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1. INFORMATII GENERALE PRIVIND INCLUZIUNEA PROFESIONALA A
ETNICILOR ROMI!

Page | 3 1.1. POPULATIA ROMA LA NIVEL NATIONAL

Populatia de etnie roma a cunoscut o crestere semnificativd in Romania Tn ultimii 40 de
ani. De la 232.341 etnici romi luati in evidenta la recensamantul din anul 1977, au fost raportati
oficial 621.573 etnici romi in anul 2011. Datele expertilor romi indica insa existenta a 1.215.846

etnici romi in Romania n anul 2011, o crestere de aproximativ 6 ori fatd de 1977 (Figura 1).
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Figura 1 — etnici romi in Romania

1.2.  POPULATIA ROMA LA NIVEL JUDETEAN

Ultimele date oficiale indica faptul ca in judetul Bihor, in anul 2011 erau consemnati oficial 34640

de etnici romi, insa expertii romi indicd in realitate o prezentd de 45332 persoane. n judetul Cluj, datele

! Date interpretate din Horvath, 1. (2017). Raport de cercetare Socioromap. O cartografiere a comunitdtilor de romi
din Romdnia. Cluj-Napoca: Institutul pentru Studierea Problemenlor Minoritatilor Nationale.



oficiale indica prezenta a 22531 de cetdteni de etnie roma in anul 2011, iar expertii romi indica 24064 de

persoane. in judetul Bihor existd 140 de comunitéti de etnici Romi iar in judetul Cluj sunt 70 (Figura 2).

Etnici romi in judetele Bihor si Cluj 2011
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Figura 2 — etnici romi in judetele Bihor si Cluj

n ceea ce priveste venitul minim garantat, in judetul Bihor beneficiaza de acest sprijin 45,4 %
dintre etnicii romi, iar in judetul Cluj, 33,1%. Cuantumul VMG este cf. Legii nr. 416/2001, 142 lei 1

persoand, 255 lei 2 persoane, 527 lei 5 persoane si maxim 786 lei 12 persoane (Figura 3/Figura 4).
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Figura 3 — venit minim garantat Bihor



VENIT MINIM GARANTAT CLUJ
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Figura 4 — venit minim garantat Cluj

Ordinea limbilor vorbite de catre romi in judetul Bihor este Romani 46%, Maghiara 30%, Romana

24 %. In judetul Cluj, limba dominanta este Romana 59%, Romani 40 % si Maghiard 1%.

1.3.  CARACTERISTICI DE INTERES SOCIAL PRIVIND POPULATIA ROMA

Conditiile locative sunt caracterizate de aglomerare si supraaglomerare (Figura 5).

AGLOMERARE LOCATIVA

Agomerare Supraaglomerare

Figura 5 — conditii locative ale etnicilor romi



Calitatea locuirii este sub standardele normale pentru aproximativ 70% dintre etnicii romi in cele
doua judete (Figura 6). In Bihor, aproximativ 17,8 % nu dispun de electricitate, iar in Cluj 25 % se afla in
aceeasi situatie. Tn Bihor 77, 5 % nu dispun de ap3 curent3 si 91,8 % nu sunt racordati la canalizare, iar in

o . Cluj procentul este de 74,6 % a celor care nu au apa si 73,7% a celor fira canalizare. intre 6 si 2 % dintre
age | gospodariile din cele douad judete sunt racordate la incalzire centrala. Doar 10-15 % dintre gospodarii

dispun de baie.

CONDITIl LOCATIVE GENERALE

Normal Saracie Precaritate  m Conditii foarte precare

zee] (324

Figura 6 — conditii locative Cluj si Bihor pentru etnicii romi

1.4.  CARACTERISTICI DE INTERES PROFESIONAL PRIVIND POPULATIA ROMA

1.4.1. INCADRAREA PROFESIONALA IN RANDUL POPULATIEI ROME
in ceea ce priveste incadrarea in munc3, in judetul Bihor 10,8 % dintre etnicii romi lucreaza cu
forme legale, iar 29,2 % presteaza munci ocazionale, informale. Tn judetul Cluj, 15,3 % dintre etnicii romi

sunt angajati legal, iar 29,2 % presteaza munci informale, ocazionale (Figura 7).

ANGAJAREA TN MUNCA
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Figura 7 — angajarea in munca a etnicilor romi



Cersitul este practicat de aproximativ 6 % dintre etnicii romi bihoreni si de catre 11,6 % dintre cei

clujeni.
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2. INFORMATII SPECIFICE PRIVIND INCLUZIUNEA PROFESIONALA A

ETNICILOR ROMI (DATE CULESE CU AJUTORUL CHESTIONARELOR N
CADRUL PROIECTULUI ,,HOPE”)

Datele din prezentul ghid au fost culese de la 216 muncitori din judetele Bihor si Cluj. 57, 3 %
dintre muncitorii chestionati sunt barbati si 42,7% femei. 56% dintre acestia sunt de etnie roma, 24% de
etnie maghiard iar 20% romani. 49,8% sunt casatoriti oficial, 23,6% sunt casatoriti fara acte, 20,7%

necasatoriti, 3% sunt divortati si 3 % vaduuvi.
79,6% sunt incadrati ca muncitori necalificati, iar 20,4% sunt muncitori calificati.

11,6% sunt fara studii, 16,9% au terminat scoala primara, 18,8% au finalizat 8 clase, 12,6% au
terminat 10 clase, 18,4% au terminat scoala profesionald, 12,1% au liceul absolvit, 5,3% au obtinut

bacalaureatul iar 4,4% au studii superioare.

Vechimea la actualul loc de munca este in medie de 4 ani iar vechimea Tn munca este in medie

del4 ani.

83,8% efectueaza munca fizica simpla, 4,6% opereaza aparate iar 11,6% efectueaza alt tip de

munca.

2.1.  SATISFACTIA LA LOCUL DE MUNCA

Angajatii suntin general satisfacuti de conditiile de munca, de locul de munca, de relatiile cu colegi
si sefi, Insa mai putin satisfacuti de salarizare si oportunitati de promovare (care pot fi intelese ca si
imbunatatirea conditiilor financiare).

Satisfactia la locul de munca (in raport cu dimensiunile analizate mai sus) nu este insa influentata

de etnie sau sectorul de activitate.



Daca un prieten/o prietena
buna a dvs. ar fi interesata de
o slujba ca a dvs. i-ati
recomanda sa se angajeze in
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Figura 8 — recomandarea locului de munca
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Figura 10 — alegerea locului de munca

Avand experienta de
acum, daca ar terbui sa
alegeti din nou, ati decide
sa va angajati din nou la
actualul loc de munca? (%)

M-as angaja la
acelasi loc de...

. 521
M-as angaja la
. I 39.5
acelasi loc de...
Nu cred ca m-as
angaja la...
n nici un caz nu
m-as angaja la...

M 74
| 0.9

0 20 40 60

Figura 9 — satisfactia fata de locul de munca
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Figura 11 — satisfactia fata de locul de munca



2.2.  ANGAJAMENTUL ORGANIZATIONAL

A fost masurat prin 3 dimensiuni:

1. Angajamentul afectiv- angajati care isi doresc sd ramana la locul de munca din cauza unor

Page | 9 legaturi afective puternice. Duce la performanta si retentia personalului.

Nivelul angajamentului afectiv este ridicat, media scorurilor fiind de 24 din 30 (Figura 12).

20 Mean = 24 35
Std Dev. = 6,581
N=206

oy
5
3
g 10
b

s

7,00 10,00 2000 30,00 40,00
COMPUTE angajament_afectiv=Q7AAF.a + Q7AAF.b + Q7AAF.e + g7cinv +
q7dinv + gq7finv
Figura 12 —angajament afectiv
2. Angajamentul constant — angajati care pun in balanta avantajele pe care le-ar putea
obtine Tn cadrul altui loc de munca si aleg sa ramana sau sa plece.
Nivelul angajamentului constant este de asemenea ridicat, scorul fiind de 28,8 din 40 (Figura 13).
50 Mean = 28 82
Std. Dev. = 6,814
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COMPUTE angajament_constant=Q8ACT.a+ QBACT.b + QBACT.c +
QB8ACT.d + QBACT.e + QBACT.f

Figura 13 — angajament constant



3.Angajamentul normativ — se refera la angajatii care considera ca nu este firesc sa schimbe

des compania si raman intr-o companie in special datorita acestei atitudini.

Scorul angajamentului normativ s-au obtinut 20,6 puncte din 30 (Figura 14).
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20 Mean = 20,61
Std. Dev. = 6,528
N =206

Frequency

00 10,00 20,00 30,00

COMPUTE angajament_normativ=Q9ANR.b + Q9ANR.d + Q9ANR.e +
Q9ANR.f+g9ainv

Figura 14 — angajament normativ

Romii au angajament afectiv fata de firma semnificativ mai mic decat romanii — adica nu sunt
legati de locul de munca si implicit performanta, cel putin la nivel teoretic, nu este sustinuta. Romii au in
schimb angajament constant mai bun decat romanii sau maghiarii iar angajamentul normativ al romanilor
este similar cu cel al romilor, fiind semnificativ mai mare decat cel al maghiarilor. Angajamentul constant
al romilor poate fi explicat prin prisma faptului ca acestia isi reprezinta un numar foarte scazut de optiuni

de angajare pe piata muncii, astfel incat nu sunt dispusi sa-si paraseasca actualul loc de munca.

2.3.  STRESUL LA LOCUL DE MUNCA
Nivelul de stres a fost mdsurat prin elemente ca lipsa de siguranta, presiunea, lipsa resurselor,

discriminarea sau insecuritatea fizica.

Scorul obtinut la scala de stres este de 18,04 din 30. Nu se inregistreaza variatii semnificative ale

scorului de stres in functie de etnie si de sector de activitate (Figura 15).



Mean =18,04
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Frequency

20

g
10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

COMPUTE stress=Q10g_inv + q10n_inv + q10h_inv + Q10STRM.c +
Q10STRM.d + Q10STRM.f + Q10STRM.i + Q10STRM.| + Q10STRM.0 +
Q10STRM.p + Q10STRM.q + Q10STRM.r + Q10STRM.t

Figura 15 — stresul la locul de munca

2.4.  ETICAMUNCI

Au fost analizati factorii considerati importanti de catre angajati la locul de munca.

Este important faptul ca pe primul loc se afla posibilitatea de a-si lua timp liber pentru a rezolva
problemele de familie, apoi nevoia de a fi respectat in cadrul companiei si abia pe locul 6 apare salariul

(Figura 16).

Cat de importante sunt pentru multumirea dvs. de la locul de
munca urmatoarele (scala de la 1 la 6, medii)

Q12.1. posibilitatea de a-mi lua din cand in cand liber pentru a rezolva probleme ale... 1 3.9
Q12.m. sa simt ca sunt respectat de catre cei din conducere 1 3.9

Q12.k. concedii platite 1 3.
Q12.j. bonuri de masa pe langa salariu 1 3

Q12.g. firma sa ne ajute cand avem dificultati la locul de munca (instruire, consiliere, ... 1 3.85
Q12.a. nivelul salariului 1

Q12.d. relatiile cu sefii

Q12.c. relatiile cu colegii

Q12.f. confortul si siguranta locului de munca 1 3.6
Q12.i. transport la/de la serviciu asigurat 1 3.60
Q12.e. pauzele de masi 1 3.02
Q12.h. posibilitatile de promovare 1 2.82
Q12.b. sa imi pot stabili eu programul 1 2.74

0.00 050 1.00 150 200 250 3.00 3.50 4.00 4.50

Figura 16 — factorii importanti la locul de munca

n ceea ce priveste independenta, aceasta este apreciata la un nivel usor peste medie. Un nivel
scazut al independentei coreleaza de obicei cu atitudini neutre vis-a-vis de antreprenoriat si mai degraba

preferinta pentru a fi angajat (Figura 17).
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Frequency

500 10,00 15,00 20,00 25,00
COMPUTE independenta=Q13PWE.g + Q13PWE.h + Q13PWE.i + Q13PWE.
j+ Q13PWE.k + Q13PWE.I

Figura 17 — independenta la locul de munca

n raport cu timpul liber, scorul este de asemenea usor peste medie, ceea ce indicd faptul ci
angajatii desi inclind spre a avea timp liber mai mult, sunt dispusi sa investeasca mai mult timp in munca

in vederea obtinerii unor beneficii materiale. Nu exista variatie semnificativda a scorurilor medii de

apreciere a timpului liber pe etnii si sectoare. (Figura 18).

Mean = 9,63
Std. Dev.= 2,519
N=213

Frequency

2,50 5,00 750 10,00 1250

COMPUTE timp_liber=Q13PWE.d + Q13PWE.e + Q13PWE.f

Figura 18 — aprecierea timpului liber



Munca asidua este in mare parte apreciatd de catre angajati si este considerata ca factor al

bunastarii. Conform datelor din studiu, angajatii de etnie romana apreciaza semnificativ mai putin munca

asidua decat romii sau maghiarii.
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Mean = 11,37
Std. Dew. = 1,39
W=212
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s0

0
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COMPUTE munca_asidua=Q13PWE.a + Q13PWE.b + Q13PWE.c

Figura 19 — munca asidua

2.5. AUTONOMIA LA LOCUL DE MUNCA
n ceea ce priveste autonomia in muncé, scorul obtinut — 15 din 30, indic3 faptul c3 nivelul acesteia

este mai degraba scazut — moderat. Diferentele de scor de autonomie sunt foarte mari intre unitati ceea
ce reflecta diferente intre sectoare.

Angajatii de etnie romana percep o mai mare autonomie la locul de munca decat romii si
maghiarii.

40 Mean =1510
Std. Dev. = 8,592
N=202

Frequency

00 10,00 2000 3000 40,00 50,00

COMPUTE autonomie=Q11AUTM.a + Q11AUTM.b + Q11AUTM.c +
QTMAUTM.d + Q11AUTM.f+ Q11AUTM.g + Q11AUTM.i

Figura 20 — autonomia la locul de munca



2.6.  INSERTIA PROFESIONALA, ETICA MUNCII, ABSENTEISMUL Si CAUTAREA UNUI
ALT LOC DE MUNCA

Aproape 7% dintre angajatii chestionati s-au familiarizat cu cerintele locului de munca singuri.
Page | 14
Ceilalti, care au beneficiat de ajutor, au fost asistati atat de colegi cat si de seful direct.

Cum ati Tnvatat cunostintele si deprinderile necesare
desfasurarii activitatiila actualulloc de munca? (%)

IRRA

= Singur

Mai mult singur

= Mai mult ajutat de cineva

® Ajutat in permanenta de
cineva

Figura 21 —invatarea la locul de munca

Absenteismul este relativ scazut si nu coreleaza cu intentia de parasire a locului de munca ci cu

rezolvarea unor probleme personale sau concediu medical (Figura 22).

Tn ultima lund, de cate ori ati lipsit de la
serviciu, indiferent de motive? (%)
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Figura 22 - absenteismul
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Cdutarea activa a unui loc de munca coreleaza procentual (partial) cu cei care nu sunt satisfacuti
de actualul loc de munca. 70% nu s-au gandit sa paraseasca actualul loc de munca, in jur de 25% sunt

indecisi si aproximativ 5 % sunt decisi sa-si caute altceva.

Datele sugereaza ca intre 7-10% din subiecti doresc sa pardseasca actualul loc de munca si fac

demersuri in acest sens.

5% dintre subiecti s-au gandit sa schimbe locul de munca iar 7% declara ca este probabil sau sigur
sa pardseascd actualul loc de munci. In aceeasi perioads, un procent dublu (10%) s-a interesat la cunoscuti

de un alt loc de munca.

Scorul de cdutare a unui loc de munca variaza semnificativ intre firme dar nu si intre etnii sau intre

sectoare.

Angajamentul afectiv are un impact mai puternic asupra stabilitatii profesionale, fiecare punct in
plus pe scara de angajament afectiv ducand la scaderea cu 19% a riscului relativ de cautare a unui loc de
munci. n schimb, fiecare punct in plus pe scara de stress duce la cresterea probabiltatii de a ciuta loc de

munca.

Tn ultima lund ati ficut urmatoarele activitti pentru a
gasi un alt loc de munca? (% pentru da)

m-am interesat la cunoscuti de un

. e 10.6
loc de munca.

am cautat locuri de munca pe

. I /.
internet. W
am urmarit locurile de munca —
anuntate la AJOFM. RN
am cautat anunturi de locuri de
. I 3.6

munca publicate in ziar.

00 20 40 60 80 100 120

Figura 23 — cautarea unui alt loc de munca



3. PERSPECTIVE ~ ALE  REPREZENTANTILOR  H.R. SI  MIDLE
MANAGEMENT ASUPRA SITUATIEI PERSONALULUI TN CADRUL
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Au fost chestionati 74 de participanti, angajati ai 10 firme, 91% cu atributii de middle management

si 9% cu atributii din domeniul resurselor umane —din jud Cluj si Bihor (Figura 24).

Categoriadincare faceti parte (%)

9

= angajatin domeniul
resurselor umane

personal din middle
management

91

Figura 24 - participanti studiu HR si middle management

3.1.  SITUATIA FLUCTUATIEI SI RECRUTARII PERSONALULUI DE EXECUTIE

Tn opinia dvs. cat de gravé este problema fluctuatieide

. ) Tn opiniadvs. cat de dificild este recrutarea de personal de
personal in companie? (%)

executie in companie?

foarte gravs [N &2 foarte dificila [N 12.1
grav: [ dificis - I 5 o
putin gravs | :o: facits - | 241
foarte putin gravs _ 17.8 foarte facili [ 6.9
0 10 20 30 40 50 0 10 20 30 40 50 60
Figura 25 — fluctuatia de personal Figura 26 — dificultatea recrutarii

Problema fluctuatiei este considerata ca fiind mai putin grava de 47,9% dintre respondenti, 52,1%

considerand Tnsa ca fiind cel putin grava (Figura 25).

Recrutarea de personal este consideratd ca fiind dificila de 69% dintre respondenti, 31%

considerand ca este cel putin facild (Figura 26).



n ceea ce priveste reprezentarea managerilor asupra cauzelor pentru care angajatii hotarasc si
paraseascd compania observam faptul cd acestia cred ca sunt nemultumiti de salarii/beneficii si isi gasesc

alte locuri de munca mai bine platite (Figura 27).
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Figura 27 — reprezentarea cauzelor plecarii angajatilor

3.2.  REPREZENTAREA ASUPRA ANGAJATILOR SI A PROBLEMELEOR IVITE LA
LOCUL DE MUNCA

Cei mai multi manageri considera ca principalele probleme sunt reprezentate de motivatie si lipsa

disciplinei la locul de munca.

De care dintre aspectele de mai sus sunteti cel/cea mai
nemultumit(d)?

respectarea celor de altd etnie = 2.0
respectarea ierarhiei s 39
relatiile dintre angajati . 3.9

integritatea, cinstea m———— 59
disciplina I 05 5
fidelitatea n———— 59
motivatia e 37 3

competente transversale... n—————_ g 3

competente profesionale —m 59

0.0 5.0 100 150 200 250 300 350 400

Figura 28 — nemultumirea managerilor fata de angajati



Cei mai multi manageri considera ca problemele privind discriminarea sunt foarte reduse in cadrul

companiilor.

Tn opiniadvs., in compania dvs. exist3 situatii in care
urmadtoarele categorii de persoane se pot simti
marginalizate, excluse ? (%)
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80.0 85.0 90.0 95.0 100.0
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Figura 29 — gravitatea problemelor in viziunea HR si middle management

3.3.  PREVENIREA PARASIRII COMPANIEI

Managerii evalueaza intentia angajatilor de a parasi compania prin analiza implicarii,
absenteismul sau faptul ca sunt anuntati direct de catre angajati si prin discutii cu acestia sau cu colegii

lor (Figura 30).

Care sunt modalitatile prin care identificati angajatii care
intentioneaza sa pdrdseasca compania? (raspuns deschis
multiplu, % din raspunsuri)

indisciplina = 1.6
nu ne dam seama SEE————— 9 2
monitorizare, discutii cu salariatii,... m=——————— 0 8
exprima nemultumiri ~ EEEE———— 1.5
discutii cu seful de tura T ———— 115
avertismente de la colegi  n———————— 131
discutii cu salariatii  —————— 148
absenteaza eEEEEE————— 148
salariatii ne anunta direct ETEEE—————————— 13

scaderea implicarii S 7O 5

0 5 10 15 20 25 30 35

Figura 30 — modalitati de prevenirea parasirii companiei de catre angajati

Se Tncearca convingerea acestora de a nu parasi compania prin discutii, clarificarea motivelor si

crestere salariald in special (Figura 31).



Care sunt modalitdtile prin care Tncercati sa determinati
angajatii ce intentioneaza sa paraseasca companiasa se
razgandeasca? (raspunsdeschis multiplu, % din raspunsuri)

Dezvoltarea sistemului de compensatii... . 3.3
Page | 19 Promovare, schimbare post Im—— 6.7
Nu ai ce face N 10.0
Promisiuni de mai bine, rabdare IS 133
Reframing, motivatie, convingere IEE————_1 15.0
Crestere salariald I 16.7
Clarificarea motivelor, aflarea nevoilor I 250

Discutii, comunicare I 08 3

0.0 50 100 150 200 250 300

Figura 31 — modalitati de contracarare a tendintei de parasire a companiei

in privinta metodelor considerate de citre manageri ca fiind eficiente, este interesant ca 51,4%
nu au raspuns, ceea ce indica o lipsa de solutii pentru problemele critice. 20,3% considera ca o crestere
salariala ar fi eficienta (Figura 32). Acest lucru este intr-o oarecare masura diferit de modul in care angajatii
considera ca s-ar putea Tmbunatatii conditiile de munca, indicand o nesincronizare a reprezentarilor si

perspectivelor intre cele doua categorii — muncitorii si managerii.

Care dintre aceste modalitati este cea mai eficienta? (%)

Non-raspuns N 51,4
Crestere salariald I 20.3
Discutii, comunicare N 135
Promovare, schimbare post Wl 4.1
Reframing, motivatie, convingere M 2.7
Dezvoltarea sistemului de compensatii... l 2.7
Clarificarea motivelor, aflarea nevoilor W 2.7
Nu aice face B 1.4

Promisiuni de mai bine, rabdare ¥ 1.4

0 10 20 30 40 50 60

Figura 32 — eficienta metodelor de contracarare a parasirii companiei



Este relevant faptul ca 63,6% considera ca salariile mai mari si alte beneficii sunt solutia la

problema fluctuatiei de personal (Figura 33).

Ce ar trebui facut, Tn opiniadvs. pentru ca fluctuatie
Page | 20 personalului sa se reducd semnificativin compania dvs.? (%)

salariimai mari I 59.6

alte compensatii si beneficii in plus N 14.0

angajarea de personal calificat, selectie

L Eielc)
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climat potrivit de munca, trasnparenta,

responsabilitate, echitate i

stimularea dezvoltarii RU [l 7.0

plata, recompensele in functie de

realizari (motivare echitabila) 0

comunicare maibuna M 3.5

0.0 10.0 200 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0

Figura 33 —demersuri pe care managerii el considera oportune in vederea reducerii fluctuatiei de

personal.

3.4. RELATIA MANAGEMENT — ANGAJATI

Cei mai multi manageri considera ca relatiile cu angajatii sunt bune.
in ceea ce priveste motivarea angajatilor, banii ar fi cei mai importanti din perspectiva

managerilor, apoi relatiile calde la locul de munca.

Cum evaluatirelatiile dvs. din companie (%) —la fiecare
categorie variantele negative insumeaza 2%

relatiile cu personalul de executie _ 29 15

relatiile cu colegii de la acelasi nivel
ierarhic

25

w
[e)]

relatiile cu superiorii ierarhici

0 20 40 60 80 100

m teribile m foarte proaste m mai degrabd proaste

m bune foarte bune excelente

Figura 34 — relatiile management - angajati



Care din urmatoarele modalitati de motivare sunt cele mai eficiente Tn
relatie cu personalul din echipele din intreprinderea dvs. (%)

asigurarea unul climat de munc prietenos, cald ISR a4
sanctiuni pentru nerealizarae obiectivelor si pentru incdlcarea... IEEIEIGEEN N SAR " 21
activitati de sporire a integrarii persoanelor in colectiv (tear... INIINIENNSESI 11
recompense simbolice (evidentiere, diplome, distinctii, premii) [ IR ESg 8
investitii in formarea profesionald (calificdri, specializdri,... NPT 31
investitii in dezvoltarea personald | RIS 23
acordarea unor avantaje in ,naturd” (telefon, transport, masé... NN 32
acordarea de prime sibonusuriinbani RSO 54
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Figura 35 — factori motivationali considerati importanta de catre management

3.5.  INTEGRAREA NOILOR ANGAJATI SI SPRIJINUL PENTRU DEZVOLTARE

Mentoratul, perioada de adaptare si cursurile de initiere sunt considerate ca fiind esentiale pentru
integrarea profesionald a angajatilor. Acestea se si aplica intr-un procent semnificativ de peste 90% in

cadrul companiilor.

Cat de eficiente sunt urmatoarele modalitati de
introducere/inductie a noilor angajati Tn echipele de
muncitoridin intreprindereadvs. (%)

adaptarea locului de muncd la
itsti e, IERTELTE 24
competentele, abilitdtile, preocupdrile...
rotatia posturilor [ I ESEINNNNAGENN 21
cursuri de initiere  [INININNSSINNN 37
trecerea printr-o perioad3 de adaptare JEININET 39
mentorat (instruire asistatd de un coleg) A7 50

0 20 40 60 80 100

M foarte putin eficient W putin eficient  ® eficient foarte eficient

Figura 36 — eficienta metodelor de inductie

Managerii considera ca un contract individual de munca full time, pe perioada nedeterminata si

motivarea prin stimulente materiale reprezinta cele mai eficiente politici de resurse umane (Figura 37).



Tn opinia d-voastra, care din urmatoarele politici de resurse umane sunt
mai eficiente In gestionarea personalului din compania d-voastra? (%)

PLRU.6. Motivare prin stimulente materiale - Motivare prin T

stimulente nemateriale
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Figura 37 — politici de resurse umane considerate eficiente de catre management

n ceea ce priveste sprijinul pentru formare, acesta exist3 insa prea putini muncitori trec printr-un

astfel de stagiu.

Cati dintre angajatii din echipele de muncitori din
Tntreprinderea dvs. parcurg intr-un an cel putin un stagiu de
formare?

90-100% 3
80-90% wm—— o
70-80% wmm 3
60-70% w2
50-60% mmm 3
40-50% mm 2
30-40% o———
20-30% w3
10-20% I EEEE———— 1A
0-10% 57

Figura 38 — Formarea angajatilor la locul de munca

3.6. GESTIONAREA INTENTIEI DE PARASIRE A COMPANIEI

Cand angajatii doresc sa paraseasca compania, 59% dintre manageri organizeaza un exit interview

in care abordeaza problema cauzelor plecarii, a satisfactiei profesionale sau a nemultumirilor.



Tn cazul angajatilor care anunté deciziade a parisi
organizatiadvs. aplicati interviuri de exit? (%)

aproape intotdeauna da NN 25

Page | 23 de cele mai multe orica G ::

de cele maimulte orinu [l 3
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Figura 39 — interviul de exit

Care sunt temele interviurilor de exit pe
care le abordati (% pentru da)
obtinerea de feedback... NG 73
cunoasterea motivelor de... 100
cunoasterea... I 100
cunoasterea motivelor... I 98

cunoasterea cauzelor plecdrii 100

0 20 40 60 80 100

Figura 40 — temele interviului de exit

Ce domenii ale muncii din companie le abordati in interviul

de exit (26 pentruda)

cultura//valorile/identitatea companiei I S =
tipul de munca desfisurata I OO
sistemul de compensatii I 22
relatiile cu sefii I O
relatiile cu colegii - ERcil

mediul de lucru I O ]

o 20 40 s0

Figura 41 — domenii abordate in interviul de exit
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n 60% din cazuri, interviul este sustinut de citre seful direct, iar in 33% dintre cazuri de citre HR

si se realizeaza aproape de fiecare data fatd in fatd. in 55% dintre cazuri interviul are loc in perioada de

preaviz, iar in 44% din cazuri in ultima saptamana de munca (Figura 42).
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Cine realizeazd interviul de exit de obiceiin cazul in care este
administrat de personalul propriu?

8

33

m seful direct al celui care
pleacd

managerul de HR

60 = managerul general

Figura 42 — organizarea interviului de exit

Tn urma interviurilor de exit, managerii considerd c3 sistemul de compensatii este cauza absolut

a parasirii companiei (82%). Acest lucru difera semnificativde modul in care angajatii isi reprezinta cauzele

parasirii companiei.

Din experienta ultimilor ani, care din domeniile de mai sus
produce cele mai multe nemultumiri? (%)

cultura/valorile/identitatea companiei
tipul de munca desfasurata

sistemul de compensatii

relatiile cu sefii

relatiile cu colegii

mediul de lucru

0

N 5

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figura 43 — reprezentarea asupra solutiilor la parasirea companiei de cdtre muncitori
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4. STRATEGII PRIVIND CRESTEREA GRADULUI DE RETENTIE A
ANGAJATILOR ETNICI ROMI/NEROMI

Fiecare companie isi stabileste strategia de resurse umane in functie de specificul afacerii, cu
accent pe calificarile personalului, modul de retentie pe termen mediu si lung a personalului care aduc
performanta si plus valoare.

Avantajul competitiv al companiilor consideram ca este resursa umana.

Retentia angajatilor este un proces cheie in orice firma pentru ca in functie de posturile pe care le

ocupa costul lor de inlocuire este mai mare decat costul cu recrutarea.

Procesul de retentie al angajatilor, la toate nivelele presupune implementarea masurilor de:

motivare financiara si non financiara,

- pachete de compensatii si beneficii,

- planuri de cariera,

- masuri de protectie social3,

- identificarea factorilor de atasament organizational, de atasament normativ,

toate cu scopul de influenta angajatii sa ramana cat mai mult in cadrul firmelor.

Eforturile organizationale pe care le implica cresterea gradului de retentie, pentru a se asigura ca
angajatii nu intentioneaza sa paraseasca organizatia presupun in primul rand o colaborarea foarte buna
intre departamentele de resurse umane si managerii, de la toate nivelele, pentru determinarea cauzelor
care determina angajatii sa plece. Dupa identificarea lor, cauzele pot fi transpuse n politici de resurse
umane aplicabile la nivelul companiei, imediat.

Impactul retentiei de personal este raspunsul la intrebarea: este mai profitabil pentru companie
sa angajeze oameni noi sau sa 1i dezvolte pe cei existenti si care au potential de promovare sau pentru
dezvoltarea de noi competente (fie pe verticald, dar mai ales pe orizontala)?

Asadar, pentru a evita procesele de recrutare prelungite, costuri majorate pentru companie si
angajarea de personal necalificat trebuie sa pui mai mult accent pe retentia angajatilor. Companiile ar
putea, in schimb, sa asculte nevoile angajatilor si sa implementeze strategii prin care sa-i faca sa se simta
apreciati si implicati pentru a-i pastra. Aceste metode de retentie pot avea un impact semnificativ si pozitiv

asupra ratei de fluctuatie a personalului.

Din studiul realizat in cadrul proiectului, motivul principal pentru care oamenii parasesc organizati

nu este, cum eronat considera unii manageri, aspectul salarial.
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Motivele pentru care angajatii parasesc locul de munca (conform Leigh Branham, Strategic

Planning Consultant, 2016, Revista Cariere) sunt:
1. Angajatii simt ca ceea ce fac nu le indeplineste asteptarile.
2. Persoana nu se potriveste cu job-ul respectiv.
3. Exista prea putin coaching si feedback.
4. Exista prea putine oportunitati de avansare si dezvoltare.
5. Angajatii simt o lipsa de apreciere.

6. Angajatii se simt stresati de la prea multa munca si nu au un echilibru intre viata personala si cea

profesionala.
7. Exista o lipsa de incredere in liderii seniori.

Referitor la studiul realizat in cadrul proiectului HOPE managerii directi afla despre intentia de a
pleca a personalului destul de tarziu, cu toate cd sunt semne (intdrzieri, neimplicare, neindeplinire sarcini
uzuale etc). Majoritatea considera ca motivele pentru care pleaca angajatii (romi si neromi) tin de

venit/salariu. Cu toate acestea, la discutiile cu angajatii salariul este pe locul sase (fig.31).

Este adevarat ca maririle salariale sunt recompense imediate si pot creste implicarea angajatilor,
insa totul este pe termen scurt. De aceea, in continuarea prezentului ghid vom prezenta o serie de masuri
organizationale cu scop motivational pentru cresterea gradului de retentie a personalului in organizatiile
participante la studiu, in primul rand, si aplicabile in orice organizatii care au angajati din cadrul grupurilor

vulnerabile.

Modalitatile prezentate vor tine cont de actiunile pe care le poate aplica departamentul de resurse

umane si fiecare coordonator/sef de echipa pentru angajatii vulnerabili (romi, femei etc.) cu care lucreaza.

4.1. INDUCTIA SI CLIMATUL ORGANIZATIONAL

Pentru a atrage si mentine angajati buniin orice firma, indiferent de postul pe care acesta il ocupa

sunt importante:

v" S3intelegem care sunt asteptarile acestora cu privire la post si companie;

v/ Sa raspundem cat mai aproape acestor asteptari.

Din partea departamentului de Resurse umane, sprijit de middle management sa existe:
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v’ specificare clara si transparenta a tuturor cerintelor posturilor (fisa de post, proceduri, reguli) care
sa fie applicate din ziua 1 de toti angajatii;

v' S& fie communicate beneficiile si angajatorul s si le onoreze.

Toate acestea vin sa incheie, mai mult decat un contract de munca intre angajat si angajator, un
contract moral, psihologic, care are impact mai mare in retentie. Fard aceste amanunte, durata colaborarii

intre angajat si angajator poate fi scurta.

n perioada de inductie, care poate coincide cu perioada de probd, fiecare nou angajat ar trebui
sa fie dat in primire unui angajat cu experienta, motivat si care sa il moata monitoriza si evalua la finalul

perioadei de proba.

Un plan de inductie poate fi astfel:

RESPONSABIL ACTIUNI

Responsabiliul — Adreseazd urdrile de bun venit in organizatie;
de Resurse — Prezintd organizatia (istoric, obiective strategice, structura, functii,
umane sau organigrama, reguli generale, codul de vestimentatie etc.);
Managerul —  Prezintd locul de muncad si viitoarea echipd;
—  Prezintd si explicd regulile si procedurile specifice;
—  Prezintd si explica fisa postului;
—  Prezintd echipamentele cu care va lucra noul angajat;
—  Prezintd listele de telefoane si adresele de email pentru intreaga organizatie;
— Stabileste sarcinile si obiectivele noului angajat pentru perioada de probd.
Departamentele — Realizeazd evaluarea periodicd a procesului de integrare a noului angajat;
Resurse Umane —  Prezintd Regulamentul Intern;

— Oferad noului angajat informatii privind facilitdtile de care poate beneficia;

—  Prezintd noului angajat informatii cu privire la programul de lucru, pauzele
de masd, transport, acordarea concediilor de odihnd, fdrd plata etc.;

— i prezintd posibilitdtile de avansare (care pot fi numai pe orizontald pentru
posturile de executie ocupate de persoanele vulnerabile, sau care au
pregdtire scolard minima)

— Comunicd noului angajat modalitatea de plata a salariului.

Administrativ — i pregdteste echipamentul de lucru;
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— lidd in primire echipamentele pe care le va folosi.

Responsabilul —  Prezintd specificul organizatiei din punctul de vedere al securitdtii si sanatatii
cu SSM si PSI in muncd;
—  Face instructajul specific si verificd dacd acesta a inteles prin completarea

documentelor specific.

Toate acestea pot fi cuprinse intr-un manual la angajatului pe care sa il aiba fiecare angajat si

fiecare middle management.

n cadrul studiului, din discutiile cu angajatii acestia pun mare accent pe perioada de inceput a
activitatii, le ramane pentru toata perioada in minte si apreciaza orice ajutor primit la inceput, de la cine
il Tnvata, ii arata, il sprijina si 1l consider ulterior MENTOR. Pentru etnicii romi, de exemplu, acest atasament
este foarte important pentru ca ei sunt fideli sefilor lor directi, mai degraba decat unui nume mare de

companie, care vine ulterior colaborarii.

4.2. MOTIVATIA ANGAJATILOR

Definitia motivatiei conform DEX este: Totalitatea motivelor, a consideratiilor sau a mobilurilor
(constiente sau nu) care determind pe cineva sa efectueze o anumitd actiune sau sd tindda spre anumite

scopuri.

Pentru atragrea si mentinerea angajatilor, cu atat mai mult a persoanelor care provin din

medii vulnerabile, este important ca la nivel de companie sa existe implementat:

Documente interne Planul de motivare a angajatilor

v' un plan de dezvoltare al
asteptari

carierei angajat

v un plan de motivare a

angajatilor.

companie

Figura 43. Plan de motivare al angajatilor
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4.2.1. MOTIVATIA FINANCIARA

v" Este un factor important, care

poate fi folosit pe termen scurt
si care trebuie sa acopere
nevoile angajatului (cel putin la
nivel de nevoie de
apartenenta).

Tnsd pe masurd ce se urcd in
organigrama acesta va creste.
Tn cazul grupurilor vulnerabile,
nevoia de apartenenta este
foarte importanta.

Tn cadrul studiului realizat in
proiect, managerii au vazut o
crestere a motivatiei cand
aceasta a fost financiara.

Cu toate acestea, motivatia nu
a fost pe termen lung. De
aceea, recomandarea noastra
este  Tmbinarea  motivatiei
financiare cu cea non financiara
(mai puternicd pe termen
mediu si lung).

Poate fi intre 5 — 10% mai mare
decat a concurentei, pentru
posturile de executie unde sunt
persoane din medii vulnerabile,
pentru a preintdmpina plecarea
salariale la

din motive

concurenta.

MORALITATE
CREATIVITATE

SPONTANEITATE
REZOLVAREA PROBLEMELOR
LIPSA PREJUDECATILOR
ACCEPTAREA STARILOR DE FAPT

AUTOREALIZARE

1 NEVOIA DE STIMA

.‘.‘-‘t NEVOIA DE SECURITATE

~ 'pﬂ SIGURANTA CORPULUI FIZIC,
§ -u.. | RESURSELOR, PROPRIETATII

& -A,ﬁm NEVOI FIZIOLOGICE
/b2
/ homeostazie

Fig. 44 Motivatia conform teoriei lui Maslow
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4.2.2. MOTIVATIA NON-FINANCIARA

Metodele non financiare de motivare, (beneficii extrasalariale) sunt limitate de prevederile

codului fiscal si de specificul companiei, dar sunt foarte appreciate de angajati pentru ca ei considera ca

sunt importanti pentru firma.

Dintre cele mai des intalnite metode de motivare non financiara, intalnite Tn companiile care au intrat in

studiu amintim:

v" Bonuri de masa sau o masa cald3 pe zi

v' Transport asigurat la si de la locul de munca

v Tichete cadou (de Paste si de Créciun)

Angajatii au mai amintit si urmatoarele aspecte puternic motivationale:

v

v

v

Zi libera daca a avut probleme de sanatate cu copilul sau altd problema sociala
Conditii bune de lucru (echipament, dotari, asistentd medicala, sald de mese)
Respectarea angajmentelor contractuale (salariul la zi, bonuri, bonusuri)
Climat organizational placut

nvat si casting (invatdmantul dual)

M-a primit inapoi — recunostintda. Recomandam sa fie o procedura de reprimire limitata ihapoi

a angajatului.
Lucrez si cu alti membri ai familiei — recrutare interna

M-a angajat, chiar daca am 45 de ani — angajarea seniorilor.

Motivarea non-financiara dorim sa v-o prezentam din ambele perspective, angajat si angajator, cu avantaje

si dezavantaje pentru posturile ocupate de persoanele grupului nostru tinta, cu scopul a fi un ghid practic

si aplicabil. lata ce se mai poate aplica ca motivare non financiara cu impact mare asupra angajatilor din

medii vulnerabile, romi si neromi:

1. Mici cadouri, de aceeasi valoare, dar diferite, oferite variat in functie de performante.

2. Pune o steluta aurita sau un postit cu un mesaj de multumire pe masa de lucru a angajatului.

3. Un picnic cu toti colegii din echipa este mai mult decat binevenit. — ziua firmei.
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10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.

18.

19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.

Anunt Tn newsletter-ul companiei cu angajatul lunii.

Inghetata/cafea/etc daruite de catre manager personal.

Recunoastere one-on-one: intalnire intre manager si angajatul de recompensate, la evaluarea
perfomantelor profesionale.

Tricouri cu logo-ul firmei.

Ore libere/ Zile libere, ce pot fi recuperate, pentru nevoi personale ale angajatului.

O strangere de méana si o felicitare din partea ta/ a directorului general.

Bilete la film sau la teatru.

Sa i cunosti membrii familiei, sa ai informatii despre familia sa.

Mici premii oferite public pentru cea mai buna idee, cea mai buna sugestie, orientare cdtre client,
etc.

Premii anuale care sa poarte numele unor angajati care au facut ceva memorabil.

Un simplu “Multumesc!” sau “Bravo!”, are un efect magic.

Flori sau bomboane insotite de o felicitare din partea managerului.

Felicitari cu ocazia zilelor de nastere.

Flexibilitate Tn ceea ce priveste alegerea perioadei de concediu pentru un angajat care a avut
rezultatele cele mai bune sau a depasit target-ul.

Un premiu trimestrial pentru cea mai buna participare/cel mai punctual angajat (premiul ar putea
fi cateva ore libere).

Un premiu anual pentru cel mai punctual angajat (ex:un pix personalizat, o diploma).

Adu ceva din vacanta pentru angajatii tai.

Fa-ti Intotdeauna timp sa-ti feliciti si sa-ti incurajezi echipa.

Da feedback zilnic in legatura cu performanta angajatilor.

Recunoaste in public meritele unui angajat.

Fa publice feedback-urile pozitive ale clientilor.

Calendar anual cu toti angajatii Companiei.

Angaijatii, inainte de toate vor sa stie cat de mult va pasa de ei, nu cat de multe stiti!
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4.3. EXIT INTERVIEW

Plecarea oricarui angajat (mai ales dintr-un post cheie, care are experienta) este dificila de ambele

) parti si ridica multe semne de intrebare, atat pentru angajator, cat si pentru ceilalti membri ai echipei,

pentru clienti etc.

Exit interviul este un instrument indispensabil Tn procesul de crestere a gradului de retentie a
personalului, cu atat mai mult al celui ce provine din mediile vulnerabile. Este important a se realiza (cu
toate ca in multe companii nu se Intampla si nu din vina angajatorului) deoarece este un instrument care

ofera informatii despre:
- felul in care angajatii lucreaza si se simt in echipele create,
- problemele pe care acestia le intampina,
- siii dau acestuia posibilitatea de a indrepta lucrurile.

In momentul in care angajatul a luat decizia de a pdrdsi organizatia, ies la iveald cele mai nestiute
informatii despre organizatie, ce se poate face pentru a imbundtdti pe viitor, iar angajatul care pleacd
spune tot, pentru cd nu mai are nimic de pierdut. Informatiile pe care angajatorul le primeste de la
angajatul demisionar sunt cele mai oneste, pentru ca acesta poate vorbi deschis, fara teama unor

repercusiuni asupra sa.

Dupa un exit interviu angajatorul poate creste gradul de retentie prin imbunatatirea conditiilor

care au declansat nemultumirea, pentru angajatii care raman.
Informatiile ce contin sunt motivele plecarii pot fi:

- pentru a alege alt traseu profesional,
- neintelegerile cu ceilalti colegi, cu seful,
- salariul si pachetul de beneficii nesatisfacatoare,

- programul de lucru prea aglomerat.
Chestionarul de exit interviu poate avea aceastd structurd:

POStUL: .o
Departamentul: .......ccoeevvevvvevenenee

Superior direct: .....cccceeeeeeeeeeeccnnnnnns



Vechimea in firma: ......ccccevuveennenn,
Data: ccceeeeeeeeeiieeee
1. Care sunt principalele motive pentru care plecati de la firma?
2. Ce v-a placut cel mai mult la acest loc de munca?
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3. Ce a fost cel mai frustrant la acest loc de munca?
4. Varugdm, evaluati urmatoarele aspecte ale muncii dvs. conform scalei de mai jos. Explicat;i.
1-foarterau 2-rdau 3-acceptabil 4-bun 5—foarte bun
....... Organizarea muncii
....... Conditiile de munca
....... Relatia cu colegii
....... Relatia cu superiorul direct/conducerea firmei
....... Sistemul de salarizare
....... Sistemul de comunicare
....... Apreciere pentru performantele atinse
....... Politicile firmei
5. Aveti alte mentiuni sau sugestii de imbunatatire pentru conducerea firmei?

6. Ati recomanda firma pentru altii ca si un bun loc de muncd? [ pA [ Nu

De ce?

Pentru a preveni situatia aproape ireversibila a unui demisii si cresterea gradului de retentie a

angajatilor, recomandam aplicarea procedurii de stay interviu.

4.4.STAY INTERVIEW

Procedura de stay interviu poate fi o discutie formala sau informald, prin care se pot identifica
motivele pentru care angajatii rdman in organizatie. Poate fi aplicat de fiecare sef direct si de

departamentul de Resurse umane.

Daca aplicati stay interviul formal, acesta se poate aplica la evaluarea perfomantelor profesionale,

in momentele oficiale de feedback, discutii one to one.

Daca aplicati stay interviul informal, acesta poate fi aplicat in orice discutie cu angajatii de catre

sefii directi pentru identificarea aspectelor motivationale.
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Exemple de intrebari de stay interviu:

v' Ce te motiveaza sa lucrezi in aceasta companie?

v' Ceiti place si ce nu-ti place la locul acesta de munca?

v' Ce ai vrea sa se intample sau sa se schimbe ca sa iti imbunatatesti activitatea?
v’ Aivrea sa schimbi ceva aici?

v' Care este jobul ideal pentru tine?

Prin aceasta creste angajamentul in organizatie, aspect important si detaliat la Tnceputul
prezentului ghid.

Implementarea unei strategii de pastrare a angajatilor este benefica pentru orice companie,
deoarece aceasta are performante mai bune, scad costurile cu angajarea, angajatii sunt multumiti si
motivati.

Identificare motivelor de rdmanere in organizatiei poate duce la crearea unui profil angajatului,
astfel incat, in functie de anumite variabile, sa poata fi recrutati candidati care sa aiba mai mari sanse de

a ramane in organizatie.
5. CONCLUZII SI RECOMANDARI

1. Dezvoltati relatii puternice cu salariatii inca la angajare pentru a construi incredere si angajament.

Studiile arata ca 75% dintre angajatii care demisioneaza nu pardsesc organizatie, ci liderii.

2. Demonstrati ca managementul superior este competent si ca lucreaza pentru o organizatia de succes.
3. Pregatiti-va middle managementul din perspectiva orientarii spre oameni, nu doar ca au abititati
tehnice sau au vechime in companie.
4. Asigurati-va ca liderii au un nivel ridicat de leadership.
5. Cerintele eficiente ale managerului si supervizorului includ astazi competenta de coach, care sa aplice
la nivelul echipelor principiile de:

* Respectarea a ceea ce afirma,

« Incredere,

* Sprijinirea angajatilor pentru dezvoltare,

« Impértisirea informatiilor profesionale neconditionat, dar netolerarea barfei,



* Gestionarea situatiilor tensionate,

* Feedback constructiv constant,

* Accentuarea importantei echipei, fata de promovarea individualitatilor,
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* Cunoasterea dinamicii echipei,

* Comportament etic fata de companie si echipa.



