4). Conformarsi alle aspettative può portare 

a un certo grado di accettazione e successo professionale (Miller, 2004) anche se precario, 

in quanto questo può generare nei follower la percezione che il leader manchi d’integrità. 

La seconda strategia implica la resistenza alle norme di genere della società, ovvero 

respingere aspettative e richieste esterne. Questa strategia è utilizzata per rivendicare la 

propria identità, evitare molestie e soddisfare esigenze lavorative e di vita privata 

(Herman et al., 2012). Tuttavia c'è il rischio che la resistenza attivi stereotipi sessisti e 

generi ritorsioni che a loro volta limitano l'efficacia della leadership (Stobbe, 2009). 
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Negli ultimi anni, c'è stato un grande interesse per i problemi di comunicazione 

derivanti dalle differenze di linguaggio tra uomini e donne, che ha generato interessi di 

ricerche. L'esistenza dei "dialetti delle donne" sembra essere stata stabilita, sebbene alcuni 

ricercatori abbiano messo in dubbio l'evidenza statistica. Si tratta di un modo di esprimersi 

molto descrittivo ed orientato ai dettagli, evitando espressioni troppo forti o aggressive, 

vengono usate forme ipotetiche, deboli e scettiche, domande retoriche e forme 

interrogative, pone grande enfasi sul non verbale e sul paralinguistico, mostra infine una 

forte dipendenza dal contesto che risulta in gran parte implicita nella conversazione. 

Lakoff (2004) lo descrive come linguaggio dell'impotenza o dell’inefficacia, usando il 

termine riferendosi ad un linguaggio usato da soggetti senza potere. Questa idea sembra 

essere supportata dal lavoro di West e Zimmermann (1987), che hanno scoperto che le 

donne venivano interrotte più frequentemente da interlocutori maschi e non il contrario. 

Secondo Michell (2018) anche il linguaggio appare condizionato dalle strategie di 

autoaffermazione ritenute più opportune, relative alle risorse sociali disponibili, e in tal 

senso le forme del linguaggio femminile appaiono una scelta ragionevole e in una certa 

misura efficace nell'affrontare le difficoltà di inserimento in una società spesso ancora 

fortemente maschilista. D'altra parte, per Cheryl Kramer (2009), la differenza più 

evidente tra linguaggi maschili e femminili è che quest'ultima appare more restricted, 

cioè può essere usata in un contesto più ristretto, meno adatta a trattare argomenti di serie 

(per esempio la finanza e la politica) e meno enfatica. Ad un esame più attento, le 

differenze elencate sembrano essere strettamente correlate agli stereotipi di genere 

tradizionali, alcuni autori (Burns & Bowling, 2021; Trzebiatowski, McCluney & 

Hernandez, 2023) ritengono che la ricerca linguistica sia troppo influenzata da pregiudizi 

e preconcetti e non supportata da prove concrete.  

Tuttavia, sembra innegabile che il genere dell’interlocutore sia un fattore 

condizionante per chi invece ascolta, poiché comporta differenze nelle aspettative e nelle 
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percezioni di ciò che viene detto. Dunque, il fatto che le donne si esprimano 

effettivamente in modo diverso rispetto agli uomini non giustifica il fatto che le persone 

che ascoltano le giudichino diversamente, indipendentemente dal fatto che ciò che viene 

trasmesso sia ugualmente appropriato. Questa situazione, per quanto spiacevole, sembra 

essere molto chiara in casa e nella vita quotidiana, ma sul posto di lavoro le cose si 

complicano. In effetti, sottolinea Carloppi (2005), in quest'area, potrebbe non essere così 

semplice determinare se chi ascolta preferisce la "carineria tradizionale" o un 

comportamento più assertivo o addirittura aggressivo. Ad esempio, per una donna, 

utilizzare forme interrogative e condizionali in una riunione mista può dare l'impressione 

di essere insicura per cui è possibile venga più facilmente interrotta o ignorata, ma d'altra 

parte, affermazioni troppo secche e dirette possono suonare aggressive e causare ostilità, 

questo risulta molto evidente in un ambiente dominato da uomini. Una donna che occupa 

una posizione di responsabilità deve assolutamente dimostrare di essere forte, capace e 

sicura di sé per ottenere il rispetto dei colleghi. Allo stesso tempo, però, questo 

atteggiamento può farla apparire intimidatoria e causare conflitti interni con i modelli 

comportamentali che le sono stati insegnati nell'infanzia e nell'adolescenza. Un altro 

problema sorge in relazione all'umorismo, se le donne si offendono, rischiano di essere 

percepite come antisociali e snob, mentre se ridono rischiano di vedere messa in 

discussione la loro moralità (Catalyst, 2007). In altre parole, si tratta di un classico 

esempio di double bind del tipo “obbedisci e sbagli, disobbedisci e sbagli". I diversi tipi 

di "azioni positive" o di interventi a sostegno dell'integrazione delle donne nel mondo del 

lavoro non hanno finora tenuto conto di questo aspetto. Il punto di partenza è la 

spiegazione del problema, come per tutte le realtà in cui compaiono situazioni di double 

bind. Solo attraverso momenti di confronto libero o strutturato (giochi di ruolo, dinamiche 

di gruppo) è possibile, nel tempo, riconoscere e smontare questi meccanismi restrittivi e 

creare un ambiente che consenta una maggiore libertà individuale e un migliore utilizzo 

delle risorse umane disponibili. In ogni caso, secondo Coates, Mease, Gossec et al. 
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(2018), le donne sono molto sensibili e sembrano avere una plasticità espressiva che le 

rende pronte all'evoluzione e al cambiamento del linguaggio e in grado di cambiare gli 

schemi che utilizzano non appena se ne presenta l'occasione. 

In conclusione, è presente una situazione paradossale, la donna da un lato dovrebbe 

essere femminile per evitare giudizi negativi, ma dall’altro, se questa si rivela troppo 

femminile allora viene considerata come inadatta ad un ruolo da leader. Secondo De 

Blasio (2012), l’effetto double bind è, in primo luogo, causato dagli stereotipi che 

vengono proposti dai social media, comunemente accettati dalle masse. Nelle piattaforme 

digitali le donne vengono ritratte come individui emozionali e sensibili, ma queste 

caratteristiche non sono quelle che comunemente ci si aspetta da un leader, il quale invece 

dovrebbe trasmettere forza e assertività. Questa situazione entra in una sorta di circolo 

vizioso nel quale la cultura popolare accetta e legittima gli stereotipi di genere, mentre le 

istituzioni, che si basano su un consolidato modello di leadership maschile, continuano a 

rafforzarsi, modellando la società su questa forma (Jamieson, 1995). Ciò che viene messo 

in luce dall’effetto double bind, al quale le donne sono costrette, è che le leader si trovano 

in una situazione nella quale viene richiesto loro di mantenere una posizione a metà tra la 

femminilità e la mascolinità.  

Una delle maggior cause dell’effetto double bind, come detto, è la proposta delle 

figure di leader donne offerta dai social media. Emerge, quindi, come i media siano 

determinanti nella costruzione dei tratti associati alla figura del leader. Uno studio del 

2018 della Columbia University di New York evidenzia come nei social media le donne 

leader tendono ad avere minore visibilità degli uomini, con conseguente minore 

riconoscimento pubblico e possibilità di avere una propria voce nella società. La 

ricercatrice Stoica (2018) conferma l’esistenza di un soffitto di vetro algoritmico che 

mostra tutte le proprietà di una metaforica barriera sociale in grado d'impedire a 

determinati gruppi, come donne, di essere egualmente rappresentati nelle piattaforme 
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social. Questi algoritmi che governano i social media non sono neutrali, bensì ereditano 

dei pregiudizi impliciti che a loro volta influenzano il comportamento degli utenti. La 

mancanza di figure femminili nel ruolo del leader limita a sua volta la volontà delle donne 

stesse nel proporsi come leader. La società ha un ruolo rilevante nel processo di 

cambiamento delle caratteristiche dell’identità collettiva di genere, infatti, l’esposizione 

a modelli di successo, come sostiene Scotellaro (2022), porta le donne ad essere via via 

sempre più resilienti agli stereotipi di genere e le facilita a modificare la percezione di 

loro stesse, associandola in modo progressivo al ruolo che prima non si sarebbero 

attribuite.  
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4. RICERCA: LA LEADERSHIP E L’ INFLUENZA DEI SOCIAL MEDIA.  

Le differenze secondo una prospettiva di genere 

 

4.1 Obiettivi e domanda di ricerca 

In diversi studi emerge come i media siano determinanti nella costruzione dei tratti 

associati alla figura del leader. Recenti ricerche (Cook et al., 2018; Heizmann, H. e Liu, 

H., 2020; Valera-Ordaz, L., e Sørensen, 2019) affermano che le leader donne tendono ad 

essere maggiormente influenzabili dai media, rispetto alle loro controparti maschili, ne 

consegue una pressione sociale più alta che le porta a volersi presentare come le figure 

femminili che i media propongono. Gli studi evidenziano inoltre che le donne leader 

tendono ad avere minore visibilità, quindi minor riconoscimento pubblico e possibilità di 

avere una propria voce nella società, l’esposizione a modelli di successo quasi 

esclusivamente maschili porta le donne a modificare la propria percezione di sé 

attribuendosi progressivamente caratteristiche e ruoli che originariamente non si 
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attribuivano. Si tratta di una circostanza che sembrerebbe limitare fortemente le donne 

nel proporsi come leader. 

 In tale prospettiva la finalità della ricerca è quella di stabilire se sia possibile 

rilevare nell’esercizio della leadership una relazione tra la variabile di genere e l’influenza 

dei media.  

Nello specifico, gli obiettivi che si propone di perseguire questa ricerca sono: 

• rilevare quali fattori, riferiti al genere, vengono percepiti dai leader come ostacoli 

o facilitatori nell’esercizio della propria leadership; 

• identificare i cambiamenti percepiti nello stile della propria leadership e attribuiti 

all’uso dei social media da parte degli intervistati  

Allo scopo di perseguire tali obiettivi, si individuano le seguenti domande di ricerca: 

1. Quale relazione esiste tra la variabile di genere della leadership e i livelli 

d’influenza che esercitano i media? 

2. Quali sono le caratterische della leadership che i leader uomini e le leader donne 

hanno modificato, anche inconsciamente, a causa dell’esposizione ai media?  

 

4.2 Strumento e metodo di ricerca 

Lo strumento di indagine utilizzato per svolgere la ricerca è rappresentato da un 

questionario online, strutturato sia con domande chiuse che con domande aperte. Infatti, 

un approccio di tipo esclusivamente quantitativo sarebbe risultato limitante per cogliere 

al meglio tutti gli aspetti richiesti, le domande aperte quindi hanno permesso di collocare 

ogni partecipante in un contesto preciso e più dettagliato possibile. La scelta di utilizzare 

un questionario è dovuta alla facilità di somministrazione, infatti è stato costruito 
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utilizzando la piattaforma online Google Form, consentendomi una stesura rapida, 

organizzata e chiara, inoltre l’applicazione collega le diverse risposte ottenute in modo 

automatico, facilitandone così l’analisi. La preferenza di un canale digitale ha garantito 

l’immediata disponibilità dei dati e non ha richiesto la presenza fisica del ricercatore. Per 

quanto riguarda l’analisi del contenuto delle risposte alle domande aperte, è stato 

utilizzato il software SiteAnalyzer2 che permette di ricercare le parole o le unità di 

contenuto più frequenti nelle risposte in modo da riuscire ad analizzare le stesse nella 

maniera più precisa possibile. 

 

Il questionario somministrato ai partecipanti si suddivide in quattro sezioni: 

• Prima parte: Dati biografici. 

In questa sezione si raccolgono i dati generali del partecipante rispetto alla sua 

età, al genere nel quale si identifica e il titolo di studio. 

• Seconda parte: Contesto lavorativo. 

In questa sezione si raccolgono i dati relativi alla situazione lavorativa nel quale 

il partecipante lavora, considerando sia l’aspetto più generale come il settore e il 

numero di dipendenti, sia l’aspetto più personale come eventuali fattori che hanno 

ostacolato o facilitato il raggiungimento dell’incarico di leader. 

 

2 Created by BrokenByte Software. (n.d.). Testo di Analisi Semantica Strumento Online: statistiche di 

frequenza delle parole in un testo SEO secondo la legge di Zipf. © 2016-2023 SiteAnalyzer. Consultabile 

da: https://site-analyzer.pro/it/services-seo/text-semantic/ 

 

https://site-analyzer.pro/it/services-seo/text-semantic/
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• Terza parte: Leadership e questione di genere. 

In questa si indaga lo/gli stile/i di leadership più affine/i al partecipante, le 

caratteristiche che ritiene di possedere e l’influenza che il suo genere di 

appartenenza ha avuto, o non ha avuto, nell’esercizio dell’incarico di leader. 

• Quarta parte: Influenza dei media. 

In quest’ultima sezione infine, si raccolgono i dati circa la frequenza e la 

preferenza di social media utilizzati dal partecipante e tramite delle scale di 

valutazione si indaga se e come i social media ne influenzino la leadership.  

 

4.2.1 Dimensioni di ricerca 

 

DIMENSIONI 

TEORIA  

DI RIFERIMENTO 

DOMANDE 

MODALITÀ 

DI 

RISPOSTA 

Dati biografici Analizzare la situazione 

generale del leader in 

relazione alla vita personale.  

 

1. Genere 

2. Età 

3. Qual è il titolo di 

studio più elevato che 

ha conseguito tra quelli 

elencati? 

1. Risposta 

chiusa  

2. Risposta 

chiusa 

3. Risposta 

chiusacon 

scelta tra 

opzioni 

date 
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Contesto 

lavorativo 

Analizzare la situazione 

generale del leader in 

relazione al contesto 

lavorativo nel quale lavora. 

 

1. Quanti anni di 

esperienza ha come 

leader? 

2. In che tipo di settore 

colloca la sua 

organizzazione? 

3. Considerando il 

numero di 

collaboratori, in 

termini di dimensioni, 

come definirebbe la 

sua organizzazione? 

4. Le chiedo gentilmente 

di presentarsi 

brevemente e di 

descrivere il percorso 

formativo e 

professionale che l’ha 

condotto/a ad 

intraprendere la sua 

carriera. 

5. Quali fattori hanno 

ostacolato il 

raggiungimento della 

sua posizione attuale? 

6. Quali fattori hanno 

favorito il 

1. Risposta 

chiusa 

con scelta 

tra 

opzioni 

date 

2. Risposta 

chiusa 

con scelta 

tra 

opzioni 

date 

3. Risposta 

chiusa 

con scelta 

tra 

opzioni 

date 

4. Riposta 

aperta 

5. Risposta 

aperta  

 

6. Risposta 

aperta 
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raggiungimento della 

sua posizione attuale? 

 

Leadership e 

questione di 

genere 

- Nanjundeswaraswamy, 

T. S., & Swamy, D. R. 

(2014). Leadership 

styles. Advances in 

management, 7(2), 57. 

 

- Boogaard, K. (2021, 

June 16). Quiz: Qual è il 

tuo stile di leadership? 

Hosco. 

https://aziende.hosco.co

m/blog/quiz-qual-e-il-

tuo-stile-di-leadership  

 

1. Come definirebbe il 

suo stile di leadership?  

2. Un recente studio di 

Ken Blanchard 

Companies (2021) 

presenta le 

caratteristiche che un 

leader dovrebbe avere 

per essere considerato 

un “buon leader”. Le 

chiedo di segnare, 

utilizzando una scala 

Likert a cinque punti, 

quanto sente di 

possedere tali 

caratteristiche 

3. Nel complesso quanto 

si ritiene soddisfatto 

del suo stile di 

leadership? 

4. Ritiene che il suo ruolo 

richieda uno stile di 

leadership diverso da 

1. Risposta 

a scelta 

multipla  

2. Scala 

Likert a 

cinque 

punti 

(1=per 

nulla; 

2=poco, 

3=abbasta

nza, 

4=molto, 

5=moltiss

imo) 

3. Scala 

Likert a 

cinque 

punti 

4. Scala 

Likert a 

https://aziende.hosco.com/blog/quiz-qual-e-il-tuo-stile-di-leadership
https://aziende.hosco.com/blog/quiz-qual-e-il-tuo-stile-di-leadership
https://aziende.hosco.com/blog/quiz-qual-e-il-tuo-stile-di-leadership
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quello che ora lei sta 

adottando? 

5. Nel complesso ritiene 

che il suo genere possa 

averla ostacolata 

nell'esercizio 

dell'incarico che sta 

svolgendo? 

6. Se sì, come? 

7. Nel complesso ritiene 

che il suo genere possa 

averla facilitata 

nell'esercizio 

dell'incarico che sta 

svolgendo? 

8. Se sì, come? 

 

cinque 

punti 

 

5. Risposta 

chiusa 

 

 

6. Risposta 

aperta 

7. Risposta 

chiusa 

 

 

8. Risposta 

aperta  

 

Influenza dei 

social media  

- Cook, C. E., O'Connell, 

N. E., Hall, T., George, 

S. Z., Jull, G., Wright, A. 

A., Girbés, E. L., Lewis, 

J., & Hancock, M. 

(2018). Benefits and 

1. Quali di questi social 

media è solito 

prediligere per proprio 

svago o per acquisire 

informazioni? 

1. Risposta 

multipla 

con scelta 

tra 

opzioni 

date 
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Threats to Using Social 

Media for Presenting and 

Implementing 

Evidence. The Journal of 

orthopaedic and sports 

physical therapy, 48(1), 

3–7. 

https://doi.org/10.2519/jo

spt.2018.0601 

 

- Heizmann, H., & Liu, H. 

(2018). Becoming green, 

becoming leaders: 

Identity narratives in 

sustainability leadership 

development. Manageme

nt Learning, 49(1), 40-

58.  

 

- Valera-Ordaz, L., & 

Sørensen, M. P. (2019). 

Towards a European 

public sphere? A 

comparative study of the 

2. Diversi studi ritengono 

che esista una forte 

influenza da parte dei 

social media sulla vita 

delle persone. Quanto 

ritiene d’essere in 

accordo con questa 

affermazione? 

3. Quanto ritiene che la 

sua vita venga 

influenzata dai social 

media? 

4. In che misura è 

necessario l’uso dei 

social media per 

svolgere il suo lavoro 

5. Indichi il numero di 

ore al giorno in cui 

utilizza il suo 

smartphone per motivi 

lavorativi: 

6. Considerando il suo 

lavoro, quanto ritiene 

che i social media 

abbiano 

influenzato/influenzino 

2. Scala 

Likert a 

cinque 

punti 

 

3. Scala 

Likert a 

cinque 

punti 

4. Scala 

Likert a 

cinque 

punti 

5. Risposta 

chiusa 

con scelta 

tra 

opzioni 

date  

6. Scala 

Likert a 

cinque 

punti 

 

https://doi.org/10.2519/jospt.2018.0601
https://doi.org/10.2519/jospt.2018.0601
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Facebook activities of 

Danish and Spanish 

members of the 

European 

Parliament. Profesional 

de la Información, 28(6). 

 

- Curato, G. (2023, April 

12). Social Network: 

cosa sono e quali sono i 

più usati | Studio 

Samo. Studio 

Samo. https://www.studi

osamo.it/social-network-

piu-famosi/ 

in maniera negativa il 

suo stile di leadership?  

7. Considerando il suo 

lavoro, quanto ritiene 

che i social media 

abbiano 

influenzato/influenzino 

in maniera positiva il 

suo stile di leadership?  

8. Ha registrato dei 

cambiamenti nel suo 

stile di leadership che 

ritiene siano dovuti 

all’uso dei social 

media? 

9. Se sì, quali? 

7. Scala 

Likert a 

cinque 

punti 

 

 

8. Risposta 

chiusa 

 

 

9. Risposta 

aperta 

 

 

4.3 Contesto   

La ricerca ha coinvolto leader uomini e leader donne di imprese ed organizzazioni 

che attualmente operano nelle città di Bassano del Grappa e di Romano D’Ezzelino, in 

provincia di Vicenza. Nel comune di Bassano del Grappa, nel quale ci sono circa 45.000 

abitanti, sono attualmente presenti 4.645 aziende; mentre nel comune di Romano 
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D’Ezzelino di circa 15.000 abitanti, si contano 1.185 aziende attive (dati forniti da 

Btomail, 2022)3.  

 

 

4.4 Partecipanti 

I partecipanti rappresentano un campione di convenienza, al fine di soddisfare gli 

obiettivi della ricerca. Il questionario è stato distribuito a 50 leader, sia maschi che 

femmine, di settori lavorativi diversi siti nelle zone di Bassano del Grappa (VI) e Romano 

D’Ezzelino (VI).  

 

4.5 Risultati 

L’analisi e la dimostrazione dei risultati rilevati segue l’ordine di sviluppo delle 

sezioni in cui il questionario è suddiviso, procedendo inizialmente con i dati biografici, 

poi con il contesto lavorativo, successivamente con la leadership e la questione di genere 

ed infine con l’influenza dei social media.  

Dopo la somministrazione di questionari al campione di ricerca, i dati ottenuti sono 

stati opportunamente raccolti e analizzati mediante una procedura di analisi del contenuto. 

Nello specifico, viene analizzato il testo delle risposte aperte grazie al software 

SiteAnalyzer, ed il relativo contenuto viene quindi osservato in modo da individuare 

 

3 Aziende di Bassano Del Grappa (Città). (n.d.). Elenco Aziende Italia. Informazione Di Aziende, Elenchi 

Di Aziende. Consultabile da: https://www.informazione-aziende.it/Citta_BASSANO-DEL-GRAPPA  

 

https://www.informazione-aziende.it/Citta_BASSANO-DEL-GRAPPA
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diverse unità di analisi da cui si possono ricavare precisi nuclei di significato, che vengono 

riportati schematicamente nella sezione successiva e ne consentono dunque la loro 

discussione, rispondendo così alle domande di ricerca. La frequenza maggiore di risposta 

viene per chiarezza messa in evidenza per consentire una lettura dei dati più veloce.   

 

4.5.1 Analisi dei dati  

Hanno partecipato all’indagine condotta 50 leaders, 22 leader uomini e 28 leader donne 

(Tab.1). 

Tabella 1: Genere dei/delle leader 

Genere 
 

Uomo 22 

Donna 28 

Preferisco non specificare  0 

Il grafico a seguire (Graf.1) riporta le percentuali relative al genere di appartenenza dei 

leader partecipanti. 

Grafico 1: Genere di appartenenza 
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L’età dei partecipanti è compresa tra i 18 ed i 64 anni, il 50% degli intervistati totali 

rientra nella fascia tra i 25 ed i 34 anni (Tab.2). 

Tabella 2: Fasce di età dei/delle leader 

Età Leader donne Leader uomini 

18 - 24 anni 6 1 

25 - 34 anni 11 14 

35 - 44 anni 4 3 

45 - 54 anni 3 1 

55 - 64 anni 4 3 

65 + anni 0 0 

 

Il grafico a seguire (Graf.2) riporta le percentuali relative alle fasce d’età dei leader 

partecipanti. 

Grafico 2: Fasce d’età 

 

 

 

 

 

 

 

Il maggior numero delle leader donne possiede una Laurea triennale (10), mentre il 

maggior numero di leader uomini possiede il Diploma di scuola superiore (8) (Tab.3). 
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Tabella 3: Titolo di studio dei/delle leader. 

Titolo di studio Leader donne Leader uomini 

Nessun titolo/licenza elementare 0 0 

Licenzia media 0 2 

Diploma scuola superiore 6 8 

Laurea triennale 10 7 

Laurea 7 3 

Master/specialistica 5 2 

Dottorato  0 0 

 

Il maggior numero di partecipanti occupa la posizione di leader da 1-4 anni (15 donne e 

13 uomini) (Tab.4). 

Tabella 4: Anni di esperienza come leader. 

Anni di esperienza come leader Leader donne Leader uomini 

1 - 4 anni 15 13 

5 - 9 anni 7 3 

10 - 19 anni 1 3 

20 - 29 anni 1 0 

30 - 39 anni 3 2 
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40 + anni 1 1 

Dottorato  0 0 

 

Hanno partecipato al questionario leader che per la maggior parte svolgono il loro lavoro 

nel settore commerciale (8 leader donne e 7 leader uomini) (Tab.5) 

Tabella 5: Settore lavorativo nel quale i leader collocano la loro organizzazione.  

Settore lavorativo  Leader donne Leader uomini 

Commerciale 8 7 

Agricolo  0 0 

Artigianato 2 3 

Comunicazione 4 5 

Industriale 0 2 

Sportivo  2 1 

Educativo/istruzione 3 0 

Politico 1 0 

Intrattenimento 0 1 

Hospitality 1 1 

Turismo 0 0 

Sanitario 5 2 
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No profit 1 0 

Trasporti  0 0 

Altro  1 0 

 

La maggior parte dei leader che hanno risposto al questionario definisce la propria 

organizzazione piccola, in relazione al numero di collaboratori (15 leader donne e 13 

leader uomini) (Tab. 6). 

Tabella 6: Dimensioni dell’organizzazione considerando il numero di collaboratori. 

Dimensioni dell’organizzazione  Leader donne Leader uomini 

Piccola (1-9 collaboratori)  15 13 

Medio/piccola (10-39 collaboratori) 6 4 

Media (40-69 collaboratori) 1 3 

Medio/grande (70-99 collaboratori) 2 0 

Grande (100-139 collaboratori) 0 1 

Molto grande (140+ collaboratori) 4 1 

 

I leader uomini per la maggior parte non hanno incontrato alcun ostacolo nel 

raggiungimento della loro posizione (7), mentre per quanto riguarda le leader donne i dati 

suggeriscono che il principale ostacolo siano i pregiudizi (8) (Tab. 7) 

Tabella 7: Fattori che hanno ostacolato il raggiungimento della posizione di leader. 
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Ostacoli  Leader donne Leader uomini 

Nessun ostacolo 5 7 

Burocrazia 4 3 

Inesperienza 2 4 

Pregiudizi  8 2 

Disponibilità finanziarie iniziali 3 3 

Difficoltà dei compiti 2 0 

Caratteristiche di personalità 1 1 

Figure ostili all’intero dell’organizzazione 3 2 

 

Entrambi i generi riscontrano nelle proprie caratteristiche di personalità l’incentivo 

principale che ha favorito il laro raggiungimento nella posizione di leader (8 leader donne 

e 10 leader uomini) (Tab.8) 

Tabella 8: Fattori che hanno favorito il raggiungimento della posizione di leader. 

Incentivi  Leader donne Leader uomini 

Sostegno familiare 5 3 

Territorio  0 2 

Caratteristiche di personalità  

(tenacia, forza di volontà, determinazione, 

perseveranza, talento ecc…) 

8 10 
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Titolo di studio e formazione 6 3 

Buon team 4 2 

Aiuto economico 3 4 

 

Considerando che questa domanda consentiva ai partecipanti di segnare più di una 

risposta, il 26% delle leader donne definisce il proprio stile di leadership “Coach”, mentre 

il 24% dei leader uomini dichiara di possedere uno stile di leadership “Esigente” (Tab. 9) 

Tabella 9: definizione del/dei proprio/i stile/i di leadership. 

Stile di leadership  Leader donne Leader uomini 

Stile autoritario 1 (2%) 2 (5%) 

Stile visionario 8 (14%) 9 (22%) 

Stile democratico 14 (25%) 7 (17%) 

Stile coach 15 (26%) 8 (20%) 

Stile affiliativo o sociale 10 (17%) 5 (12%) 

Stile esigente  9 (16%) 10 (24%) 

 

Nel grafico seguente (Graf.3) vengono riportate le percentuali relative agli stili di 

leadership di entrambi i generi di appartenenza; si nota che il 46,9% dei leader ritiene di 

avere uno stile Coach.  

Grafico 3: Stili di leadership 
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Sia le leader donne sia i leader uomini ritengono che la capacità di costruire rapporti di 

fiducia sia la loro caratteristica principale, le donne attribuiscono un punteggio medio di 

4,39/5 mentre gli uomini un punteggio medio di 4,54/5 (Tab.10). 

Tabella 10: Caratteristiche che, secondo lo studio di Ken Blanchard Companies (2021) 

dovrebbe avere un buon leader.  

Caratteristiche del buon leader   Leader donne Leader uomini 

Capacità di ascoltare 4,07 4,13 

Essere un buon insegnante  3,85 3,63 

Costruire rapporti di fiducia 4,39 4,54 

Creare coinvolgimento tra i dipendenti 4.17 3,68 

Incentivare il cambiamento e la crescita 4,32 4,36 

 

Nel grafico seguente (Graf.4) vengono riportati i risultati relativi al punteggio che 

entrambi i generi indistintamente hanno assegnato ad ogni caratteristica. 
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Grafico 4: Scala dei punteggi assegnati alle caratteristiche di leader 

 

 

 

 

 

 

 

Le leader donne indicano, in misura maggiore (15) di essere molto soddisfatte del proprio 

stile di leadership. I leader uomini indicano, in misura maggiore (7), di essere poco 

soddisfatti del proprio stile di leadership (Tab.11). 

Tabella 11: Grado di soddisfazione del proprio stile di leadership. 

Grado di soddisfazione  Leader donne Leader uomini 

Per nulla 0 3 

Poco 0 7 

Abbastanza 11 5 

Molto 15 4 

Moltissimo  2 3 
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Secondo la maggior parte delle donne leader (12) per occupare al meglio la loro posizione 

sarebbe “abbastanza” necessario uno stile di leadership differente da quello adottato, 

mentre per la controparte maschile questo risulta “poco” necessario (Tab.12) 

Tabella 12: Necessità di adottare uno stile di leadership differente.  

Necessità di uno stile differente  Leader donne Leader uomini 

Per nulla 3 3 

Poco 8 7 

Abbastanza 12 5 

Molto 4 4 

Moltissimo  1 3 

 

Entrambe le controparti ritengono che il genere non sia stato un ostacolo nell'esercizio 

dell'incarico di leader (16 leader donne e 18 leader uomini) (Tab.13) 

Tabella 13: Genere come ostacolo per il raggiungimento dell’incarico di leader. 

Genere come ostacolo  Leader donne Leader uomini 

Sì  12 4 

No  16 18 

 

Le leader donne che hanno risposto “sì” al quesito precedente, nella maggior parte, 

ritengono che non sia stata posta fiducia nel genere femminile (Tab.14). 
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Tabella 14: Motivazioni per il quale il genere femminile è stato un ostacolo nel 

raggiungimento della posizione di leader.  

Motivazioni  Leader donne 

Opinioni delle donne contano  

meno delle opinioni degli uomini 

3 

Non è stato semplice  

affermarsi essendo donna 

2 

Poca fiducia riposta nel genere femminile 6 

Lavoro considerato esclusivamente maschile 1 

I leader uomini (4) che hanno ritenuto che il loro genere sia stato un ostacolo al 

raggiungimento della posizione di leader non hanno motivato la loro risposta.  

 

Considerando che la domanda, di cui si analizzano i dati nella seguente tabella, consentiva 

ai partecipanti di segnare più di una risposta, il 23% delle leader donne e il 26% dei leader 

uomini utilizzano per la maggior parte Instagram, inoltre il 23% delle leader donne 

utilizza Whatsapp (Tab. 15). 

Tabella 15: Social media che i leader sono soliti utilizzare. 

Social   Leader donne Leader uomini 

Facebook  20 (21%) 17 (25%) 

Instagram 21 (23%) 18 (26%) 

Twitter 4 (4%) 1 (1%) 
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Snapchat 1 (1%) 1 (1%) 

Tik Tok  10 (11%) 5 (7%) 

Whatsapp 21 (23%) 14 (21%) 

Telegram  1 (1%) 4 (6%) 

Pinterest 5 (5%) 0 (0%) 

YouTube  10 (11%) 9 (13%) 

 

Nel grafico seguente (Graf.5) vengono riportate le percentuali relative alle preferenze di 

utilizzo dei social media, si nota che il 78% dei leader predilige l’utilizzo di Instagram. 

Grafico 5: Preferenze social media 

 

 

 

 

 

La maggior parte di entrambe le controparti ritengono che i social media esercitino una 

forte influenza sulla vita delle persone (12 leader donne e 15 leader uomini) (Tab. 16). 

Tabella 16: Influenza da parte dei social media sulla vita delle persone. 
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Influenza dei social media in generale  Leader donne Leader uomini 

Per nulla 0 0 

Poco 1 0 

Abbastanza 5 4 

Molto 10 3 

Moltissimo  12 15 

 

 

 

Per la maggior parte delle leader donne (12) i social influenzano abbastanza la loro vita, 

solo per 8 leader uomini i social influenzano molto la loro vita (Tab.17). 

Tabella 17: Influenza da parte dei social media sulla vita dei leader. 

Influenza dei social media sulla  

propria vita  

Leader donne Leader uomini 

Per nulla 2 1 

Poco 6 5 

Abbastanza 12 6 

Molto 8 8 

Moltissimo  0 2 
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Le leader donne, per la maggior parte (8) affermano che l’utilizzo dei social media in 

ambito lavorativo sia per loro abbastanza necessario, mentre la maggior parte della 

controparte maschile (8) ritiene che l’utilizzo dei social media sia estremamente 

necessario per il loro lavoro (Tab.18). 

Tabella 18: Necessità dell’uso dei social media per svolgere il proprio lavoro. 

Utilizzo dei social per lavoro  Leader donne Leader uomini 

Per nulla 3 4 

Poco 5 5 

Abbastanza 8 1 

Molto 6 4 

Moltissimo  6 8 

 

I leader, sia donne che uomini, per la maggior parte utilizzano i social media per lavoro 

per poco tempo al giorno (fino a 1-2 ore) (11 leader donne e 7 leader uomini) (Tab.19). 

Tabella 19: Utilizzo giornaliero dei social media per motivi lavorativi. 

Numero di ore  Leader donne Leader uomini 

Per nulla 0 3 

Poco (fino a 1-2 ore) 11 7 

Abbastanza (fino a 3-4 ore) 9 6 

Molto (fino a 5-6 ore) 6 2 
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Moltissimo (più di 6 ore) 2 4 

 

La maggior parte di entrambi i generi ritengono che i social media influenzino poco, in 

modo negativo, il loro stile di leadership (12 leader donne e 9 leader uomini) (Tab.20). 

Tabella 20: Influenza negativa dei social media sulla leadership. 

Influenza negativa   Leader donne Leader uomini 

Per nulla 6 4 

Poco 12 9 

Abbastanza 8 5 

Molto 1 4 

Moltissimo  1 0 

 

La maggior parte delle leader donne (10) ritiene vi sia abbastanza influenza positiva dei 

social media sulla propria leadership, mentre per i leader uomini si trova una situazione 

di uguaglianza con 7 leader che valutano “poco” e 7 che invece valutano “molto” 

(Tab.21). 

Tabella 21: Influenza positiva dei social media sulla leadership. 

Influenza positiva   Leader donne Leader uomini 

Per nulla 1 4 

Poco 8 7 
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Abbastanza 10 3 

Molto 9 7 

Moltissimo  0 1 

 

I leader, sia donne che uomini, per la maggior parte non hanno registrato cambiamenti 

nel loro stile di leadership dovuti all’utilizzo dei social media (Tab.22). 

Tabella 22: Cambiamenti nel suo stile di leadership dovuti all’uso dei social media 

Cambiamenti nello stile di leadership  Leader donne Leader uomini 

Sì  9 7 

No  11 15 

 

Rispetto ai leader che hanno risposto di aver registrato dei cambiamenti, entrambi i generi, 

per la maggior parte, riscontrano la possibilità di far conoscere la propria organizzazione 

al maggior numero di persone come un fattore importante conseguente all’utilizzo dei 

social media (3 leader donne e 3 leader uomini) (Tab.23) 

Tabella 23: Cambiamenti registrati dovuto all’uso dei social media. 

Cambiamenti registrati Leader donne Leader uomini 

Migliore comunicazione e  

Velocità di comunicazione 

2 2 

Maggiore fiducia verso il team 1 2 
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Maggiore apertura mentale 1 0 

Far conoscere la propria organizzazione 

a più persone possibili 

3 3 

Maggiore apertura all’ascolto 2 0 

 

4.6 Discussione 

I risultati ottenuti dall’analisi dei dati raccolti tramite i questionari rivolti a 50 leader 

vengono discussi seguendo l’ordine delle sezioni in cui è stato suddiviso lo strumento. 

Come si può osservare dalle tabelle sopra riportate, le risposte fornite sono alcune volte 

eterogenee e poliedriche, altre invece risultano piuttosto omogenee. Pertanto, di seguito, 

si intende presentare un’analisi focalizzata dei dati raccolti, i quali, pur non ricercando la 

volontà di generalizzare i risultati ottenuti, hanno comunque consentito uno studio più 

approfondito della leadership maschile e femminile in relazione all’uso dei social media. 

Questo ha consentito di rispondere alle domande che hanno guidato la ricerca.  

Le domande relative alla prima parte sono state proposte per raccogliere dati 

strettamente correlati alle generalità del partecipante ed al percorso formativo. Dai dati 

risulta che, per un totale di 50 questionari raccolti, 22 sono stati compilati da leader 

uomini mentre 28 da leader donne, con un’età compresa tra i 18 ed i 65+ anni. La fascia 

che vede il 50% dei partecipanti è quella tra i 25 ed i 34 anni. Rispetto al percorso 

formativo, la maggior parte delle leader donne ha ottenuto la laurea triennale, i leader 

uomini invece perlopiù possiedono il diploma di scuola superiore.  

Concernente il contesto lavorativo, l’esperienza come leader, per entrambe le 

controparti, risulta collocarsi per la maggior parte nella fascia più bassa ovvero da 1 a 4 
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anni di esperienza nel campo della leadership; rispetto al contesto lavorativo di 

riferimento nel quale i leader lavorano, emerge che la maggior parte di loro esercita il 

proprio incarico presso il settore commerciale, inoltre più del 50% dei partecipanti 

definisce la propria organizzazione “piccola”, quindi con un minimo di uno ed un 

massimo di 9 collaboratori. Grazie al software SiteAnalyzer, utilizzato per analizzare il l 

contenuto delle domande relative agli ostacoli ed ai facilitatori nel raggiungimento della 

posizione di leader dei partecipanti, si osserva che i pregiudizi rappresentano il fattore 

ostacolante più diffuso per le leader donne. Di contro, la maggior parte dei leader uomini 

non rileva alcun ostacolo nell’ottenimento dell’incarico. Questo suggerisce, come 

ricordano Cadieux et al. (2002)., quanto sia importante per le donne avere maggior spazio 

nei contesti lavorativi spesso dominati dal sesso opposto, evitando di assegnare loro ruoli 

marginali Per quanto concerne gli incentivi che hanno invece favorito il raggiungimento 

della posizione di leader, entrambe le controparti si trovano d’accordo nell’affermare che 

le caratteristiche della propria personalità hanno permesso di esprimere il proprio 

potenziale al meglio. Tra le caratteristiche risultano preponderanti le seguenti: la tenacia, 

la forza di volontà, la determinazione, la perseveranza ed il talento. 

La terza parte del questionario mira ad analizzare la leadership e la questione di 

genere. I leader si attribuiscono stili di leadership molto variabili, le percentuali 

suggeriscono che non c’è uno stile che predomina in modo spiccato rispetto ad altri; ma 

per chiarezza lo stile che la maggior parte delle leader donne considera proprio è lo stile 

“Coach”, di contro gli uomini ritengono per la maggior parte di adottare lo stile 

“Esigente”. Come ci suggerisce la letteratura, non si registra un consenso unanime 

sull’esistenza o meno di differenze significative relative alla presenza di stili di leadership 

esclusivamente femminili e stili esclusivamente maschili. Per esempio, Helgesen (1990) 

e Rosener (1995) concordano che in base al genere si individuano caratteristiche più 

riconducibili ad un genere piuttosto che all’altro; le leader donne si dimostrano essere più 

focalizzate sulla crescita e sulla cooperazione reciproca. Per quanto riguarda gli uomini, 
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le ricerche presentano l’uomo leader come maggiormente orientato al raggiungimento 

degli obiettivi, al rispetto di standard e regole, mettendo in secondo piano i processi 

relazionali che portano alla loro realizzazione. Nell’immaginario collettivo assegniamo 

al leader uomo uno stile assertivo, autoritario, competente (Eagly & Kite, 1987), mentre 

alla leader donna uno stile democratico ed orientato alla socialità (Eagly, Johannesen-

Schmidt, & van Engen, 2003). Dai dati raccolti, i partecipanti, soprattutto le leader donne, 

sembrano essere in linea con gli stili che propriamente vengono loro assegnati per la 

maggiore. Le donne, infatti, dichiarano per il 15% di possedere uno stile di leadership 

“Coach”, ma il 14% di loro invece si ritrova nello stile “Democratico”. I leader uomini 

per il 10% si ritengono “esigenti” e per il 9% “visionari”. Nel complesso, senza 

differenziare per genere, il 23% dei leader partecipanti adotta lo stile “Coach” nella 

propria organizzazione, ma, come sottolinea Cameron (2007), tra i due generi vi sono 

così tante sfumature da non poter determinare distinzioni evidenti e stili di leadership 

femminili o maschili. Le controparti si trovano d’accordo anche nell’assegnazione dei 

punteggi alle caratteristiche del “buon leader” che ritengono di possedere; essi infatti 

attribuiscono il punteggio maggiore alla capacità del leader di “costruire rapporti di 

fiducia”, le donne leader danno un punteggio di media di 4,39/5 mentre gli uomini leader 

4,54/5. In questo caso è possibile affermare, come sottolinea Lumia (2005), che godere 

di stima, credito e fiducia reciproca permette di essere riconosciuti come veri leader.  

Un risultato molto interessante emerge dal grado di soddisfazione che il leader ha 

rispetto al proprio stile di leadership e quanto, quest’ ultimo, sia adeguato 

all’organizzazione nella quale il leader stesso lavora. Le leader donne per la maggior parte 

ritengono d’essere molto soddisfatte del proprio stile di leadership ma allo stesso tempo 

dichiarano che vi sia “abbastanza” necessità di uno stile differente da quello che invece 

adottano. Il dato quasi diametralmente opposto lo troviamo nella risposta data dei leader 

uomini, i quali, si dimostrano poco soddisfatti del loro stile di leadership ma nonostante 

questo ritengono sia “poco” necessario un cambiamento dello stesso. In questa sede è 
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difficile trovare una spiegazione generica a questi risultati, è comunque evidente che la 

poca soddisfazione del proprio stile di leadership non implichi necessariamente la volontà 

di cambiarlo. Da qui, forse, emerge l’esigenza di non cedere alla credenza che vi sia solo 

uno stile di leadership adatto, piuttosto, allenarsi ad essere un leader aperto al 

cambiamento che “a seconda delle necessità organizzative, progettuali e di contesto, sa al 

momento opportuno agire la molteplicità delle proprie immagini interne” (Nanetti, 2006, 

p.169) ossia, adottare lo stile di leadership più adatto alle circostanze che si presentano. 

Leader donne e leader uomini si trovano invece d’accordo nell’affermare che il loro 

genere non ha costituito un ostacolo nell’esercizio dell’incarico, anche se è bene 

considerare i dati anche di coloro che invece hanno risposto in maniera affermativa a tale 

quesito. Infatti, su 22 uomini rispondenti, 18 di loro non considerano il genere come un 

ostacolo e solo 4 lo considerano tale. Il dato più interessante si rileva nelle risposte delle 

leader donne, le quali, 16 rispondono che il genere non rappresenta un ostacolo ma ben 

12 invece ritengono che esso rappresenti una barriera nell’esercizio dell’incarico di 

leader. Cavalletto e Olagnero (2015) confermano il concetto per cui i pregiudizi di genere 

“costituiscono un forte limite ad una configurazione paritaria delle situazione del lavoro 

di uomini e donne” (p.2248), sebbene ci sia una continua crescita circa la sensibilità e le 

politiche d’impresa, “gli stereotipi di genere hanno ancora la meglio, specie quando si 

tratta di compiere il “salto” verso le stanze del potere” (p.2248). Utilizzando nuovamente 

il software SiteAnalyzer, le risposte positive delle donne sono state analizzate per cercare 

un possibile denominatore comune che potesse in qualche modo collegarle tra loro. Ne è 

emerso che la maggior parte delle leader donne ritiene che ci sia riposta  poca fiducia nel 

genere femminile, a tal proposito Bannò e D’Allura (2021) ritengono che il pregiudizio 

nei confronti delle donne leader possa assumere due forme: la prima è una “valutazione 

meno favorevole del potenziale di leadership delle donne (rispetto agli uomini) perché la 

capacità di leadership è più riconducibile all’uomo” (p.529); la seconda è una 

“valutazione meno favorevole dell’effettivo comportamento di leadership delle donne 
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perché si ritiene che le donne desiderino meno degli uomini assumere tale ruolo” (p.529). 

Entrambi questi pregiudizi ostacolano la presenza delle donne e l’azione delle stesse nelle 

organizzazioni. 

La quarta ed ultima sezione del questionario è rivolta alla raccolta dei dati relativi 

all’influenza dei sociali media in ambito lavorativo. Sia leader uomini che leader donne, 

per la maggior parte, individuano Instagram come il social media più frequentemente 

utilizzato. Le leader donne inoltre, nella stessa percentuale, segnalano anche Whatsapp 

come social più spesso usato. Si può quindi dire che il 78% dei leader predilige l’utilizzo 

di Instagram.  

Un dato davvero importante è dato dalla maggioranza dei partecipanti, quando 

affermano che nella vita delle persone venga esercitata “moltissima” influenza da parte 

dei social media, ben 27 leader su 50 totali sono d’accordo. Questo dato conferma ciò che 

Jungselius (2012) esaminò in uno studio condotto sull'uso di Instagram; a distanza di 

cinque anni, nel 2018, utilizzando il medesimo gruppo di partecipanti, si è proposto 

dicapire come l’uso sia di Instagram che dei social media in generale sia cambiato nel 

corso dell’intervallo di tempo. La studiosa afferma che uno dei fattori principali che 

regolano il modo in cui le persone usano i social media è legato ai cambiamenti nello stile 

di vita e nella gestione del tempo, alcuni utenti riportano tensione emotiva provocata 

dall'utilizzo dei social media ed una sorta di “impegno morale” (Mei & Belacchi, 2009 

p.169) che sentono nel doversi tenere al passo e rimanere in contatto con il mondo online. 

A favore di ciò, 12 donne leader affermano che la loro vita risulta essere “abbastanza” 

influenzata dai social media, mentre 8 uomini leader ritengono che la loro vita invece ne 

sia influenzata “moltissimo”. Con la crescita e la diffusione esponenziale delle 

piattaforme online nella seconda metà dell’ultimo decennio, i social media hanno iniziato 

a diventare parte integrante di ogni dimensione della vita quotidiana (Zhao, 2006; Rogers, 

2012).  
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L’utilizzo dei social media nel contesto lavorativo sta via via prendendo sempre più 

piede, considerando la giovane età della maggior parte dei partecipanti al questionario, 

sia le donne che gli uomini utilizzano i social in media da 1 alle 2 ore al giorno, ma c’è 

anche chi (2 donne e 4 uomini) occupa più di 6 ore al giorno davanti allo schermo per 

motivi lavorativi. Per quanto riguarda, invece, la leadership organizzativa, esaminando 

l’influenza positiva che generano i social media, le risposte rispetto al genere di 

appartenenza, dimostrano che le leader donne attribuiscono un’influenza abbastanza 

rilevante ai social; mentre i leader uomini in egual misura attestano di subirne poca o 

piena influenza. La differenza tra le controparti si attenua esaminando le risposte circa 

l’influenza negativa, infatti entrambe affermano che i social media non influiscono in 

maniera negativa sulla propria organizzazione. 

Nonostante la maggior parte dei leader non conferiscano all’uso dei social media 

un’influenza molto rilevante in ambito lavorativo, è bene porre attenzione anche su coloro 

che, invece, hanno ritenuto di attribuire alle piattaforme social un peso importante nella 

loro organizzazione. Nove leader donne e sette leader uomini, infatti, hanno osservato dei 

cambiamenti nella loro leadership e ritengono che questi siano principalmente dovuti alla 

volontà di far conoscere la propria organizzazione a più persone possibile, afferma infatti 

Crippa (2023) che i social media possono avere un impatto positivo, aumentano la 

visibilità e fanno conoscere l’attività ad un gran numero di utenti. 
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CONCLUSIONI 

 

 
La ricerca nasce dal desiderio e dalla curiosità di comprendere se e come i social 

media influenzino la leadership organizzativa dei leader. Nello specifico si è inteso 

esaminare se vi sia una differenza tra i due generi di appartenenza, rispetto appunto all’uso 

e alla gestione dei social in ambito lavorativo. Un grande elemento motivante è stato la 

volontà di indagare se le donne che intendono raggiungere una posizione di vertice, ad 

oggi, incombono in ostacoli dettati dall’appartenenza al genere femminile. Il contesto 

geografico che ho inteso analizzare grazie ai questionari è attualmente ricco di figure 

femminili con il ruolo di leader, per questo, quindi, ho voluto valutare se vi fosse stata 

un’effettiva difficoltà nel raggiungimento di tale funzione. Nel processo che ha portato 

alla raccolta dei dati è risultato centrale l’impegno delle figure dei leader nel definire in 

modo preciso, se e quali fossero stati gli ostacoli e i facilitatori incontrati nella loro 

carriera per il raggiungimento della loro carica. Considerati i limiti della ricerca, dovuti 

sia al campione rappresentato da 28 donne e da 22 uomini, sia al coinvolgimento di figure 

appartenenti ad un’unica area geografica, i risultati ottenuti non possono essere 

generalizzabili, ma offrono importanti spunti di riflessione. 

Le risposte delle leader donne dimostrano che l’ostacolo più imponente che hanno 

dovuto superare è stato quello dei pregiudizi di genere, al contrario dei leader uomini che 

non rilevano alcun ostacolo. Che il genere rappresenti un ostacolo potrebbe sembrare un 

concetto antico, invece i dati dimostrano come sia estremamente attuale e come, ad oggi, 

rappresenti una battaglia aperta, confermando quello che Campus (2013) e Capecchi 

(2015) affermano in riferimento al divario di genere significativo che viene utilizzato 

nella rappresentazione delle leader e che contribuisce alla diffusione degli stereotipi di 

genere con conseguenze sul riconoscimento della leadership femminile.Questo concetto 
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è ritrovato nei dati raccolti, nei quali le donne leader ritengono che nel loro lavoro vi sia 

poca fiducia nel loro genere e che non sia stato semplice affermarsi nel loro ambito, in 

quanto donne a differenza dei loro colleghi uomini.   

La ricerca condotta dunque dimostra che le donne riscontrano non poche difficoltà 

nell’affermarsi rispetto agli uomini, difficoltà dovute in particolar modo a discriminazioni 

di genere e mancanza di una valida rappresentanza nei ruoli di leadership. L’immagine 

del “soffitto di vetro” introdotta da Nora Frenkiel nel 1984 è di fatto riscontrabile nelle 

risposte delle donne leader, le quali riconoscono talvolta la presenza di una sorta di 

barriera invisibile che ha impedito loro il raggiungimento della loro posizione senza 

grosse difficoltà. Nel 2017, Facebook ha accompagnato la campagna mondiale 

#SheMeansBusiness, ovvero “donna significa affari, successo”, con lo slogan che recita 

"quando le donne raggiungono il successo, è una vittoria per tutti", un progetto di 

formazione rivolto a quante fanno o desiderano fare impresa. Questo per ricordare che è 

importante continuare ad impegnarsi per combattere, come sottolinea Corrado (2023), ed 

eliminare le barriere che ancora impediscono un’uguaglianza di genere nella leadership 

organizzativa. Attraverso la potenza dei social media si spera che questo obiettivo possa 

essere più facilmente raggiungibile rispetto a quanto non lo sia stato fino a questo 

momento 

La ricerca ha permesso di conoscere le caratteristiche della leadership maschile e 

femminile, sia a livello generale sia in relazione all’uso che essi fanno dei social media. 

Emerge che per l’organizzazione nella quale i leader lavorano, i social media siano 

estremamente necessari; vi è chi, infatti, passa più di sei ore al giorno davanti lo schermo. 

Questo dato fa emergere come l’era dei social non sia esclusivamente frutto della volontà 

degli utenti di prendersi qualche minuto di svago e, banalmente, “spiare le vite degli altri”; 

bensì sono ritenuti, per alcuni ambiti, necessari alla sopravvivenza dell’azienda o 

dell’organizzazione lavorativa. Trovano conferma le affermazioni di Esposito (2017) che 
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riconosce al leader la responsabilità di mettere in atto le abilità per riuscire a sfruttare i 

social media al massimo delle potenzialità a favore dell’organizzazione di appartenenza. 

Questo è dovuto al fatto che c’è una grande quantità di persone che usano i social media, 

44 milioni di italiani ne fanno uso (dati aggiornati a Febbraio 2023 da Inside Marketing), 

per cercare informazioni e condividere contenuti; immaginiamo quanto un leader 

potenzialmente possa entrare in contatto con questi utenti e quanti, a loro volta, 

potrebbero essere interessati a ciò che ha da offrire diventando così clienti a tutti gli 

effetti.  I social media aiutano quindi ad entrare in contatto con il pubblico in modo 

significativo e a costruire, ricorda Kernadmin (2023), fiducia e fedeltà nel tempo. Sono 

inoltre un efficace modo per ottenere feedback dagli utenti e apportare continui 

miglioramenti ai servizi e/o ai prodotti offerti, facendo sentire i clienti parte di una 

community (Bolis, 2023).  

La prima domanda di ricerca si proponeva di esaminare se ci fosse una relazione 

circa la variabile di genere della leadership e i livelli d’influenza che esercitano i social 

media. È possibile rispondere prendendo in considerazione due diversi tipi di influenza, 

quella positiva e quella negativa. Se nella negativa non vi sono significative differenze, 

entrambe le controparti (maschile e femminile) non attribuiscono una sostanziale 

influenza negativa   ai social media nell’influenza positiva, invece, troviamo una 

situazione differente. Le donne leader affermano che l’uso dei social conferisca 

un’influenza piuttosto positiva alla loro organizzazione, dichiarando che le piattaforme 

social migliorino la velocità di comunicazione, che come affermano Neher et al. (2013), 

è uno dei grandi vantaggi che i social media portano alle aziende, attribuiscano maggior 

fiducia al tema di lavoro e maggior apertura mentale e all’ascolto. Gli uomini leader 

invece si scindono in due gruppi quasi diametralmente opposti. Alcuni di loro assegnano 

un’influenza pressoché irrilevante, altri invece ne attribuiscono un’influenza elevata. 

Questa differenza può essere spiegata dal tempo dedicato all’uso dei social media per 
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ragioni di lavoro, gli uomini infatti dichiarano di passare moltissimo tempo, più di 6 ore 

al giorno, sulle piattaforme social, al contrario le donne passano un tempo più ridotto, 3 

o 4 ore giornaliere. Il grande utilizzo dei social media nei leader uomini, quindi, potrebbe 

dar loro la possibilità di sperimentare più aspetti degli stessi dunque offrire una maggiore 

variabilità di risposta al quesito circa l’influenza positiva derivante dall’uso dei social 

media per fini lavorativi. Non è quindi possibile rispondere con un dato unanime rispetto 

al genere di appartenenza dei leader, ma si può dedurre che i social media rappresentano 

un valore positivo per le organizzazioni, e si presume verranno sempre più usati in futuro. 

La seconda domanda di ricerca invece aveva l’obiettivo di rilevare quali 

caratteristiche della leadership i leader avessero modificato, anche inconsciamente, a 

causa dell’esposizione ai social media. I dati ottenuti dai questionari mostrano che, 

sebbene la maggior parte dei leader non riscontri cambiamenti della leadership dovuti ai 

social, vi sono partecipanti che invece affermano di aver registrato dei cambiamenti. È 

stato difficile approfondire le caratteristiche specifiche modificate, in quanto le risposte 

date dai leader non evidenziano in modo dettagliato questo aspetto, le ragioni di tali 

cambiamenti sono state più facilmente rilevabili. La maggior parte sia delle donne leader 

che degli uomini leader ritengono che la volontà di far conoscere la propria 

organizzazione a più persone possibile sia il movente principale. qualità  

Nel mondo social ci può essere il rischio d’essere vittima della cultura 

dell’emulazione (Notarnicola, 2022) in cui il nostro essere è determinato non da ciò che 

siamo, ma da come vogliamo che gli altri ci percepiscano attraverso foto, video, un luogo 

in cui siamo o da ciò che indossiamo, la cosiddetta “mentalità da gregge” descritta da 

Deis et al. (2010), dove l’individuo perde la sua discrezionalità. Sebbene, quindi, i social 

media possano alienare l’utente dalla realtà e talvolta risultare dannosi, soprattutto se 

l’utenza è giovane e quindi più vulnerabile, ricorda infatti Arnett (2004) che l’adolescenza 

è “il tempo dell’esplorazione ed instabilità, un’età focalizzata su sé, l’età delle possibilità” 
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(p.21), risultano avere un ruolo nevralgico nella vita di tutti noi. Agiscono in qualche 

modo come lenti d’ingrandimento attraverso cui leggere e interpretare ciò che vediamo 

con il rischio o la possibilità di guidare le nostre azioni. 
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ALLEGATO  

 

Questionario  

Prima parte: Dati biografici 

1. Genere: 

o Uomo 

o Donna 

o Preferisco non specificare 

 

2. Età 

o 18-24 

o 25-34 

o 35-44 

o 45-54 

o 55-64 

o 65+ 

 

3. Qual è il titolo di studio più elevato che ha conseguito tra quelli elencati? 

o Nessun titolo/licenza elementare 

o Licenza media 

o Diploma scuola superiore 

o Laurea triennale 
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o Laurea 

o Master/specialistica 

o Dottorato 

 

Seconda parte: contesto lavorativo 

4. Quanti anni di esperienza ha come leader? 

o 1-4 

o 5-9 

o 10-19 

o 20-29 

o 30-39 

o 40+ 

 

5. In che tipo di settore colloca la sua organizzazione? 

o Commerciale 

o Agricolo 

o Artigianato 

o Comunicazione 

o Industriale 

o Sportivo 

o Educativo/istruzione 

o Politico 

o Intrattenimento 
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o Hospitality 

o Turismo 

o Sanitario 

o No profit 

o Trasporti 

 

6. Considerando il numero di collaboratori, in termini di dimensioni, come definirebbe 

la sua organizzazione? 

o Piccola (1-9 collaboratori) 

o Medio/piccola (10-39 collaboratori) 

o Media (40-69 collaboratori) 

o Medio/grande (70-99 collaboratori) 

o Grande (100-139 collaboratori) 

o Molto grande (140+ collaboratori) 

 

7. Le chiedo gentilmente di presentarsi brevemente e di descrivere il percorso formativo 

e professionale che l’ha condotto/a ad intraprendere la sua carriera. 

 

8. Quali fattori hanno ostacolato il raggiungimento della sua posizione attuale? 

 

9. Quali fattori hanno favorito il raggiungimento della sua posizione attuale? 



150 
 

Terza parte: leadership e questione di genere  

10. Come definirebbe il suo stile di leadership? (può segnare più di un'opzione) 

o STILE AUTORITARIO: leader severo e perentorio, poca enfasi sulla 

collaborazione, priorità al controllo, monitoraggio e gerarchia. 

o STILE VISIONARIO: leader focalizzato sull’obiettivo finale con particolare 

abilità nel motivare i dipendenti e generare entusiasmo. 

o STILE DEMOCRATICO: leader che coinvolgere i membri del suo team nei 

processi decisionali, pur avendo l'ultima parola. 

o STILE COACH: leader concentrato sulla crescita e sullo sviluppo del team, 

aiuta a comprendere i punti di forza e quelli di debolezza, mette in discussione 

le proprie idee. 

o STILE AFFILIATIVO O SOCIALE: leader vulnerabile, trasparente e dotato 

di intelligenza emotiva, accetta il conflitto che genera un clima di lavoro più 

solidale e armonico.  

o STILE ESIGENTE: leader orientato ai risultati, con aspettative alte, non si 

accontenta della mediocrità e non ha nessun problema nel rivolgere critiche ai 

suoi dipendenti e collaboratori. 

 

11. Un recente studio di Ken Blanchard Companies (2021) presenta le caratteristiche che 

un leader dovrebbe avere per essere considerato un “buon leader”. Le chiedo di 

segnare, utilizzando una scala Likert a cinque punti (1=per nulla; 2=poco, 

3=abbastanza, 4=molto, 5=moltissimo), quanto sente di possedere tali caratteristiche: 
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 1 2 3 4 5 

Capacità di ascoltare o  o  o  o  o  

Essere un buon insegnante o  o  o  o  o  

Costruire rapporti di fiducia o  o  o  o  o  

Creare coinvolgimento tra i 

dipendenti 

o  o  o  o  o  

Incentivare il cambiamento e la 

crescita 

o  o  o  o  o  

 

 

12. Nel complesso quanto si ritiene soddisfatto del suo stile di leadership? 

            

        

      1. Per nulla                                                                           5. Moltissimo 

 

13. Ritiene che il suo ruolo richieda uno stile di leadership diverso da quello che ora lei 

sta adottando? 

                  

      1. Per nulla                                                                           5. Moltissimo 
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14. Nel complesso ritiene che il suo genere possa averla ostacolata nell'esercizio 

dell'incarico che sta svolgendo? 

o Sì 

o No 

 

15. Se sì, come? 

 

16. Nel complesso ritiene che il suo genere possa averla facilitata nell'esercizio 

dell'incarico che sta svolgendo? 

o Sì 

o No 

 

17. Se sì, come? 

 

Quarta parte: influenza dei social media 

18. Quali di questi media è solito prediligere per proprio svago o per acquisire 

informazioni? (può segnare più di un'opzione)  

o Facebook 

o Instagram 

o Twitter 
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o Snapchat 

o TikTok 

o Whatsapp 

o Telegram 

o Pinterest 

o YouTube  

 

19. Diversi studi ritengono che esista una forte influenza da parte dei social media sulla 

vita delle persone. Quanto ritiene d'essere in accordo con questa affermazione? 

                 

      1. Per nulla                                                                           5. Moltissimo 

 

20. Quanto ritiene che la sua vita venga influenzata dai media?  

                 

      1. Per nulla                                                                           5. Moltissimo 

 

21. In che misura è necessario l’uso dei social media per svolgere il suo lavoro? 

                 

      1. Per nulla                                                                           5. Moltissimo 
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22. Indichi il numero di ore al giorno in cui utilizza il suo smartphone per motivi 

lavorativi: 

o Per nulla 

o Poco (fino a 1-2 ore) 

o Abbastanza (fino a 3-4 ore) 

o Molto (fino a 5-6 ore) 

o Moltissimo (più di 6 ore) 

 

23. Considerando il suo lavoro, quanto ritiene che i media abbiano 

influenzato/influenzino in maniera negativa il suo stile di leadership?  

                 

      1. Per nulla                                                                           5. Moltissimo 

 

 

24. Considerando il suo lavoro, quanto ritiene che i media abbiano 

influenzato/influenzino in maniera positiva il suo stile di leadership?  

                 

      1. Per nulla                                                                           5. Moltissimo 
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25. Ha registrato dei cambiamenti nel suo stile di leadership che ritiene siano dovuti 

all’uso dei media? 

o Sì 

o No 

 

26. Se sì, quali? 

 

 

 

 


