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EVALUAREA NIVELULUI DE ASUMARE A RESPONSABILITĂŢII
SOCIALE FAŢĂDE ANGAJAŢII UNEI COMPANII

Diana Corina GLIGOR 

Abstract
Orice companie face parte dintr-un sistem complex de relaţii cu diferite entităţi care pot influenţa sau care pot fi

influenţate de activitatea desfăşurată, denumite grupuri de interesaţi sau stakeholderi. Companiile trebuie săofere
stakeholderilor un răspuns adecvat, iar astfel rolurile şi responsabilităţile unei companii se redefinesc. Deşi motivaţia
obţinerii de profit este acceptatăşi recunoscută, aceasta nu mai poate fi acceptatăca o scuzăpentru adoptarea unui
comportament neetic, iar din partea companiilor moderne se aşteaptăsăfie responsabile faţăde resursele atrase şi
utilizate. Responsabilitatea socialăa companiilor înseamnăobţinerea succesului comercial într-o manierăetică, cu
respect faţăde oameni, comunitate şi mediu. Aceasta implicăa răspunde aşteptărilor legale, etice, comerciale sau de altă
naturăpe care societatea le are faţăde companii, şi a lua decizii care săpunăîn balanţănevoile tuturor celor ce au un rol
în viaţa companiei.

Dintre toate entităţile cu care compania interacţionează, în contextul managementului bazat pe cunoştinţe,
importanţa pe care companiile o acordădiferitelor aspecte ale relaţiei lor cu angajaţii, ca purtători şi generatori de
cunoaştere, este tot mai sporită. Angajaţii reprezintăo categorie aparte de stakeholderi deoarece, deseori, companiile se
identificăcu angajaţii lor, iar avantajul lor competitiv pe o piaţăcu o concurenţătot mai acerbăeste adesea generat de
angajaţi, care oferădrept input pentru companii talentul, pregătirea, experienţa dar şi valorile lor.

Prin prezenta lucrare am încercat sărealizez o scurtăprezentare a câtorva aspecte teoretice de naturăeticăale
managementului resurselor umane, dar şi săpropun o metodăpracticăde evaluare a nivelului de asumare a
responsabilităţii sociale faţăde angajaţii unei companii. Pentru ilustrare, am ales exemplul filialei din Timişoara a unei
companii care are o experienţăîndelungatăpe piaţa din România şi care în procesul său de restructurare a acordat o
importanţădeosebităangajaţilor.

Cuvinte cheie: Stakeholderi, responsabilitate socialăa companiilor (RSC), drepturi morale ale angajaţilor, obligaţii
morale ale angajaţilor.

1. Asumarea responsabilităţii sociale a companiilor

În momentul de faţăa devenit tot mai evident faptul căorice companie face parte dintr-un
sistem complex de relaţii cu diferite segmente ale societăţii, care pot exercita o influenţăputernică
asupra activităţii acesteia. Dacăcompania nu reuşeşte săofere un răspuns adecvat acestor grupuri de
interese, se poate confrunta cu serioase conflicte care pot afecta activitatea desfăşurată. Rolurile şi
responsabilităţile unei companii se redefinesc. Deşi motivaţia obţinerii de profit este acceptatăşi
recunoscută, oamenii nu mai sunt dispuşi săo accepte ca pe o scuzăpentru ignorarea normelor de
bazăşi a standardelor privind angajaţii, partenerii de afaceri şi mediul. Din partea companiilor
moderne se aşteaptăsăfie responsabile faţăde resursele atrase şi utilizate, urmărindu-se atât
dezvoltareaşi succesul companiei, câtşi al comunităţii în care aceasta îşi desfăşoarăactivitatea.

Se dezvoltăo interdependenţăşi o relaţie bivalentăîntre companie şi diferitele grupuri ale
societăţii, care poartădenumirea de stakeholderi. Stakeholderii reprezintăacele grupuri sau entităţi
care pot influenţa sau care pot fi influenţate de deciziile, politicile şi activităţile unei companii.
Compania nu are legături la fel de strânse cu toţi stakeholderii săi. În primul rând compania
interacţioneazăprin intermediul unor pieţe cu anumite grupuri pentru a-şi putea îndeplini obiectivul
primar de a furniza produse şi servicii. Aceşti stakeholderi poartădenumirea de stakeholderi
primari: acţionari, angajaţi, creditori, furnizori, clienţi, competitori, distribuitori. Acţiunile
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companiei afectează, direct sau indirect, şi alte grupuri din cadrul societăţii, denumite stakeholderi
secundari: comunităţi locale, guvernele naţionale, guvernele unor ţări străine, activiştii sociali,
mass-media, grupurile de suport ale afacerii, publicul general. Aceste interacţiuni secundare,
adesea, nu se desfăşoarăîn cadrul unei pieţe.

În ultimele decenii, tot mai multe instituţii, guverne, organizaţii internaţionale, cadre
academice, societatea, în general, s-au angajat într-un dialog despre responsabilitatea socialăa
companiilor. Peste tot în lume apar noi aşteptări privind comportamentul companiilor. Acele
companii care nu devin conştiente de implicaţiile acestora, sau care nu reuşesc săle integreze în
planurile lor de viitor, nu vor fi capabile săparticipe la acest dialog global, riscând săfie lăsate în
urmăsau chiar scoase din competiţie. Responsabilitatea socialăa companiilor înseamnăobţinerea
succesului comercial într-o manierăetică, cu respect faţăde oameni, comunitate şi mediu. Aceasta
implicăa răspunde aşteptărilor legale, etice, comerciale sau de altănaturăpe care societatea le are
faţăde companii, şi a lua decizii care săpunăîn balanţănevoile tuturor celor ce au un rol în viaţa
companiei. „Responsabil itatea socialăa companiilor este un concept prin care compani ile
integrează, pe bazăvoluntarăobiective de afaceri, sociale şi de protecţia mediului în toate
operaţiunile lor productive sau comerciale sau în relaţiile cu grupurile de interesaţi” (The European
Commission, 2002).

Companii din diferite ţări creeazăşi implementeazănoi programe de responsabilitate socială.
Abordarea acestora într-o manierăsistematicăasigurăcompaniilor îmbunătăţirea performanţei şi
dezvoltarea pe termen lung. Printre beneficiile pe care le pot obţine se numărăşi următoarele:
îmbunătăţirea reputaţiei, creşterea motivării şi a productivităţii angajaţilor, atragerea şi menţinerea
unor angajaţi valoroşi, diminuarea riscurilor şi a costurilor, protejarea împotriva unor procese
costisitoare, poziţii competitive mai puternice, extinderea accesului la capital, credite şi investiţii
străine, mărirea profiturilor pe termen lung, susţinerea dezvoltării durabile.

2. Angajaţii – o categorie aparte de stakeholderi

Dintre stakeholderii prezentaţi anterior, angajaţii reprezintăo categorie aparte. Ca şi
acţionarii, angajaţii joacăun rol aparte printre celelalte categorii de stakeholderi, întrucât sunt direct
integraţi în activitatea firmei. În vreme ce acţionarii „posedă” nominal toate bunurile materiale şi
imateriale ale firmei, angajaţii „constituie” efectiv o corporaţie. Ei sunt probabil cel mai important
factor productiv sau cea mai semnificativăresursăa corporaţiei, iar ei reprezintăcompania faţăde
ceilalţi participanţi şi acţioneazăîn numele companiei faţăde aceştia. Aceastăcontribuţie esenţială,
precum şi faptul căsunt evident afectaţi de succesul sau eşecul companiei la care lucrează, le
conferăangajaţilor un rol de stakeholderi cu drepturi aparte. Cei mai buni salariaţi încep săfie atraşi
nu numai de recompensele salariale, ci tot mai mult de satisfacţia muncii lor, de posibilităţile de
perfecţionare profesionalăşi, nu în ultimul rând, de calitatea moralăa celor care îi angajează.
Profilul etic al firmei devine un criteriu cheie în lupta pentru atragerea şi păstrarea angajaţilor
performanţi. Relaţia companie – societate se dovedeşte a fi tot mai complexăşi într-o continuă
evoluţie, dând naştere unor drepturi şi obligaţii reciproce. În principiu, drepturile şi obligaţiile
angajaţilor sunt prezentate într-un contract legal. Însăcompania este legatăde angajaţii săi prin
intermediul unor relaţii personale, cu profunde implicaţii etice, dând naştere unor drepturi şi
obligaţii morale ale angajaţilor.

Printre principalele drepturi morale angajaţilor se numără:
 Dreptul la un salariu echitabil, adicărecompensarea săfie proporţionalăcu eforturile depuse

şi performanţa obţinută, fărădiferenţieri în funcţie de sex, vârstă, etnie, etc.
 Dreptul la condiţii de muncăadecvate, care sănu pericliteze siguranţa şi viaţa angajaţilor, şi

care săofere un ambient de muncăplăcut. Odatăcu utilizarea unor noi proceduri şi tehnologii de
fabricaţie a căror efect asupra angajaţilor nu este pe deplin cunoscut se impune respectarea câtorva
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principii precum „principiul consimţirii conştiente” - nimeni nu poate fi expus factorilor de risc fără
săfi fost informat şi „principiul de precauţie” - introducerea unei noi tehnologii, asupra căreia
planeazăincertitudini, săfie limitatăşi săse studieze nivelul de pericol reprezentat.

 Dreptul de confidenţialitate al angajaţilor cu diferitele sale aspecte.

Tabelul 2.1. Acţiunile companiei care implicădrepturile de confidenţialitate ale angajaţilor

Acţiunile companiei
care implicădrepturile

de confidenţialitate
ale angajaţilor:

Utilizarea bazelor de date computerizate
Supravegherea electronicăa angajaţilor
Utilizarea testelor pentru depistarea consumului de alcool şi de droguri
Utilizarea testelor HIV/ SIDA
Utilizarea testelor genetice
Utilizarea testelor poligraf şi de onestitate

Sursa: William.C. Frederick, J.E. Post, K. Davis, 1992

 Dreptul de a nu fi supuşi discriminării şi hărţuirii la locul de muncă
Douădintre cele mai des comentate şi disputate obligaţii morale ale angajaţilor sunt

loialitatea faţăde firmăşi whistle-blowing („a sufla în fluier”), adicăgestul unui angajat de a
divulga publicităţii unele nereguli legate de activitatea companiei.

3. Metodologia de cercetare propusă
3.1. Originea problemei

Prin prezenta cercetare s-a dorit evaluarea nivelului de asumare a responsabilităţii sociale
faţăde angajaţi, urmărindu-se evidenţierea atitudinea angajaţilor privind diferitele aspecte ale
acesteia referitoare la corectitudinea practicilor companiei, egalitatea drepturilor, respectarea
drepturilor de confidenţialitate şi importanţa acordatăcategoriilor de stakeholderi ai companiei. A
fost aleasăcompania ROMTELECOM datorităimportanţei sporite pe care aceasta a acordat-o
resursei umane, ca parte a amplului proces de restructurare, care încănu s-a încheiat.

3.2. Obiectivele studiului

 Identificarea atitudinii angajaţilor faţă de: corectitudinea practicilor de angajare,
corectitudinea politicilor de promovare, corectitudinea situaţiilor de concediere, securitatea
muncii, respectarea egalităţii şanselor, respectarea drepturilor minorităţilor, transparenţa
deciziilor, loialitatea angajaţilor.

 Identificarea unor posibile situaţii de încălcare a drepturilor angajaţilor;
 Identificarea atitudinii angajaţilor faţăde planul de dezvoltare a carierei oferit de companie;
 Identificarea faptului dacă angajaţii percep că datele lor personale sunt prelucrate

computerizatşi activitatea lor este supravegheatăelectronic;
 Identificarea testelor aplicate angajaţilor în cadrul companiei şi identificarea atitudinii

angajaţilor faţăde caracterul etic al utilizării acestor teste;
 Identificarea atitudinii angajaţilor faţăde divulgarea publicului larg a unor posibile încălcări

grave ale normelor etice în cadrul companiei;
 Identificarea importanţei acordate diferitelor categorii de stakeholderi primari şi secundari;
 Verificarea existenţei unei legături semnificative între poziţia ocupatăîn companie şi

atitudinea faţăde corectitudinea situaţiilor de concediere.
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3.3. Stabilirea cadrului cercetării

 Populaţia (universal statistic cercetat):angajaţii filialei ROMTELECOM din Timişoara.
 Metoda de cercetare utilizată: studiu cantitativ, anchetăprin sondaj.
 Instrumentul de colectare a datelor: chestionar.
 Tehnica de administrare a chestionarului: la locul de muncă, prin intermediul

operatorilor de interviu.
 Aria cercetării: sediul ROMTELECOM din Timişoara
 Eşantionul: cadrul de eşantionare: baza de date cuprinzând angajaţii filialei

ROMTELECOM din Timişoara.
metoda de eşantionare: s-a folosit eşantionarea pe etape. Universal statistic cercetat

(totalitatea angajaţilor) a fost divizat într-o primăetapăpe departamente. În a doua
etapă, din cadrul fiecărui departament a fost selectat un număr aleator de angajaţi care
au răspuns la întrebările chestionarului.

dimensiunea eşantionului: dimensiunea eşantionului a fost limitată la 50 de
chestionare, datorităcondiţiilor organizatorice.

unitatea de referinţăşi unitatea declarată: angajatul ROMTELECOM.
 Prelucrarea datelor: datele obţinute în urma administrării chestionarului vor fi prelucrate

folosind programul SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).

Temele şi variabilele studiului

Tabelul 3.1. Temele şi variabilele chestionarului
Crt. Tema chestionarului Variabilele analizate

1. Profilul angajaţilor Poziţia angajaţilor în companie
Vechimea angajaţilor în companie

2. Atitudinea angajaţilor faţăde
politicile companiei

Atitudinea faţăde practicile de angajare
Atitudinea faţăde politicile de promovare
Atitudinea faţăde situaţiile de concediere
Atitudinea faţăde securitatea muncii

3. Atitudinile angajaţilor faţăde
oportunităţile de dezvoltare a carierei

Atitudinile angajaţilor faţăde oportunităţile de
dezvoltare a carierei oferite de companie

4.
Atitudinea angajaţilor faţăde
posibilele discriminări din cadrul
companiei

Respectarea egalităţii între sexe
Respectarea drepturilor minorităţilor
Cazuri de hărţuire sexuală

5.
Percepţia angajaţilor cu privire la
respectarea drepturilor de
confidenţialitate

Utilizarea băncilor de date computerizate
Supravegherea electronicăa activităţii
Testele aplicate angajaţilor
Atitudinea faţăde caracterul etic al testării
angajaţilor

6.
Percepţia angajaţilor privind
transparenţa deciziilor şi a loialităţii
în cadrul companiei

Transparenţa deciziilor
Loialitatea angajaţilor
Dacăcompania se poate aştepta la cazuri de
„whisle-blowing”

7.
Viziunea angajaţilor privind
importanţa acordatăde companie
categoriilor de stakeholderi

Importanţa stakeholderilor primari

Importanţa stakeholderilor secundari
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3.5. Instrumentul de colectare a datelor – CHESTIONAR

1. Ce poziţie ocupaţi în companie?
○ managerială ○executivă
2. De cât timp sunteţi angajatul acestei companii?
○ de mai puţin de 1 an ○ de 1-5 ani ○de 5-10 ani ○ de peste 10 ani
3. Cum apreciaţi corectitudinea practicilor de angajare?

0- Foarte slabă 1- Nesatisfăcătoare 2- Satisfăcătoare 3- Medie 4- Bună 5-Foarte bună

Puteţi relata cazuri de incorectitudine a politicilor de angajare ale companiei?
4. Cum apreciaţi corectitudinea politicilor de promovare?

0- Foarte slabă 1- Nesatisfăcătoare 2- Satisfăcătoare 3- Medie 4- Bună 5-Foarte bună

Puteţi relata cazuri de incorectitudine a politicilor de promovare?
Cum apreciaţi corectitudinea situaţiilor de concediere?

0- Foarte slabă 1- Nesatisfăcătoare 2- Satisfăcătoare 3- Medie 4- Bună 5-Foarte bună

Puteţi relata cazuri de incorectitudine a politicilor de concediere?
5. Cum apreciaţi securitatea muncii în cadrul companiei?

0- Foarte slabă 1- Nesatisfăcătoare 2- Satisfăcătoare 3- Medie 4- Bună 5-Foarte bună

Puteţi relata cazuri în care securitatea muncii nu a fost respectată?
6. Consideraţi căvi se oferăun plan adecvat de dezvoltare a carierei în cadrul companiei?

○ da ○ nu
7. Cum apreciaţi situaţia respectării egalităţii şanselor pentru femei?

0- Foarte slabă 1- Nesatisfăcătoare 2- Satisfăcătoare 3- Medie 4- Bună 5-Foarte bună

Puteţi relata cazuri de discriminare a femeilor în cadrul companiei?
8. Cum apreciaţi respectarea drepturilor minorităţilor în cadrul companiei? ( minorităţi

etnice, religioase sau sexuale)
0- Foarte slabă 1- Nesatisfăcătoare 2- Satisfăcătoare 3- Medie 4- Bună 5-Foarte bună

Puteţi relata cazuri de discriminare a minorităţilor în cadrul companiei ?
9. Cunoaşteţi cazuri de hărţuire sexualăîn cadrul companie?

○ da ○ nu
10. Compania utilizează bănci de date computerizate cuprinzând informaţii despre

angajaţi?
○ da ○ nu

11. Activitatea angajaţilor este supravegheatăelectronic?
○ da ○ nu

12. Marcaţi care dintre următoarele teste sunt aplicate angajaţilor companiei:
Teste pentru depistarea consumului de droguri
Teste genetice
Teste poligraf
Teste pentru depistarea consumului de alcool
Teste HIV/ SIDA
Teste de onestitate

13. Consideraţi eticăaplicarea următoarelor teste?
DA NU
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Teste pentru depistarea consumului de droguri
Teste genetice
Teste poligraf
Teste pentru depistarea consumului de alcool
Teste HIV/ SIDA
Teste de onestitate

14. Cum apreciaţi transparenţa deciziilor în rândul angajaţilor?
0- Foarte slabă 1- Nesatisfăcătoare 2- Satisfăcătoare 3- Medie 4- Bună 5-Foarte bună

15. Cum apreciaţi loialitatea angajaţilor faţăde companie?
0- Foarte slabă 1- Nesatisfăcătoare 2- Satisfăcătoare 3- Medie 4- Bună 5-Foarte bună

16. Dacăaţi descoperi o încălcare gravăa normelor de etică în afaceri din partea
companiei, aţi face cunoscut opiniei publice acest fapt?

○ da ○ nu
17. Cărora dintre următoarele categorii de stakeholderi primari (acţionari, creditori,

angajaţi, furnizori, clienţi, competitori, distribuitori) credeţi căar trebui compania să
le acorde o importanţăcrescutăîn viitor?

LOCUL I ........................................, LOCUL II ........................................, LOCUL III ..................................
18. Cărora dintre următoarele categorii de stakeholderi secundari (comunităţi locale,

guvern, investitori străini, grupurile de activişti sociali, mass–media, publicul larg)
credeţi căar trebui compania săle acorde o importanţăcrescutăîn viitor?

LOCUL I ........................................., LOCUL II ........................................, LOCUL III ..................................

3.6. Analiza şi tratarea datelor
3.6.1. Analiza univariatăa datelor

Întrebarea 1: Prin intermediul acestei întrebări s-a dorit realizarea unei delimitări ample a
poziţiei ocupate de respondenţi în cadrul companiei, chestionarul fiind anonim. În cadrul cercetării
efectuate s-a urmărit săse asigure existenţa unor respondenţi din ambele categorii (cei care ocupăo
poziţie managerialăşi cei care ocupăo poziţie executivă). Aceasta este o întrebare închisăde tip
scalădihotomică.

Tabelul 3.2. Poziţia ocupatăîn companie
Frecv. abs. Frecv. rel. Frecv. rel. validă Frecv. rel. cumulată

Răspunsuri
valide

managerială 7 14.0 14.0 14.0
executivă 43 86.0 86.0 100.0

Majoritatea ocupăo poziţie executivă, existând 7 respondenţi cu o poziţie managerială.
Întrebarea 2: Prin aceastăîntrebare s-a dorit săse determine vechimea în companie a

respondenţilor. Este o întrebare închisă, cu patru variante de răspuns.
Tabelul 3.3. Vechimea în cadrul companiei

Frecv. abs. Frecv. rel.
Frecv. rel.

validă Frecv. rel. cumulată
Răspunsuri valide de mai putin de 1 an 2 4.0 4.0 4.0

de 1-5 ani 1 2.0 2.0 6.0
de 5-10 ani 6 12.0 12.0 18.0
de peste 10 ani 41 82.0 82.0 100.0

Întrebările 3, 4, 5 şi 6: Doresc sădetermine atitudinea angajaţilor faţăde corectitudinea
politicilor companiei de angajare, promovare, concediereşi asigurare a securităţii muncii.
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Tabelul 3.4. Atitudinea angajaţilor faţăde politicile de personal ale companiei
Cum apreciaţi: corectitudinea

practicilor de
angajare?

corectitudinea
politicilor de
promovare?

corectitudinea
situaţiilor de
concediere?

securitatea muncii în cadrul
companiei?

Răspunsuri valide
Non-răspunsuri

50 49 50 50
0 1 0 0

Media 3.02 3.18 3.14 3.84
Abaterea standard 1.392 1.185 1.125 1.095
Minimum 0 0 1 0
Maximum 5 5 5 5

Majoritatea angajaţilor apreciazăcorectitudinea politicilor de personal ale companiei
atribuind valori cuprinse între 3,02 şi 3,84, corespunzătoare unei aprecieri medii. Cele mai corecte
sunt apreciate a fi politicile de asigurare a siguranţei la locul de muncă, urmând în ordine
descrescătoare cele de promovare şi de concediere a personalului.

Întrebarea 7: Aceastăîntrebare le solicităangajaţilor săaprecieze dacăcompania le oferă
un plan adecvat de dezvoltare a carierei. Acesta este o întrebare închisăde tip scalădihotomică.

Tabelul 3.5. Aprecierea existenţei unui plan adecvat de dezvoltare a carierei
Frecv. abs. Frecv. rel. Frecv. rel. validă Frecv. rel. cumulată

Răspunsuri
valide

Nu 21 42.0 43.8 43.8
Da 27 54.0 56.3 100.0

Non-răspunsuri 2 4.0

Analizând răspunsurile oferite, se poate observa căpeste jumătate din angajaţii chestionaţi,
considerăcăaceastăcompanie le oferăun plan adecvat de dezvoltare a carierei.

Întrebările 8, 9, 15 şi 16: Aceste întrebări urmăresc săsurprindăatitudinea angajaţilor cu
privire la evitarea discriminărilor de orice fel din cadrul companiei, felul în care angajaţii percep
modul în care deciziile sunt luate precum şi loialitatea pe care o simt faţăde companie.

Tabelul 3.6. Aprecierile angajaţilor cu privire la egalitatea şanselor pentru femei,
minorităţi, transparenţa deciziilor şi loialitatea angajaţilor

Cum apreciaţi:

situaţia respectării
egalităţii şanselor pentru

femei?

Respectarea drepturilor
minorităţilor în cadrul

companiei?
Transparenţ
a deciziilor?

Loialitatea
angajaţilor?

Răspunsuri valide
Non-răspunsuri

50 50 46 49
0 0 4 1

Media 3.74 4.00 3.13 3.59
Abaterea standard 1.337 1.262 1.147 1.189
Minimum 0 0 0 0
Maximum 5 5 5 5

Se poate constata faptul egalitatea şanselor pentru femei, respectarea drepturilor minorităţilor
şi transparenţa deciziilor sunt considerate a fi medii, în timp ce respectarea drepturilor minorităţilor
este consideratăa fi bună.

Întrebarea 10: Aceasta este o întrebare închisăde tip scalădihotomicăcare urmăreşte să
surprindădacăangajaţii considerăcăîn cadrul companiei au existat cazuri de hărţuire sexuală.

Tabelul 3.7. Ponderea angajaţilor care au declarat căştiu cazuri de hărţuire sexuală
Frecv. abs. Frecv. rel. Frecv. rel. validă Frecv. rel. cumulată

Răspunsuri
valide

Nu 47 94.0 94.0 94.0
Da 3 6.0 6.0 100.0

Doar trei respondenţi din totalul celor 50, adică6% dintre ei au declarat faptul căştiu căar fi
existat cazuri de hărţuire sexualăîn cadrul companiei.
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Întrebările 11 şi 12: Urmăresc săstabileascămăsura în care angajaţii considerăcădatele lor
sunt prelucrate cu ajutorul computerului şi activitatea lor este supravegheatăelectronic.

Tabelul 3.8. Utilizarea băncilor de date şi a supravegherii electronice a angajaţilor
Frecv. abs. Frecv. rel. Frecv. rel. validă Frecv. rel. cumulată

Compania utilizeazăbănci de date computerizate cuprinzând informaţii despre angajaţi?
Răspunsuri

valide
Nu 9 18.0 18.4 18.4
Da 40 80.0 81.6 100.0

Non-răspunsuri 1 2.0
Activitatea angajaţilor este supravegheatăelectronic?

Răspunsuri
valide

Nu 12 24.0 24.5 24.5
Da 37 74.0 74.5 100.0

Non-răspunsuri 1 2.0

Întrebarea 13: În acest caz sunt prezentate şase tipuri de teste, solicitându-se angajaţilor să
bifeze unul sau mai multe teste care le-au fost aplicate din partea companiei.

Tabelul 3.9. Testele aplicate angajaţilor
Testul Frecvenţăde apariţie

Absolută Relativă
Teste pentru depistarea consumului de droguri 0 0%
Teste genetice 0 0%
Teste poligraf 0 0%
Teste pentru depistarea consumului de alcool 5 10%
Teste HIV/ SIDA 0 0%
Teste de onestitate 6 12%

Din răspunsurile angajaţilor se poate constatăcăle-au fost aplicate doar douătipuri de teste,
de onestitate şi pentru depistarea consumului de alcool, cele mai des utilizate fiind testele de
onestitate, 12% din respondenţi susţinând căau fost testaţi în acest mod.

Întrebarea 14: Aceasta este o întrebare care urmăreşte săsurprindăpărerea angajaţilor cu
privire la cât de eticăeste aplicarea unor astfel de teste în cadrul unei companii.

Tabelul 3.10. Măsura în care angajaţii considerăeticăaplicarea diferitelor teste
Considerati etica
aplicarea testelor

(Frecvenţe relative)

pentru depistarea
consumului de

droguri
genetice poligraf pentru depistarea

consumului de alcool HIV/SIDA de
onestitate

Răspuns
uri valide

Nu 30.0 78.0 70.0 28.0 70.0 44.0
Da 50.0 2.0 10.0 50.0 10.0 38.0

Non-răspunsuri 20.0 20.0 20.0 22.0 20.0 18.0

Se observăcăaplicările testelor pentru depistarea consumului de droguri şi a testelor pentru
depistarea consumului de alcool sunt considerate de jumătate din respondenţi ca fiind etice, în
schimb ce aplicările testelor genetice, poligraf, HIV/SIDA şi de onestitate sunt considerate neetice.

Întrebarea 17: Urmăreşte săevidenţieze cât declarăangajaţii căar fi de dispuşi săfacă
cunoscutăpublic o abatere gravădin partea companiei. Întrebarea este de tip scalădihotomică.

Tabelul 3.11. Măsura în care angajaţii declarăcăar face publicăo încălcare a normelor etice
Frecv. abs Frecv. rel. Frecv. rel. validă Frecv. rel. cumulată

Răspunsuri
valide

Nu 29 58.0 60.4 60.4
Da 19 38.0 39.6 100.0

Non-răspunsuri 2 4.0
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Analizând răspunsurile oferite de angajaţi putem observa că58% dintre ei declarăcănu ar
face cunoscutăopiniei publice o încălcare gravăa normelor de eticăîn afaceri.

Întrebările 18 şi 19: Aceste ultime întrebări cer angajaţilor să-şi exprime opinia cu privire la
importanţa pe care compania ar trebui săo acorde în viitor categoriilor de stakeholderi.

Tabelul 3.12. Importanţa acordatădiferitelor categorii de stakeholderi primarişi secundari
Stakeholderi primari Stakeholderi secundari

Locul I Locul II Locul III Locul I Locul II Locul III
1. Acţionari 2 2 8 1. Comunităţi locale 13 4 9
2.Creditori 2 2. Guvern 4 6 3
3. Angajaţi 11 23 8 3. Investitori străini 4 5 19
4. Furnizori 1 4. Activiştii sociali
5.Clienţi 30 12 1 5. Mass–media 3 21 7
6. Competitori 5 23 6. Publicul larg 19 7 5
7. Distibuitori 1

Pentru a putea realiza o ierarhie a stakeholderilor se vor acorda puncte pentru fiecare loc şi
se va determina un punctaj calculat pentru fiecare categorie de stakeholderi: Locul I – 3 puncte,
Locul II – 2 puncte, Locul III – 1 punct.

Tabelul 3.13. Punctajele calculate pentru categoriile de stakeholderi primari şi secundari
Stakeholderi primari Stakeholderi secundari

1. Acţionari 2*3+2*2+8*1 18 1. Comunităţi locale 13*3+4*2+9*1 56
2.Creditori 0*3+0*2+2*1 2 2. Guvern 4*3+6*2+3*1 27
3. Angajaţi 11*3+23*2+8*1 87 3. Investitori străini 4*3+5*2+19*1 41
4. Furnizori 0*3+0*2+1*1 1 4. Activiştii sociali 0*3+0*2+0*1 0
5.Clienţi 30*3+12*2+1*1 115 5. Mass–media 3*3+21*2+7*1 58
6. Competitori 0*3+5*2+23*1 33 6. Publicul larg 19*3+7*2+5*1 76
7. Distibuitori 0*3+1*2+0*1 2

Figura 3.1. Ierarhia stakeholderilor primari şi secundari în opinia angajaţilor

3.6.2. Analiza bivariatăa datelor

Asocierea între poziţia ocupatăîn companie şi aprecierea corectitudinii situaţiilor de
concediere - Pentru a verifica ipoteza existenţei unei legături semnificative din punct de vedere
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statistic între variabila „poziţia ocupată în companie” şi variabila „aprecierea corectitudinii
situaţiilor de concediere”, se utilizeazăanaliza bivariatăinferenţială. Se parcurg următoarele etape:
Etapa 1: Se formuleazăo ipotezănulăşi o ipotezăalternativă: Ipoteza nulă(H0): Între variabilele
„poziţia ocupatăîn companie” şi „aprecierea corectitudinii situaţiilor de concediere” nu existăo
legăturăsemnificativăstatistic; ipoteza alternativă(H1): Între variabilele „poziţia ocupatăîn
companie” şi „aprecierea corectitudinii situaţiilor de concediere” existăo legăturăsemnificativă
statistic.
Etapa a 2-a: Alegerea testului statistic potrivit :Întrucât ambele variabile sunt măsurate la nivel
nominal vom folosi testul 2 bivariat.
Etapa a 3-a: Se alege nivelul de semnificaţie: Nivelul de semnificaţie ales esteα= 0,05 (α= 5%)
Etapa a 4-a: Se determinăvaloarea teoreticăa statisticii

α= 0,05  p=1-α= 1-0,05 = 0,95
df = (r-1)(c-1) = (2-1)(6-1) = 1*5 = 5 => 2

t = 11,07
Etapa a 5-a: Se determinăvaloarea calculatăa statisticii

Tabelul 3.14. Testul 2 bivariat

Valori Grade de libertate
2 calculat 12,283 5

Răspunsuri valide 50
Coeficientul lui Cramer (V) 0,621

Etapa a 6-a: Se comparăvaloarea 2
t cu valoarea 2

c : 2
c > 2

t (12,283 > 11,07) => ipoteza nulă
se respinge, se acceptă ipoteza alternativă. Concluzie: Între variabilele „poziţia ocupată în
companie” şi „aprecierea corectitudinii situaţiilor de concediere” existăo legăturăsemnificativă
din punct de vedere statistic” (variabilele analizate sunt variabile asociate sau dependente). Această
concluzie este garantatăcu o probabilitate de 95%. Pentru a măsura intensitatea asocierii dintre cele

douăvariabile analizate se utilizeazăcoeficientul lui Cramer (V), determinat dupărelaţia:
nt
χ

V
2

 ,

unde t = min [(r-1)(c-1)].Acest coeficient ia valori între 0 şi 1. Cu cât V este mai aproape de 1
legătura dintre variabilele analizate este mai puternică. În cazul nostru, coeficientul are valoarea
0,62 ceea ce indicăexistenţa unei legături destul de puternice între cele douăvariabile analizate.

4. Concluzii

Pentru a evalua nivelul de asumare al responsabilităţii sociale faţăde angajaţii unei companii
am recurs la aplicarea unui chestionar, întrebările acestuia fiind alese şi structurate astfel încât să
corespundăaspectelor teoretice prezentate ale lucrării. În urma prelucrării statistice a datelor,
profilul tip al respondentului care se distinge este următorul : angajatul ocupăo poziţie executivă,
are o vechime în companie de peste 10 ani, apreciazăsecuritatea muncii în cadrul companiei,
corectitudinea politicilor de promovare, corectitudinea practicilor de angajare şi corectitudinea
situaţiilor de concediere, în ordine descrescătoare, ca fiind medii, considerăcăi se acordăun plan
adecvat de dezvoltare a carierei în cadrul companiei, apreciazărespectarea drepturilor minorităţilor
în cadrul companiei ca fiind bună, iar situaţia respectării egalităţii şanselor pentru femei, loialitatea
angajaţilor faţăde companie şi transparenţa deciziilor în rândul angajaţilor ca fiind medii. Considera
eticăaplicarea testelor pentru depistarea consumului de droguri şi alcool. În cazul în care ar
cunoaşte o abatere gravădin partea companiei, nu ar face cunoscut acest lucru publicului larg, iar
dintre stakeholderii îi considerăcei mai importanţi pe clienţi, angajaţi şi competitori, dintre
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stakeholderii primari şi publicul larg, mass-media şi comunităţile locale, dintre stakeholderii
secundari.

Acest tip de evaluare a percepţiilor angajaţilor cu privire la diferite aspecte ale asumării
responsabilităţii sociale în ceea ce îi priveşte se poate dovedi eficient pentru managementul
resurselor umane. Concluziile unei astfel de evaluări pot fi utilizate pentru obţinerea unei imagini de
ansamblu dar şi depistarea unor eventuale abateri de la codurile de conduitămorală. Se vor
diagnostica astfel aspectele problematice şi se va şti în spre ce direcţie vor trebui canalizate
eforturile viitoare pentru crearea unui climat de muncăadecvat, fapt necesar deoarece angajaţii
valoroşi sunt tot mai mult atrase de acele companii care sunt preocupate de respectarea drepturilor
morale ale angajaţilor lor şi care sunt percepute căadoptăun comportament de responsabilitate
socială.

Efectuarea unor astfel de evaluări, denotăo atitudine proactivădin partea companiilor, ele
trebuind săfacăparte dintr-un efort continuu şi sistematic de supraveghere a relaţiei cu angajaţii.
Managerii de resurse umane pot lua astfel măsuri înainte săaparăsituaţii de crizăşi fenomene
precum cel de whistle-blowing, când încălcarea drepturilor devine atât de gravăîncât angajaţii ajung
în situaţia de a face publice aceste abateri, compromiţând imaginea companiei, şi afectând probabil
relaţia acesteiaşi cu alte categorii de stakeholderi.
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