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Lucrarea are în vedere investigarea implementărilor de practici de responsabilitate socială 

corporativă de către managerii RSC din România și identificarea rolului leadershipului 

transformațional al liderilor executivi în generarea unui angajament normativ crescut din partea 

managerilor RSC.  Ne concentrăm pe explorarea abordărilor strategice privind practicile de RSC 

și pe examinarea posibilității ca unul din cei patru piloni ai leadershipului transformațional 

(influență idealizată, motivație inspirațională, stimulare intelectuală și considerație 

individualizată) să fie un factor predictor important care poate fi luat în considerare de către liderii 

executivi (CEO) în relația profesională cu managerii RSC. 

Pentru realizarea cercetării am avut în vedere două obiective. Primul se referă la analiza 

dimensiunilor leadershipului transformațional al liderilor (CEO, directori generali) din companiile 

cu cifră de afaceri mare asupra comportamentelor de cetățenie organizațională (CCO) ale 

managerilor RSC. De asemenea, propunem examinarea relațiilor dintre leadershipul 

transformațional, subscalele CCO, cifra de afaceri a organizației și datele demografice pentru a 

determina dacă există corelații semnificative statistic. Cel de-al doilea obiectiv are în vedere 

analiza strategiilor, abordărilor și tacticilor de responsabilitate socială adoptate în diverse domenii 

de activitate, cu scopul de a dezvolta un cadru integrativ pentru implementarea practicilor curente 

de RSC în companiile din România, evidențiind totodată importanța motivației și implicării în 

RSC pentru obținerea performanței sociale a organizației. Am optat pentru o abordare strategică a 

practicilor de responsabilitate socială corporativă (RSC) pentru a explora nu doar acțiunile 

organizațiilor, ci și motivele și modul lor de integrare în strategia generală, cultură și operațiuni. 

Această perspectivă ne va permite să discernem mai bine structurarea coerentă și sustenabilă a 

activităților RSC, analizând factorii ce influențează succesul implementării lor. Comparativ cu alte 

studii axate pe relația dintre RSC și imaginea organizației, RSC și performanța financiară, RSC și 

motivarea angajaților, sau alte aspecte legate de strategia și practicile de RSC, cercetarea noastră 

are un caracter exploratoriu pronunțat. Prin analiza detaliată a practicilor de RSC, atât pe plan 

intern cât și extern, a modalităților de comunicare, a criteriilor de măsurare, a motivelor implicației 

în acțiuni de RSC, a nevoilor pentru performanță maximă și a influenței leadershipului asupra 

acestor aspecte, intenționăm să aducem o contribuție în înțelegerea complexității și a dinamicii 

responsabilității sociale corporative în organizațiile din România. Astfel, ne-am orientat către 

explorarea și înțelegerea în profunzime a practicilor RSC și a factorilor care le influențează, într-

un context specific al organizațiilor românești. 
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Metodologia cercetării se concentrează pe o cercetare cantitativă și o cercetare calitativă. 

Am realizat colectarea datelor în perioada 14 martie și 18 mai 2022. Atât în cadrul cercetării 

cantitative, cât și în cadrul cercetării calitative au participat 30 de persoane, manageri RSC, ce își 

desfășoară activitatea cu preponderență în companii multinaționale, dar și în companii publice si 

private românești, companii ce fac parte din "Top 100 Cele mai valoroase Companii" realizat de 

Ziarul Financiar în 2021. Numărul redus de respondenți a fost determinat de specificul pozițiilor, 

care implică expertiză și implicare directă în strategiile și practicile de responsabilitate socială 

corporativă. Rata de participare la studiu a fost de 30%, cu 30 de respondenți din 100 de invitați. 

Ponderea scăzută de participare poate fi explicată prin natura selectivă a lotului de participanți, 

întrucât managerii sunt o categorie greu de recrutat pentru interviuri din cauza programului 

încărcat și a responsabilităților multiple. În plus, nu toate companiile au o echipă dedicată 

responsabilității sociale, iar această responsabilitate poate fi atribuită departamentelor de resurse 

umane, juridic sau comunicare.În vederea colectării datelor pentru studiul cantitativ am administrat 

un chestionar care a cuprins Scala Leadershipului Transformaţional (TLQ - Transformational 

Leadership Questionnaire), dezvoltată de Rafferty și Griffin (2004), tradusă si adaptată pentru ţara 

noastră de Dragoș Iliescu şi Coralia Şulea. Scala TLQ conține cinsprezece itemi structurați în cinci 

dimensiuni: viziune, comunicare inspirațională, stimulare intelectuală, leadership încurajator și 

recunoaștere personală. Rezultatele în urma aplicării acestui instrument de măsurare au fost 

corelate cu variabile referitoare la vârstă, gen, poziţie, experienţa managerială, vechimea în 

companie, domeniul în care activează compania, precum şi mărimea acesteia în funcţie de numărul 

de angajaţi şi cifra de afaceri. În ceea ce privește cercetarea calitativă am optat pentru interviu 

format din 7 întrebări, utilizând ghidul de interviu ca instrument de cercetare. Ghidul de interviu a 

fost creat pe baza analizei literaturii de specialitate și a obiectivelor noastre de cercetare, iar 

întrebările au fost formulate în conformitate cu cadrul integrator pentru implementarea RSC 

propus de Maon et al. (2010), care include nouă etape: conștientizarea RSC în interiorul 

organizației, identificarea părților interesate, stabilirea unei viziuni RSC, evaluarea situației actuale 

a RSC, elaborarea unui plan strategic, implementarea acestuia, comunicarea rezultatelor, evaluarea 

și instituționalizarea RSC. Am ales interviul ca instrument de cercetare deoarece facilitează 

obținerea unui răspuns la toate întrebările, permite colectarea de răspunsuri spontane și facilitează 

descoperirea altor valențe și direcții adiacente, precum și abordarea unor probleme mai complexe 

(Chelcea, 2001, p. 271). 
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În primele patru capitole am prezentat studii din literatura de specialitate pentru subiectul 

abordat, cu privire la influența responsabilității sociale și a leadershipului asupra unei game largi 

de aspecte, dincolo de sfera economică, cum ar fi crearea unei culturi organizaționale axată pe 

responsabilitate, îmbunătățirea reputației companiei, stimularea inovației și creativității, 

construirea de relații de încredere cu partenerii de interes și soluționarea problemelor comune, 

integrarea principiilor de sustenabilitate în practicile operaționale. Studiile pe tema RSC-ului atât 

la nivel naţional, cât şi internaţional au pus accent pe influenţa responsabilităţii sociale asupra 

aspectelor imateriale ale organizaţiilor precum reputaţia (Bianchi et al., 2019), performanţa 

financiară (Bastic, Mulej și Zore, 2020), strategia, climatul organizaţional, comportamentul civic 

organizațional (Du et al., 2010;  Alhouti şi D’Souza, 2018), valoarea adăugată (Chandler, 2016), 

însă nu au fost realizate analize la nivel individual, de rol decizional, în cazul nostru la nivel de 

manager de responsabilitate socială. De asemenea, relevanța managerilor de nivel intermediar 

(midlle manager) a reprezentat un domeniu de interes pentru cercetare în cazul lui Kiehne et al. 

(2017), aceștia examinând semnificația implicării în implementarea proiectelor strategice. Autorii 

au constatat că majoritatea cercetărilor au abordat această problematică dintr-o perspectivă 

descriptivă, în timp ce doar câteva studii au investigat rolul managementului dintr-o perspectivă 

normativă.   

Deși numeroase cercetări s-au concentrat pe domeniile menționate anterior, se resimte o 

lipsă semnificativă de studii empirice dedicate investigării detaliate a importanței unei dimensiuni 

specifice a leadershipului transformațional în contextul relației profesionale dintre liderul ierarhic 

și managerul RSC, cu accent pe motivarea și sprijinul oferit acestuia. Această lacună este și mai 

evidentă în lipsa abordărilor de cercetare adaptate la specificul anumitor țări. Din acest motiv, am 

ales să cercetez care din componentele leadershipului transformațional are impactul cel mai 

puternic în motivarea managerilor RSC din România și să realizez o analiză detaliată a manierei 

în care companiile din țara noastră implementează practicile de RSC, cu accent pe rolul liderilor 

ierarhici în susținerea și facilitarea acestor practici. 

 În contextul crizei economice actuale Chumarina și Abulkhanova (2021, p. 276) au 

observat că importanța responsabilității sociale corporative în dezvoltarea afacerilor nu doar că 

persistă, ci devine mai accentuată. Referitor la aspectele teoretice cu privire la responsabilitatea 

socială corporativă am abordat, pe de o parte, beneficiile responsabilității sociale și reconsiderarea 

relațiilor cu partenerii de interes, iar, pe de altă parte, importanța pe care RSC-ul o are în 
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gestionarea managementului reputației și maniera în care responsabilitatea socială este comunicată 

în interiorul și exteriorul organizației. 

Înțelegerea motivațiilor CEO-ului reprezintă o componentă importantă pentru a dezvolta o 

imagine completă a implicării liderilor executivi în RSC și a identifica strategiile optime de 

promovare a practicilor responsabile. Având în vedere puterea de luare a deciziilor și 

responsabilitatea semnificativă a liderilor executivi (CEO) în alocarea resurselor financiare este 

importantă analiza impactului lor asupra acțiunilor și rezultatelor companiilor. Acest aspect este 

cu atât mai important cu cât liderii executivi pot manifesta fie o tendință favorabilă RSC, fie o 

aversiune față de aceasta, determinând o diversitate semnificativă a profilurilor de responsabilitate 

socială corporativă, atât la nivelul comparatiilor între companii, cât și în evoluția internă a 

companiilor de-a lungul timpului (Wernicke et al., 2022, p. 38).  Analizând relația dintre 

leadershipul transformațional al liderilor executivi și performanța echipei de management de top, 

Suliman et al. (2019) au constatat că sprijinul intern pentru inovare joacă un rol semnificativ în 

moderarea relației dintre leadershipul transformațional, stimularea performanței și succesul 

organizational. Cercetarea lui Bakker et al. (2023, p. 8) demonstrează că leadershipul joacă un rol 

important în influențarea performanței organizaționale și comportamentului de cetățenie 

corporativă (CCO) al angajaților. Aceștia au constatat că liderii transformaționali contribuie la 

generarea performanței și la inducerea de schimbări pozitive atunci când identifică punctele forte 

ale adepților, încurajându-i să manifeste implicare și inițiativă în realizarea unei viziuni comune, 

care devine un ghid și punct de referință pentru toate acțiunile lor. Kang și Hwang (2023, p. 34) 

sunt de părere că angajații își pot optimiza comportamentul cetățenesc organizațional (CCO) atunci 

când liderii le recunosc capacitatea de a se implica în acțiuni productive și de acorda sprijin 

suplimentar colegilor lor. Ca urmare, comportamentul cetățenesc este bine să fie promovat și 

încurajat întrucat stimulează moralul și performanța în cadrul organizațiilor. 

În continuare voi prezenta pe scurt rezultatele obținute în urma cercetărilor asociate tezei 

doctorale.  

În capitolul 6 prezint prima cercetare - Impactul leadershipului transformațional al liderilor 

ierarhici asupra comportamentului de cetățenie corporativă a managerilor RSC – în care analizez 

importanța dimensiunilor leadershipului transformațional al liderilor executivi (CEO, directori 

generali) din companiile cu cifră de afaceri mare asupra comportamentelor de cetățenie 

organizațională (CCO) ale managerilor RSC, întrucât acțiunile prosociale sunt considerate 
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fundamentale pentru comportamentul la locul de muncă. Managerii RSC au evaluat dimensiunile 

leadershipului transformațional (LT), incluzând viziunea, stimularea intelectuală, leadershipul 

încurajator, comunicarea inspirațională și recunoașterea personală, în ceea ce privește liderii lor 

ierarhici. Scorurile obținute la scala de măsurare a LT au fost apoi corelate cu scorurile obținute la 

scala de măsurare a CCO. 

Rezultatele analizei nu au evidențiat relații semnificative statistic între cele două scale. De 

asemenea, nu au fost confirmate corelații semnificative statistic între subscalele LT și subscalele 

CCO. Cu toate acestea, o analiză detaliată a mediilor la nivelul lotului de participanți a relevat că 

scorurile LT și ale subscalelor LT sunt diferite în funcție de frecvența cu care respondenții au 

afirmat că manifestă anumite comportamente de tip CCO. Această constatare sugerează că este 

posibil ca anumite dimensiuni ale LT să fie mai relevante pentru anumite aspecte ale CCO sau 

pentru contexte specifice.  

Considerând limitările lotului de participanți, am decis investigarea relației dintre 

variabilele studiului (leadershipul transformațional și comportamentul de cetățenie 

organizațională) la nivelul lotului de participanți existent. Rezultatele obținute sugerează că relația 

dintre LT și CCO poate fi mai complexă decât o simplă corelație liniară. Este posibil ca anumite 

subscale ale LT să fie mai puternic asociate cu anumite categorii de CCO decât altele. Investigații 

ulterioare ar fi necesare pentru a explora aceste diferențe de medii în detaliu și pentru a identifica 

posibilele explicații pentru ele. De exemplu, ar putea fi luate în considerare alte variabile care ar 

putea modula relația dintre LT și CCO, precum caracteristicile individuale ale managerilor RSC 

sau contextul organizațional specific. Respondenții care manifestă un comportament de cetățenie 

organizațională îndreptat către organizație (CCO Organizațional) estimează un scor mediu mai 

mare al leadershipului transformațional (LT) decât cei care nu manifestă un astfel de 

comportament. Această constatare sugerează o asociere pozitivă între LT și CCO Organizațional 

la nivel individual, chiar dacă nu este observată o diferență semnificativă statistic la nivelul 

organizației. Analiza subscalelor LT oferă o perspectivă nuanțată a acestei relații. Scorurile medii 

mai mari pentru subscalele LT Viziune și LT Comunicare inspirațională se regăsesc la cei care 

manifestă CCO Organizațional, în timp ce scorurile medii mai mici pentru subscalele LT 

Leadership încurajator și Recunoaștere personală se observă la cei care nu manifestă un astfel de 

comportament.  
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Aceste constatări sugerează că stilurile de leadership transformațional care pun accent pe 

viziune, comunicare inspirațională și motivație intrinsecă pot fi mai eficiente în promovarea CCO 

Organizațional. Pe de altă parte, stilurile de leadership care se bazează mai mult pe recompense 

extrinseci pot avea un efect redus. 

Respondenții care manifestă un comportament de cetățenie organizațională îndreptat către 

persoană (CCO Personal), sunt mai predispuși să considere că liderul lor executiv este un 

comunicator inspirațional, percep că liderul lor îi motivează și îi inspiră să depună eforturi 

suplimentare și să se dedice organizației și sunt mai predispuși să își admire și să își respecte 

liderul. Totuși, este posibil ca acești respondenți să nu perceapă liderul lor executiv ca fiind la fel 

de eficient în alte aspecte ale leadershipului transformațional, cum ar fi stabilirea direcției, 

individualizarea considerației sau susținerea inovării. Această discrepanță sugerează o relație 

diferențiată între CCO Personal și LT. CCO Personal poate fi influențat de o componentă specifică 

a LT (Comunicare inspirațională), dar nu de toate aspectele leadershipului transformațional. 

Analiza ANOVA efectuată pentru a evalua diferențele semnificative ale scorului 

Leadershipului Transformațional (LT) în funcție de categoriile variabilelor demografice nu a 

identificat diferențe semnificative statistic la nivelul lotului de participanți testat. Cu toate acestea, 

o examinare detaliată a mediilor scorului LT în funcție de variabilele demografice dezvăluie 

următoarele tendințe interesante la nivelul lotului de participanți: Leadershipul Transformațional 

pare a fi mai frecvent manifestat în organizațiile conduse de lideri executivi cu vârsta sub 50 de 

ani, liderii care provin din medii economice sau sociale mai favorizate pot prezenta un scor LT 

mai ridicat, iar cei care au o vechime în poziția actuală cuprinsă între 6 și 15 ani pot prezenta un 

scor LT mai dezvoltat, comparativ cu cei cu o experiență mai mică de 6 ani sau mai mare de 15 

ani.  

Am constatat diferențe semnificative ale mediei scorului Leadershipului Transformațional 

(LT) în funcție de tipul de organizație la nivelul lotului de participanți testat, atât pentru scala totală 

LT, cât și pentru subscalele sale. Rezultatele analizei indică o influența semnificativă a mărimii 

organizației asupra scorului de Leadership Transformațional (LT). Astfel, managerii RSC din 

organizațiile mari evaluează, în medie, leadershipul transformațional al liderilor lor ierarhici cu 

scoruri mai mari decât Managerii RSC care lucrează în organizații cu o cifră de afaceri mai mică 

de 50 de milioane de euro. Există mai multe explicații posibile pentru această relație. Organizațiile 

mari dispun, în general, de resurse ample, inclusiv resurse umane și financiare, care pot fi dedicate 
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dezvoltării și implementării practicilor de leadership transformațional. În plus, organizațiile mari 

pot avea o structură ierarhică complexă și o diviziune detaliată a muncii, ceea ce poate crea un 

context favorabil pentru stilurile de leadership transformațional care pun accent pe viziune, 

comunicare inspirațională și motivație intrinsecă. 

Analiza celui de-al doilea studiu – Practicile RSC şi rolul leadershipului în implementarea 

RSC şi motivarea managerilor RSC – a dezvăluit o serie de aspecte relevante legate de modul în 

care companiile participante abordează RSC-ul. La întrebarea “Cum abordează compania RSC-

ul”, strategia predominantă "Gândește global, acționează local" permite companiilor să 

implementeze acțiuni RSC eficiente și adaptate la nevoile locale. Unele organizații confundă RSC-

ul cu sustenabilitatea, limitându-se la aspectele legate de mediu. Companiile se concentrează pe 

domenii prioritare precum educația, sănătatea și mediul și își aleg strategic inițiativele, partenerii 

și tacticile de implementare pentru a-și atinge obiectivele de RSC. La acest lucru contribuie și 

realizarea unei analize de materialitate care permite determinarea priorităților părților interesate și 

o concentrare eficientă a resurselor. Un stimul important îl repezintă și integrarea criteriilor ESG 

(Environment – mediu, Social, Governance – guvernanţă). Deși raportarea non-financiară nu este 

considerată întotdeauna prioritară, colaborarea eficientă cu parteneri locali și interni este 

importantă pentru implementarea cu succes a programelor de RSC. 

La întrebarea "Cum sunt partenerii de interes interni conştientizaţi de iniţiativele RSC ale 

organizaţiei", conform constatărilor companiile utilizează o varietate de metode pentru a-și informa 

angajații, incluzând canale tradiționale precum emailul și intranetul, dar și platforme moderne de 

social media și simulări interactive. 

Sunt implementate strategii de gamificare (jocuri de masă, concursuri) și se formează 

echipe dedicate pentru a stimula participarea și conștientizarea angajaților. Canalele de comunicare 

sunt selectate cu atenție pentru a se potrivi cu publicul țintă intern, utilizând traininguri, emisiuni 

interne, podcasturi și platforme de inovare. Programele de educare și instruire promovează 

cunoștințele și abilitățile necesare pentru integrarea practicilor de RSC în activitatea zilnică a 

angajaților, stimulând inovația și soluțiile durabile. 

La întrebarea "Cum îşi comunică şi măsoară companiile rezultatele iniţiativelor RSC”, 

companiile își integrează RSC-ul în declarația de misiune, valorile companiei și codurile de 

conduită, utilizând standarde internaționale pentru evaluare. Performanța RSC este evaluată prin 

cuantificarea impactului social, a beneficiarilor și a parteneriatelor, utilizând indicatori specifici 
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(indexul sănătății organizaționale, metrici educaționali, chestionare). Comitetele și echipele 

dedicate RSC sunt frecvente în domeniile bancar și retail, demonstrând adaptabilitatea la 

schimbările din societate. Instrumentele de comunicare externă includ rapoarte, site-uri web, 

comunicate de presă, evenimente, broșuri, rețele sociale și studii de impact social, cu scopul de a 

schimba percepția liderilor de opinie și a modifica comportamentul audienței. 

La întrebarea ”Care este diferenţa între abordarea strategică a RSC-ului şi cea aleatorie şi 

de ce se implică organizaţiile în RSC?”, abordarea strategică evidențiază existența viziunii pe 

termen lung, impactul social și obiectivele aliniate cu misiunea companiei, contribuind la 

performanța generală. Abordarea aleatorie este caracterizată de lipsa viziunii și a resurselor 

aferente. Dialogul cu comunitățile, crearea de relații durabile și obținerea de informații valoroase 

despre nevoile părților interesate generează beneficii semnificative pentru companii, contribuind 

la identificarea de noi oportunități de afaceri. Capitalul de imagine și reputație, construirea unei 

imagini pozitive a companiei și îmbunătățirea reputației în rândul părților interesate reprezintă 

motivațiile pentru implicarea în RSC.  

La întrebarea ”Cum sprijină leadershipul strategia de RSC a organizaţiei și modul în care 

CEO-ul influențează strategia de RSC a organizației”, mai mult de jumătate dintre respondenți au 

menționat că implicarea directă și stilul de leadership ale CEO-ului sunt critice pentru succesul 

strategiei de RSC, întrucât acestea au o influență semnificativă asupra implementării și a 

rezultatelor programelor de RSC. Sprijinul concret oferit se manifestă prin dialog permanent, 

alocare de resurse, fluidizarea aprobărilor și perfecționarea managerilor RSC. Provocările 

întâmpinate de respondenți constau în rotația frecventă a liderilor executivi pentru că în acest fel 

pot exista dificultăți în implementarea strategiilor de RSC pe termen lung, lipsa de deschidere din 

partea managementului precum și rezistența la schimbare din partea bordului executiv care poate 

fi un obstacol major. O abordare personalizată și motivantă din partea liderilor executivi este 

esențială pentru a stimula managerii de RSC să dezvolte și să implementeze programe RSC de 

succes.  

Nu în ultimul rând, la întrebarea ”Ce contează cel mai mult în practicarea unei afaceri 

responsabile”: leadershipul CEO-ului sau existența RSC-ului, un aspect semnificativ evidențiat de 

studiu este consensul majoritar al respondenților cu privire la importanța leadershipului CEO-ului 

în practicarea unei afaceri responsabile. Succesul strategiilor de RSC depinde de implicarea activă 

a CEO-ului, nu doar de existența unor programe RSC.  
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Deși lipsa unei corelații statistice semnificative între scala leadershipului transformațional 

(LT) și scala comportamentului de cetățenie organizațională (CCO) poate părea la prima vedere 

un rezultat dezamăgitor, este important să privim în profunzime pentru a evalua cu adevărat 

utilitatea cercetării. Cercetarea poate oferi totuși informații valoroase despre tendințele și 

distribuțiile datelor. Această informație poate fi utilă pentru a genera ipoteze viitoare și a ghida 

proiecte de cercetare ulterioare. Chiar dacă studiul cantitativ nu a identificat diferențe 

semnificative, studiul calitativ surprinde complexitatea experiențelor individuale și oferă o 

perspectivă nuanțată asupra relației dintre variabilele studiate contribuind la o mai bună înțelegere 

a fenomenului studiat. 

Contribuția proprie și originalitatea lucrării 

Având în vedere consecinţele angajamentului cadrelor de conducere, luarea în considerare 

a perspectivei eşalonului superior în motivarea managerilor RSC şi susţinerea implementării 

practicilor de afaceri responsabile, această cercetare reprezintă o contribuţie la analiza 

instituţională a responsabilităţii sociale.  

Originalitatea lucrării noastre constă în faptul că deschide un dialog în ceea ce priveşte 

importanţa şi angajamentul afectiv şi normativ, pe termen lung al managerilor RSC în obţinerea 

performanţei organizaţionale, precum și formele de implicare a liderilor ierarhici în promovarea și 

punerea în practică a responsabilității sociale. De asemenea, cercetarea extinde domeniul studiilor 

realizate asupra Responsabilității Sociale Corporative (RSC) în România, prin identificarea 

nevoilor managerilor RSC pentru a-și îndeplini eficient atribuțiile lor. 

Literatura de specialitate din România nu prezintă cercetări cu o perspectivă actuală asupra 

practicilor de RSC, conform cadrului integrator al lui Maon, Lindgreen & Swaen (2009, p. 11), care să 

acopere etapele procesului de proiectare și implementare a RSC, luând în considerare impactul dezvoltării 

tehnologiei și al situației de criză generată de COVID-19. Am evidențiat ca noutate, detalierea procesului 

de integrare în cultura organizațională și în strategia de afaceri, de-a lungul etapelor de conștientizare, 

adoptare și integrare continuă a RSC-ului, prin exemple concrete de programe de direcții strategice potrivite 

domeniului de activitate al companiei, tipuri de programe interne de conștientizare a RSC-ului, 

implementări externe și interne ale proiectelor RSC, modalități prin care CEO-ul și leadershipul liderilor 

ierarhici influențează și susțin strategia de RSC, canalele de comunicare externă și internă, instrumentele și 

indicatorii de măsurare a rezultatelor. O astfel de detaliere este importantă, pe de o parte, pentru că 

reprezintă o abordare exhaustivă și, pe de altă parte, oferă exemple de bune practici din companii cu obiecte 

de activitate diferite, ceea ce permite companiilor să își îmbunătățească demersurile de RSC. 
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În plus, am identificat și evidențiat diverse tendințe emergente în domeniul RSC, cum ar fi 

importanța durabilității, dialogul cu părțile interesate, promovarea diversității, echității și 

incluziunii, precum și utilizarea tehnologiei pentru a stimula progresul în problemele de RSC. 

Aceste tendințe devin evidente din analiza și observația practicilor de afaceri din diferite sectoare 

economice, ca răspuns la cerințele societății contemporane preocupată de problemele sociale și de 

mediu. Astfel, am oferit informații actualizate a tendințelor și practicilor din domeniul 

leadershipului transformațional și al RSC-ului din România, care pot fi utile cercetătorilor care 

studiază aceste tematici. Nu în ultimul rând, lucrarea prezintă cum anume se poate crea o cultură 

orientată spre responsabilitate şi sustenabilitate în interiorul companiei și cum poate fi formalizat 

şi integrat RSC-ul în strategia de afaceri.  

Unicitatea acestui studiu constă în faptul că respondenții studiului sunt manageri de 

responsabilitate socială corporativă și în nivelul de detaliere a abordărilor RSC particularizate pe 

tipuri de industrii, oferind astfel un cadru integrat de implementare a responsabilității sociale.  

Concluzii și Recomandări 

În ceea ce privește stadiul integrării Responsabilității Sociale Corporative (RSC) în 

România, observăm diferențe în modul în care aceasta este înțeleasă și implementată. Chiar dacă 

respondenții studiului au un nivel considerabil de experiență, totuși se conturează variații în 

integrarea responsabilității sociale. Aceste variații sunt influențate atât de tipul de entitate 

corporativă (internațională sau națională, deținută de stat sau privată), cât și de gradul de înțelegere 

a beneficiilor asociate adoptării RSC în operațiunile companiei de către liderii ierarhici sau 

proprietarii de companii. Rezultatele cercetării sunt în concordanță cu investigația lui Arraiano și 

Hațegan (2019), care a examinat evoluția responsabilității sociale corporative în statele membre 

ale Uniunii Europene din Europa Centrală și de Est (UE-CEE), incluzând Croația, Estonia, 

Ungaria, Polonia, Letonia, Lituania, Slovacia, Slovenia și România, ajungând la concluzia că RSC-

ul se află încă într-un stadiu incipient în aceste țări. 

Pe baza datelor noastre, formulăm următoarele recomandări menite să amplifice rolul 

leadershipului transformațional în îmbunătățirea practicilor de RSC: replicarea studiului în 

contexte diverse (companii mici și mijlocii, industrii specifice) pentru a obține o perspectivă 

exhaustivă; mărirea și diversificarea eșantionului pentru a confirma sau infirma concluziile; 

colectarea datelor într-un context socio-politic stabil pentru a reduce influența factorilor externi; 

analiza jocurilor educaționale ca instrumente de comunicare a RSC. 
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Limitele cercetării 

Limitările cercetării sunt determinate de mărimea lotului de participanți și contextul 

specific. Dimensiunea redusă a lotului de 30 de participanți limitează puterea statistică a studiului, 

afectând semnificativ generalizarea concluziilor la o populație mai largă de manageri RSC. 

Accesul la managerii din eșalonul superior este dificil, iar contextul provocator generat de 

evenimente majore, precum pandemia COVID 19 și războiul din Ucraina a accentutat această 

problemă. Implicarea managerilor RSC în acțiuni de ajutorare, specifice acestui context de criză, 

a redus disponibilitatea lor de a participa la studiu, influențând semnificativ mărimea și compoziția 

lotului de participanți. În plus, factorii de stres și incertitudine din acea perioadă ar fi putut influența 

modul în care managerii RSC percep și evaluează leadership-ul liderului lor ierarhic (CEO) și 

comportamentul civic organizațional. 

De asemenea, există limite în ceea ce privește colectarea datelor. Lipsa unei abordări 

longitudinale în colectarea datelor nu permite reproducerea rezultatelor în timp. Astfel, această 

cercetare poate fi considerată mai degrabă exploratorie. Un alt aspect important de menționat este 

confidențialitatea impusă de către organizații respondenților în furnizarea de date.  Acest lucru ar 

fi putut determina reticența respondenților de a împărtăși informații corecte, din cauza unei 

atitudini defensive. 
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