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Introducere

Raportul din paginile urmatoare expune rezultatele sondajelor realizate de operatori ai HEKS/EPER
Romania in firme din judetele Cluj si Bihor in perioada noiembrie 2019-ianuarie 2020 si in perioada
octombrie-decembrie 2020 folosind instrumentele elaborate de Adrian Hatos (SC Praxis SRL) in baza
contractului 32/ 23.09.2019.

Obiectivul analizelor din acest raport este de a evalua impactul activitatilor implementate in firmele
implicate in proiectul “Promoting non-discrimination in social housing and post-employment for
Roma — HOPE”prin compararea diverselor marimi ale atitudinilor fata de munca, satisfactie si
angajament ale salariatilor masurate Thainte si dupa interventie.

Raportul are doua parti: prima parte expune compararea rezultatelor sondajelor cu angajatii iar a
doua parte prezinta compararea rezultatelor sondajelor cu manageri si specialisti in resurse umane
din companiile implicate.

Principalele constatari: comparatii intre caracteristicile focale inainte
si dupa interventie (februarie 2020 vs decembrie 2020)

Comparativ cu structura esantionului din prima ancheta, in cea de-a doua ancheta avem urmatoarele
modificari:
e Absenta subiectilor de la una din companiile din primul sondaj (compania G), ceea ce a
obligat excluderea datelor aferente acestei companii din comparatiile ulterioare
e Pondere mai mare a angajatilor din domeniul cablajelor auto
e Pondere mai mare a femeilor
e Distributii nemodificate pe etnie, nivel de calificare
e Pondere mult mai mare a celor din grupele de varsta 40-59 de ani si mai redusa a celor
din grupa 20-29 de ani
e Ponderi modificate ale celor cu bacalaureat (in crestere) si cu 10 clase (in scadere)
e Vechimea medie la locul actual de muncad mai mare cu 1 an (p (ANOVA)<0,01)
e Vechimea medie totald mai mica, Tn schimb, cu aproape un an si jumatate
(p(ANOVA)<0,01)

Fatd de aceasta situatie remarcdm scdderea dramaticd a ponderii celor care raporteaza ca
interactioneaza cu mai mult de 10 persoane intr-o zi de munca, modificare explicata cel mai probabil
de pandemie.

Atitudini fata de locul de munca
La toti itemii de atitudini fatd de locul de munca ponderea rdspunsurilor negative, oricum foarte
scdzutd, scade. De asemenea, scade ponderea rdspunsurilor extrem pozitive si creste cea a
rdspunsurilor moderat pozitive. Probabil cd in aceasta dinamica a intervenit si o regresie spre medie.
Exceptia de la aceasta tendinta este la itemul ,If a close friend of you would be interested in a job
like yours, would you recommend him/her to apply for it?” la care ponderea celor care raspund ca ar
recomanda foarte puternic creste de la 35% la 43%.

Nu am fnregistrat diferente semnificative in ceea ce priveste evaluarea generala a locului de munca
din punctul de vedere al etniei sau al sectorului de activitate. In ceea ce priveste caracteristicile
importante pentru satisfactia fatd de locul de munca, inregistram cresterea in importanta pentru 4
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dintre acestea: salariul, transportul gratuit la locul de munca, posibilitatile de avansare in cariera si

abilitatea de a-si stabili singur programul. Daca in februarie 2020 nivelul salariului era doar al 6-lea
aspect in ordinea descrescatoare a importantei, in decembrie 2020 ajunge pe primul loc!

Satisfactie
Nivelurile medii de satisfactie cu locul de muncd au scazut intre cele doud anchete (p(ANOVA)<0,05).
in timp ce scaderea scorului de satisfactie este similard pe toate categoriile etnice, pe sectoare se
inregistreaza o scadere mult mai mare in cazul firmelor active Tnh automotive si cablaje decat in cazul
firmelor din cealalta categorie.

Angajament
Angajamentul afectiv scade intre cele doud momente. Angajamentul afectiv scade doar pentru
angajatii romani si maghiari, ramanand constant pentru cei romi. Scaderea este mult mai puternica
pentru angajatii din domeniul cablajelor auto, pieselor auto.

Angajament constant - creste cu o valoare micd. Aceasta crestere se manifesta datorita cresterii
puternice pentru angajatii de etnie romana. De asemenea avem o crestere puternica a scorului de
angajamentului constant Tn cazul angajatilor din sectorul curateniei, industriei alimentare, mobilei.

Angajamentul normativ creste. Acest scor creste mai ales pentru angajatii de etnie maghiara, iar
cresterea este similara pentru angajatii din ambele sectoare.

Stres la locul de munca
Valorile scorului de stres ramdn relativ neschimbate intre cele doud mdsurdtori, atat pe firme cat si
pe etnii sau pe sectoare de activitate. Angajatii de etnie romana si cei din sectorul cablajelor auto au
cele mai mari scoruri de stres.

Autonomie la locul de munca
Variatiile intre cele doud momente (februarie 2020-decembrie 2020) sunt si ele importante, de semn
pozitive. Autonomia cea mai mare este inregistrata la unitatile C si E, in timp ce la firmele de cablaje
pentru industria auto inregistram autonomia cea mai redusa (G si H).
Angajatii de etnie romana percep o mai mare autonomie la locul de munca decéat romii si maghiarii.
Variatiile in timp sunt reduse pe etnii, dar relativ puternice pe sectoare. Autonomia creste puternic in
cazul angajatilor din sectorul cablajelor auto/automotive.

Etica protestanta a muncii
Independenta este apreciatd mai mult in decembrie 2020 decdt la inceputul anului. Acest fapt se
datoreaza cresterii scorului in cazul angajatilor din sectorul de curatenie, industrie alimentara si
mobila.
Scorul de apreciere a timpului liber are o constantd remarcabild la nivel agregat. Cu toate acestea, se
inregistreaza variatii importante in interiorul lotului: scadere puternica in cazul celor din sectorul
cablajelor auto si al lucratorilor de etnie maghiara si crestere in cazul salariatilor de etnie roma.
Aprecierea muncii asidue scade semnificativ intre cele doud momente. Aceasta scadere este cauzata
mai ales de scdderea scorului respectiv in cazul angajatilor din sectorul pieselor auto si ai celor de
etnie maghiara.

Cautarea activa a unui loc de munca
Scorul de céutare activd a unui loc de muncd creste semnificativ in perioada interventiei.
Angajatii de etnie romana si maghiara isi cautd mult mai intens loc de munca in decembrie 2020
decat cu 10 luni mai devreme, in timp ce acelasi scor variaza nesemnificativ in cazul angajatilor de
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etnie roma. Cresterea este, de asemenea, mult mai puternica in cazul angajatilor din domeniul
pieselor auto decat in cazul celor din celalalt sector.

Tabel 1. Variatii ale valorilor medii ale scalelor intre februarie 2020 si decembrie 2021 (sintezd pe baza testelor ANOVA)

Scor Variatie (modificari semnificative la p=95%)

Satisfactie fata de locul de munca Scadere
Angajament afectiv Scadere
Angajament constant Crestere
Angajament normativ Crestere
Stres la locul de munca -

Autonomia la locul de munca Crestere
Aprecierea independentei Crestere
Aprecierea timpului liber -

Aprecierea muncii asidue Scadere
Cautarea activa a unui loc de munca Crestere

Angajament constant
Angajament normativ
Autonomia la locul de munca
Aprecierea independentei

Cautarea activa a unui loc de munca

Satisfactie fata de locul de munca
Angajament afectiv

Aprecierea muncii asidue
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Riscul de parasire a locului de munca la personalul necalificat din
companiile din regiunea NV — Romania

Model teoretic

Modelul teoretic al retentiei/parasirii locului de muncad are la baza sinteza de cercetare
privind angajamentul la locul de munca publicata de Starnes si Truhon (2006). Acestia arata,
trecand in revista un numar mare de studii de referinta in domeniul fluctuatiei de personal,
ca predictorii cei mai buni ai parasirii locului de munca sunt cei observabili — comportamente
de retragere — intentia de a parasi locul de munca, absenteismul, intentia de a cduta locul de
munca. Acestia, la randul lor sunt prezisi de angajamentul organizational care este
determinat de: caracteristici personale (varsta, gen, educatie, competenta perceputa) si de
atitudini referitoare la munca: satisfactia in munca si de caracteristici ale locului de munca:
stresul si autonomia specifice, precum si de relatiile de la locul de munca.

Toate caracteristicile enumerate prezic comportamentele de retragere de la locul de munca.

* Predictori ai
angajamentului

Angajament

. * Angajament
(committment)

e Parasirea
Comportament de .
retragere IOCUIUJ de
munca

Figurd 1. Modelul pdrdsirii locului de muncd (adaptare dupd Starnes si Truhon, 2006)

Constructe, operationalizare
Constructele atitudinale folosite in chestionarul pentru angajati sunt adaptari din (Price,
1997) si sunt urmatoarele:
- Chestionarul de satisfactie la locul de munca al lui Quinn si Staines (1979) adaptat de
subsemnatul pentru a cuprinde toate dimensiunile importante ale locului de munca
- Chestionarul angajamentului organizational cu trei componente al lui Allen si Meyer
(1993)
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- Scala de stres la locul de munca (Kim, Price, Mueller, & Watson, 1996), adaptata de
subsemnatul

- Scala eticii protestante a muncii (Blau & Ryan, 1997)
- Scala de autonomie la locul de munca, dezvoltata de Breaugh (1985)

Scalele au fost traduse de autor si testate pe un numar de 5 subiecti — muncitori necalificati
cu 4-7 clase din Oradea. Scurtele descrieri ale modalitatilor de cotare si ale proprietatilor
psihometrice sunt preluate din (Price, 1997).

Testele de dimensionalitate (CFA — confirmatory factor analysis) si de fidelitate realizate pe
esantionul propriu de angajati din Romania si scalele rezultate sunt descrise sumar in acest
material.

Designul interventiei si al cercetarii
Proiectul HEKS-EPER  “Promoting non-discrimination in social housing and post-
employment for Roma — HOPE” are un design cvasiexperimental de experiment de teren
fara grup de control, cu masurare Tnainte-dupa. Din aceasta perspectiva, etapele proiectului
acoperite de acest raport, au fost urmatoarele:
1. Evaluarea ante-, masurarea initiala a caracteristicilor focale, ale carei rezultate au
fost prezentate in primul raport;
2. Interventia, descrisa in alte documente ale proiectului;
3. Evaluarea post-, ulterioara interventiei, si compararea rezultatelor masurarii
principalelor caracteristici inainte si dupa interventie, pentru a elabora inferente
privind impactul probabil al interventiei.

Scalele folosite in acest studiu au fost elaborate in urma primei anchete iar pentru
comparabilitate am mentinut aceste operationaliziri si in analiza celei de-a doua anchete. in
consecinta, detalile metodologice referitoare la scale sunt cele rezultate din analizele
aferente primei anchete.

Trebuie subliniat ca nu doar diferentele de compozitie a esantioanelor in cele doua anchete
afecteaza comparatiile, ci si interventia neplanificata a pandemiei covid-19 care a dus la
masuri de izolare, restrictie a interactiunilor exact dupa prima ancheta. Multe din diferentele
semnificative care vor putea fi sesizate intre cele doua masuratori au ca principalda cauza
modificarea conditiilor de munca intervenite din cauza pandemiei. Prin urmare, orice
concluzie cu privire la impactul interventiei trebuie dedusa cu mare precautie pornind de la
datele prezentate in acest raport.

Descrierea esantionului

Culegerea datelor a fost realizata prin interviuri directe, fata in fata, la locul de munca. Au fost incluse
in esantion persoane cu functii de executie, cu precadere muncitori necalificati.

Esantionul final a cuprins 216 cazuri selectate dupa oportunitate din 10 companii/unitati din judetele
Bihor si Cluj.

Culegerea datelor a fost realizata, in prima etapa, in perioada noiembrie 2019-ianuarie 2020 de catre
operatori ai HEKS-EPER Romania.

in etapa a 2-a s-a urmadrit culegerea datelor de la acelasi esantion de cazuri, din aceleasi unitati din
care s-au cules datele la inceputul lui 2020. Au fost completate 213 chestionare cu angajati. Asa cum
se poate constata din tabelul care descrie distributia subiectilor pe companii in cele doua culegeri de
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date, avem doua diferente importante: a) absenta subiectilor de la compania G in setul al doilea de

date; b) numarul mult mai mare de subiecti intervievati la compania A in setul din octombrie-
decembrie 2020 decét la prima iteratie (42 fata de 8).

Descrierea esantioanelor se va realiza cu seturile de date complete, Tnsa comparatiile sistematice
care urmadresc variabilele focale ale studiului, inclusiv scorurile importante de satisfactie, angajament
(3 scoruri), autonomie, stres si eticd protestanta a muncii, se vor realiza doar cu datele de la
companiile care au participat la ambele sesiuni de culegere de date. Asadar, comparatiile care
vizeaza impactul interventiei vor fi realizate fara cele 19 cazuri de la compania G din ancheta din
februarie 2020.

n februarie 2020, la prima anchetd, majoritatea subiectilor din esantion erau muncitori necalificati
(79,6%), auto-identificati romi (56%), cu varsta cuprinsa intre 20-49 de ani (79%) iar 48% au absolvit
maximum 8 clase. Aproape o treime din subiecti erau angajati in cele 4 companii din domeniul
cablajelor incluse in esantionul de firme, iar restul de peste 71% sunt angajati in firme de salubritate,
domeniul alimentatiei publice sau al productiei de mobilier.

Vechimea medie la actualul loc de munca era de peste 4 ani, dar acest indicator era influentat de
cateva cazuri cu vechime foarte mare, vechimea mediana fiind de 2 ani. Vechimea totala Th munca
medie era de 14.3 ani. Indiferent de varsta si de vechimea totala in munca, cazurile in care vechimea
la actualul loc de munca este mai mare de 10 ani erau foarte rare.

Comparativ cu structura esantionului din prima anchetd, in cea de-a doua anchetda avem urmatoarele
modificari:

e Pondere mai mare a angajatilor din domeniul cablajelor auto

e Pondere mai mare a femeilor

e Distributii nemodificate pe etnie, nivel de calificare

e Pondere mult mai mare a celor din grupele de varsta 40-59 de ani si mai redusa a celor

din grupa 20-29 de ani

e Ponderi modificate ale celor cu bacalaureat (in crestere) si cu 10 clase (in scadere)

e Vechimea medie la locul actual de munca mai mare cu 1 an (p (ANOVA)<0,01)

e Vechimea medie totald mai micd, Tn schimb, cu aproape un an si jumatate

(p(ANOVA)<0,01)

Februarie 2020 Decembrie 2020
Cod N % N %
A 8 3.6 42 19.7
B 23 10.4 13 6.1
C 27 12.2 16 7.5
E 14 6.3 17 8.0
F 64 28.8 56 26.3
G 19 8.6 0.0 0.0
H 12 5.4 14 6.6
| 11 5.0 22 10.3
J 23 104 23 10.8
K 21 9.5 10 4.7
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Level of education of subjects by data set (%)

PhD |
Higher education with masters... i

Higher education with licence... ;‘ 23

Baccalaureate ; 9
High school dzm
vocational school —1539
10 grades _7—1 12
8 grades B 50
Elementary school _115 17
No education dln

0 5 10 15 20 25

@ Feb-20 @ Dec-20

60
-
1)
40 o
]
=
[
=
20
>
(5]
s
E— w
3 0 @
o -
[ H]
i
60
[w)
[1]
40 o
]
o]
o]
=]
20
| B .
i
oo 10.00 20.00 30.00 40.00

Seniority at current job

12



Centrul de

FMHEKS
Qo mumtﬂplc
EPER e
Set Mean N Std. Deviation
Februarie 2020 4.46 195.00 5.33
Decembrie 2020 5.58 211.00 6.74
P(ANOVA)<0,011
25
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15 é—"l
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= 2
i
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[w)
15 .E"D
10 g
5
0 oo 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00
Total seniority
Set Mean N Std. Deviation
Februarie 2020 15.28 137 12.20
Decembrie 2020 13.86 164 10.84
P(ANOVA)<0,01

Descrierea activitatilor membrilor esantionului

in prima anchetd esantionul era alcituit in proportie covarsitoare din persoane care
executau munca fizica simpla la locul de munca (83,8%), care nu aveau pe nimeni n
subordine (93,2%) si care interactioneaza cu peste 10 oameni intr-o zi de munca obisnuita
(70,4%).

Fata de aceasta situatie remarcam scaderea dramaticd a ponderii celor care raporteaza ca
interactioneaza cu mai mult de 10 persoane intr-o zi de munca. Celelalte doua caracteristici
nu au suferit modificari semnificative.

1 Vom prezenta doar valorile p(ANOVA) care sunt semnificative. Tn cazul in care p(ANOVA)>0,05 informatia nu
este prezentatd.
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Discriminare si segregare la locul de munca

Una dintre temele prezentului proiect este legata de situatiile in care integrarea la locul de
munca, satisfactia si performanta sunt influentate diferentele culturale precum cele legate
de apartenenta religioasa sau etnica. Ne referim mai ales la segregarea angajatilor pe criterii
de acest fel si la eventuale situatii de marginalizare si dificultati de integrare a unora care
sunt exclusi din grupurile informale din intreprindere. Alte situatii importante din acest
punct de vedere sunt cele in care excluziunea pe baza de etnie sau de religie se produc pe
linie ierarhica, ca fenomene de discriminare. Genul acesta de fenomene, oricum cu incidenta
scazuta, par, pe baza relatarilor subiectilor nostri angajati din companiile incluse in studiu, sa
fi fost in oarecare scadere in timpul proiectului.

There are colleagues who are treated worse
by the management than others because of
their ethnicity (%)

Totally agree T
| rather agree T
| rather disagree 8¢

Total disagreement *

0 20 40 60 80 100

M Feb. 2020 Dec. 2020

There are colleagues who are treated
worse by other colleagues than others
because of their ethnicity (%)

Totally agree 9%
| rather agree 9%
| rather disagree WB¥
Total disagreement | —— S
0 20 40 60 80 100

M Feb. 2020 Dec. 2020
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In the company colleagues have formed
groups based on ethnicity (%)
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Variatii ale atitudinii fata de locul de munca

Marea majoritate a subiectilor declara in ambele anchete opinii favorabile fata de locul de munca.
Ponderea celor care au opinii negative explicite scade de la aprox. 10% la 4%. Aceasta tendinta se
observa si la nivel de companie, unde doar compania | inregistreaza o sporire a ponderii
raspunsurilor negative. Scaderea ponderii raspunsurilor negative este vizibild si la analiza pe etnii si
pe sectoare, fiind insa mult mai clara in cazul angajatilor din industria alimentara/salubritate.

La toti itemii de atitudini fata de locul de munca ponderea raspunsurilor negative, oricum foarte
scazuta, scade. De asemenea, scade ponderea raspunsurilor extrem pozitive si creste cea a
raspunsurilor moderat pozitive. Exceptia de la aceasta tendinta este la itemul ,If a close friend of you
would be interested in a job like yours, would you recommend him/her to apply for it?” la care
ponderea celor care raspund ca ar recomanda foarte puternic creste de la 35% la 43%.

Nu am inregistrat diferente semnificative in ceea ce priveste evaluarea generala a locului de munca
din punctul de vedere al etniei sau al sectorului de activitate.
La prima ancheta cele mai importante aspecte pentru evaluarea calitatii unui loc de munca au fost:
- Posibilitatea unor zile libere pentru rezolvarea unor probleme familiale
- Respectul din partea conducerii
- Concedii platite
- Bonuri de masa pe langa salariu
- Ajutor din partea firmei pentru situatii dificile.
n contrast, sunt vizute ca fiind mai putin importante:
- Programul flexibil
- Posibilitatile de promovare
- Pauzele de masa

n ceea ce priveste acest aspect remarcidm sciderea importantei unui numar mare de caracteristici
ale locului de munca si cresterile pentru 4 caracteristici: salariul, transportul gratuit la locul de
munca, posibilitatile de avansare in cariera si abilitatea de a-si stabili singur programul. Daca in
februarie 2020 nivelul salariului era doar al 6-lea aspect in ordinea descrescatoare a importantei, in
decembrie 2020 ajunge pe primul loc!
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How important are the following aspects for you to be satisfied

to be able to decide my own schedul

the confort and the safety of the job
relationships with colleagues

the company helps when in need
meal coupons along with salary

possibility of getting days off to solve...

with your job? (averages, max 5)

lunch breaks

0 0.5 1 1.5 2 2.5

[l Feb-20 @ Dec-20

Scala satisfactiei fata de locul de munca

Scala a cuprins urmatorii itemi de tip Likert:

Cat de multumit sunteti cu urmatoarele aspecte ale locului de munca actual:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
8)

Relatiile pe care le aveti cu colegii de munca

Colegii de munca in general

Locul de munca in general

Munca pe care o desfasurati la locul de munca

Modul in care sunteti recompensat pentru munca desfasurata
Relatiile pe care le aveti cu sefii directi

Oportunitatile de promovare

Analiza factoriala confirmatorie (principal axis factoring) realizata cu datele primei anchete a
identificat 2 dimensiuni.
Analizele de fidelitate au identificat o scala foarte consistenta (alpha =0,807) alcatuita din itemii a, b,

c,d,f.

Iltemii e — satisfactia fata de modul de recompensare si g - satisfactia fata de oportunitatile de
promovare — nu coreleaza suficient cu scala.
La fel ca in cazul celorlalte scale, valorile lipsa nu au fost inlocuite prin tehnici de inputare. Scorul de
satisfactie este calculat prin insumarea valorilor itemilor selectati.
Testul ANOVA indica diferente semnificative ale mediilor acestui scor intre firme. Nivelurile de
satisfactie cele mai mici se inregistreaza la unitatile F si K in a doua anchetd. Pe de alta parte,
satisfactia fata de locul de munca nu variaza in functie de etnie si de sectorul de activitate.

Este important de subliniat ca nivelurile medii de satisfactie cu locul de munca au scazut intre cele
doud anchete (p(ANOVA)<0,05). Cele mai mari scaderi s-au inregistrat la companiile A si B. La
companiile E, H si J avem cresteri ale scorului de satisfactie, dar mult mai putin importante ca valoare
decat scaderile mai sus mentionate.
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in timp ce scdderea scorului de satisfactie este similard pe toate categoriile etnice, pe sectoare se
inregistreaza o scadere mult mai mare in cazul firmelor active in automotive si cablaje decat in cazul
firmelor din cealalta categorie.
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Februarie 2020 18.43 199 2.10
Decembrie 2020 18.00 213 2.24
(P(ANOVA)<0,05)
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Average job satisfaction by industry and data
set (%)
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Scalele angajamentului organizational
Analizele factoriale realizate dupa prima ancheta au relevat consistente scazute ale primelor doua

scale Tn ciuda scorurilor alpha ridicate. Tn cazul scorului de angajament afectiv inconsistenta pare a fi
provocata de inversarea itemilor (sunt 3 itemi corelati negativ cu scala).

Din . Cazuri min msx
< . Factori CFA s

Subscala Itemi care, . . . lipsa alpha

. . | (dimensionalitate) | ,. .

inversati (listwise)
Angajament | 6 3 2 13 0,800 6 36
afectiv
Angajament | 6 0 2 5 0,859 6 36
constant
Angajament | 5 1 1 8 0,865 5 30
normativ (itemul ¢

eliminat)

Angajamentul afectiv difera semnificativ in functie de etnie si sector. Romii au angajament afectiv
fata de firma semnificativ mai mic decat romanii. 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.

in prima anchetd angajamentul in toate formele sale a apirut a fi o problem& a angajatilor din
sectorul cablaje/automotive. Cei care lucreaza in domeniul cablajelor au angajament afectiv,
constant si normativ semnificativ mai mic decat cei din celelalte sectoare.

Comparand scorurile de angajament calculate la cele douda anchete am constatat urmatoarele
rezultate:

Angajamentul afectiv scade intre cele doud momente. Angajamentul afectiv scade doar pentru
angajatii romani si maghiari, ramanand constant pentru angajatii romi. Scaderea este mult mai
puternica pentru angajatii din domeniul cablajelor auto, pieselor auto.
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Angajament constant - creste cu o valoare mica. Aceasta crestere se manifestd datorita cresterii
puternice pentru angajatii de etnie romand. De asemenea, avem o crestere puternicd a scorului de
angajament constant in cazul angajatilor din sectorul curateniei, industriei alimentare, mobilei.

Angajamentul normativ creste. Acest scor creste mai ales pentru angajatii de etnie maghiara, iar
cresterea este similara pentru angajatii din ambele sectoare.
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Set Mean N Std. Deviation
Februarie 2020 25.20 193 6.10
Decembrie 2020 24.94 210 4.84
Average affective committment by company and data
set (%)
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data set (%)
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Stresul la locul de munca

Analiza de dimensionalitate a raspunsurilor la cei 20 de itemi de tip Likert, realizata cu datele din
prima ancheta prin principal axis factoring, rotatie oblimin, a evidentiat o structurd relativ
inconsistenta: 5 factori cu capacitati explicative neimpresionante.

Factor Itemi cu incarcare>0,4 | Eigenvalue (%)/eigen Semnificatie aprox propusa
1 -A, B,-G,L, M,-N, 35,214%/7,04 Lipsa de siguranta
2 C,D,ER,Q,S 9,74%/1,949 Presiune
3 -H, |, 6,72%/1,344 Lipsa resurselor/suportului
4 o,P 5,56%/1,1 Discriminare
5 -G, -J, K, 5,23%/1,05 Insecuritate fizica

Pe baza acestor analize si a structurii factoriale am elaborat o scald de ,stres generalizat” alcatuita
din urmatorii itemi (alpha=0,875):

e Nuam suficient timp sa termin tot ce am de facut in munca mea.

e Volumul meu de munca este prea mult pentru locul meu de munca.

e Nu am suficient spatiu sa Tmi desfasor munca.

e Am suficienta sustinere pentru a-mi realiza munca.

e Am dificultati in a obtine resursele de care am nevoie pentru a-mi desfasura munca.

e Sunt colegi care sunt tratati mai rau de sefi decat ceilalti din cauza etniei.

e Sunt colegi care sunt tratati mai rau de colegi decat ceilalti din cauza etniei.

e In colectiv exist grupuri/bisericute formate de oameni de aceeasi etnie.

e Sunt adesea ingrijorat din cauza copiilor sau altor membri ai familiei rdmasi acasa in timp ce

eu sunt la serviciu.
e Trebuie sa pornesc foarte devreme de acasa ca sa ajung la serviciu la timp.

Cu cat scorul este mai mare, cu atat stresul resimtit de angajat la locul de munca este mai mare. Cel
mai mare nivel de stres, cu peste o abatere standard peste cel resimtit la alte unitati, s-a inregistrat in
februarie 2020 la unitatea G. In decembrie 2020, cel mai mare scor de stres s-a inregistrat la unitatea
E (unitatea G nu a mai participat la ancheta).

Valorile scorului de stres raman relativ neschimbate intre cele doud masuratori, atat pe firme cat si
pe etnii si pe sectoare de activitate. Angajatii de etnie romana si cei din sectorul cablajelor auto au
cele mai mari scoruri de stres.
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Autonomia la locul de munca

Scala originala a fost compusa din 9 itemi de tip Likert. Analizele de dimensionalitate arata ca scala
este unidimensionald (CFA: 1 factor, KM0-0,933), factorul extras explica 67,8% din varianta totald).
Scala finala are 7 itemi (din care au fost eliminati itemii e si h — din chestionar) are alpha 0,941.
Datele acestei scale au 11 cazuri cu valori lipsa in prima ancheta.

Cu cat scorul este mai mare, cu atat autonomia perceputa este mai mare.

Itemii scalei de autonomie la locul de munca:

Sunt lasat sa decid cum sa imi indeplinesc sarcinile.

Tmi este permis sd imi aleg procedurile pe care le utilizez pentru indeplinirea sarcinilor.

Sunt liber sa Tmi aleg metodele prin care sa imi desfasor munca.

Am control cu privire la planificarea muncii mele.

Munca mea este de asa natura incat pot sa decid cand sa fac anumite activitati.

Locul meu de munca imi permite sa modific modul in care suntem evaluati, astfel incat sa pot
sa accentuez anumite aspecte ale muncii mele si sa las deoparte altele.

Am un oarecare control asupra a ceea ce trebuie sa indeplinesc (ceea ce supervizorul meu
vede ca fiind obiectivele).

Diferentele de scor de autonomie sunt foarte mari intre unitati, ceea ce reflecta diferente intre
sectoare. Variatiile intre cele doua momente (februarie 2020-decembrie 2020) sunt si ele
importante. Autonomia cea mai mare este inregistrata la unitatile C si E, in timp ce la firmele de
cablaje pentru industria auto inregistram autonomia cea mai redusa (G si H).

Angajatii de etnie romana percep o mai mare autonomie la locul de munca decat romii si maghiarii.
Variatiile in timp sunt reduse pe etnii dar relativ puternice pe sectoare. Autonomia creste puternic in
cazul angajatilor din sectorul cablajelor auto/automotive.
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Februarie 2020 15.61 189 8.63
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Average autonomy on the job by industry and
data set (%)
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Atitudine fata de munca, timp liber, libertate (etica protestanta a muncii)

Scala contine Tn intregime 12 itemi iar datele din prima ancheta, cu care s-au elaborat scalele, au
inregistrat 7 cazuri cu valori lipsa.
Analizele de dimensionalitate realizate cu datele din prima anchetd au relevat faptul ca scala are trei
dimensiuni (KM0=0,915)

* Independenta (alpha = 0,824)

e Timpul liber (alpha = 0,928)

*  Munca asidua (alpha =0,830)

Cele trei dimensiuni au fost transformate in scale sumative separate. Itemii corespunzatori celor trei
scale sunt mai jos.

Scala de apreciere a Independentei
* Doar oamenii independenti merg Thainte in viata.
¢ Oamenii ar trebui sa depinda cat mai putin de altii.
* Un om superior este acela care se descurca singur.
* Daca ai bani sau bogatii ce motiv ai avea sa nu le cheltui.
* Atitudinea potrivitd in viata este: mananca, bea si fii fericit pentru ca nu stii ce fti
aduce ziua de maine.
Cu cat scorul e mai mare, cu atat subiectul apreciaza mai mult independenta.

Scala de apreciere a Timpului liber
*  Oamenii ar trebui sa aiba mai mult timp liber, pentru a se relaxa.
*  Mai mult timp liber este bine pentru oameni.
* Viata are mai mult sens cu mai mult timp liber.

Cu cat scorul e mai mare, cu atat subiectul apreciaza mai mult timpul liber.

Scala de apreciere a Muncii asidue
¢ Cineva care munceste suficient fsi va aranja o viata indestulatoare.
¢ Daca muncesti din greu vei reusi in viata.
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¢ Munca asidua face oamenii mai buni.

Cu cat scorul e mai mare, cu atat subiectul apreciaza mai mult munca asidua. Pentru toate scorurile
inregistram variatii semnificative ale mediilor intre firme.

n unitatile A si K sunt scorurile cele mai mari de apreciere a independentei. Unitatea A are si scorul
cel mai mare de apreciere a timpului liber. in timp ce munca asidu3 este apreciata in masuri similare
la majoritatea unitatilor, acest scor are valori mai mici la unitatea E.

Independenta este apreciata mai mult in decembrie 2020 decat la inceputul anului. Aceasta crestere
este datorata cresterii scorului in cazul angajatilor din sectorul de curatenie, industrie alimentara si
mobila.

Scorul de apreciere a timpului liber are o constanta remarcabila la nivel agregat. Cu toate acestea se
inregistreaza variatii importante in interiorul lotului: scadere puternica in cazul celor din sectorul
cablajelor auto si al lucratorilor de etnie maghiara, si crestere in cazul salariatilor de etnie roma.
Aprecierea muncii asidue scade semnificativ intre cele doua momente. Aceasta scadere este cauzata
mai ales de scaderea scorului respectiv in cazul angajatilor din sectorul pieselor auto si ai celor de
etnie maghiara.
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Average independence on the job by ethnicity
and data set (%)
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Protestant ethic: Average praise of leisure by company and
data set (%)
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How much do you agree with the following statements

regarding the importance of work and free time in one's

life? Choose among them the three which are the most
important (multiple response, % of cases)

A superior man is one who can handle himself ﬁ
People should depend as little as possible on others
Only independent people move forward in life
Life has more meaning with more free time

More free time is good for people

You can't take the riches with you in the grave so you better
enjoy life

T
w
ﬁ
b :aen
People should have more free time to relax S E—SINGmm———
e

The right attitude in life is: eat, drink and be happy because gy
you do not know what tomorrow brings you 27.9
If you have money or wealth, why not spend it? 4.2 298

Hard work makes people better

If you work hard you will succeed in life L —

Someone who works hard enough will make a living

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90

B Feb-20 Dec-20
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Formarea, familiarizarea cu sarcinile locului de munca

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

How did you acquire the skills and
knowledge required at your current job?
(%)

Ajutat in permanenta de cineva

Mai mult ajutat de cineva *

Mai mult singur -15
Singur 'E[

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

M Februarie 2020 Decembrie 2020

In case that you did not learn alone: who
assisted you? (% yes)

instructor specializat. 10

coleg/colegii de echipa. 74

i [ 7
seful direct. 92

0 20 40 60 80 100 120

M Februarie 2020 Decembrie 2020
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Comportament de cdutare a unui alt loc de munca. Angajament/dezangajament

Datele sugereaza ca intre 7-10% din subiecti doresc sa paraseasca actualul loc de munca si fac
demersuri in acest sens.

Peste un sfert din subiecti s-au cerut de la serviciu din motive personale in ultima luna. 10% dintre
subiecti au avut zile de concediu medical in aceeasi perioada. 5% dintre subiecti s-au gandit sa
schimbe locul de munca iar 7% declara ca este probabil sau sigur sa paraseasca actualul loc de
munc3. in aceeasi perioad3, un procent dublu (10%) s-a interesat la cunoscuti de un alt loc de munca.

How many times were you late at job
during the last month?

7times ®§:3

4times %43

3times ™g%

2times g%

once [gHyS¥Em

never *

0 20 40 60 80 100
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How many times did you skipped job
during the last month, regardless of
reason? (%)

14 times "4
7 times ™3
5times - ¢
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3times oo
2times [gei2m——
once

never

|

o
=
o
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During the last month... (% for yes)

thought of changing job 3-

you skipped job for medical reasons 16

you had medical leave 8—

0 5 10 15 20 25

M Februarie 2020 Decembrie 2020

During the last month have you done any
of the following (% for yes)

| have searched for job openings on the
internet

| have followed the job openings at the
AJOFM

| have searched for job openings in
newpapers

| have asked acquitances about available _
jobs
1
1

o
N
SN
[e)]
[¢e)
)

M Februarie 2020 Decembrie 2020

What is the likelihood that you will leave
your actual job during the next 6 month
(%)

| am sure | will not leave

Unlikely to leave
| will probably leave ’

I will definitely leave M }
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Scala de cautare activa a unui loc de munca

ltemi:
n ultima luna ati ficut urméatoarele activititi pentru a gési un alt loc de munca?
*  Am cdutat anunturi de locuri de munca publicate in ziar.
*  Am urmarit locurile de munca anuntate la AJOFM.
*  Am cdutat locuri de munca pe internet.
* M-am interesat la cunoscuti de un loc de munca.

Proprietati psihometrice (din prima ancheta):
¢ Minim=0, maxim =8

* 20 de cazuri lipsa

* Alpha=0,750

e 89,8%-scor0

e 11 persoane (5.1%) —scor 1

e 10 persoane (4.6%) —scor 2-3

* 1persoand—scor4

Scorul de cautare activa a unui loc de munca creste semnificativ in perioada interventiei.

Angajatii de etnie romana si maghiara isi cauta mult mai intens loc de munca in decembrie 2020
decat cu 10 luni mai devreme, in timp ce acelasi scor variaza nesemnificativ in cazul angajatilor de
etnie roma. Cresterea este, de asemenea, mult mai puternica in cazul angajatilor din domeniul
pieselor auto decat in cazul celor din celalalt sector.
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Active job search by ethnicity and data set (%)
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Predictori ai comportamentului de cautare a unui loc de munca

Obiectiv
n sectiunea de fatd voi modela comportamentul de ciutare a unui loc de muncd masurat prin scorul
de cautare a unui loc de munca folosind regresia logistica binomialda. Obiectivele acestei modelari
sunt de a explora urmatoarele relatii:
- Impactul etniei si al sectorului de activitate asupra cautarii unui nou loc de munca;
- Impactul scorurilor de angajament, stres, autonomie, etica a muncii, asupra probabilitatii de
a cduta un loc de munca si capacitatea acestora de a prezice aceste comportamente.

Variabila dependenta
Avand in vedere ca scorul de cautare a unui loc de munca are o distributie puternic asimetrica —
89.8% din cazuri au valoare zero, adica nu raporteaza nici unul din comportamentele folosite ca
indicatori ai cautarii unui alt loc de munca — am generat o variabild dummy (absenta/prezenta) pe
baza acesteia in care valoarea 1 a fost atribuitd tuturor cazurilor care au exprimat macar un
comportament de cdutare de loc de munca.
De asemenea trebuie tinut cont de faptul ca variabila dependenta contine un eveniment statistic rar
— cautarea declarata a unui loc de munca.
n utilizarea regresiei logistice se aplica restrictii relativ severe referitoare la numéarul de variabile
independente raportat la numarul de cazuri. Din acest motiv am realizat o modelare in mai multe
etape:

1. Modelarea impactului variabilelor socio-demografice si de context— inclusiv etnia si sectorul

de activitate;
2. Modelarea impactului scorurilor psiho-sociologice si identificarea predictorilor.

N %
Valid  Nu cauta (0) 194 89,8
Cauti (1) 22 10,2

Cautarea unui loc de munca si variabilele socio-demografice si de context
Variabilele independente

Variabile Masurare
Etnia Dihotomie (1=rom)
Varsta Dihotomie (1=sub 30 de ani)
Genul Dihotomie (1=M)
Sector Dihotomie (1=automotive)

Am testat bivariat si impactul nivelului de instructie dar acesta este nesemnificativ.

Modelele elaborate separat, prin eliminarea secventiala a parametrilor nesemnificativi, pe cele doua
seturi de date rezultate au capacitate explicativa redusa dar si parametri diferiti. Pentru datele din
februarie 2020 R2 Nagelkerke este de 0,06, in timp ce pentru datele din Decembrie 2020 R2
Nagelkerke este nul (0).
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n cazul datelor din prima anchet3, anterioard pandemiei, cu exceptia varstei, toate celelalte variabile
au parametru nesemnificativ. Modelul de regresie simplu al variabilei dependente in functie de
apartenenta sau neapartenenta la categoria sub 30 de ani are R? Nagelkerge de doar 0,06.

B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
Step 1*° varsta_rec 1,169 ,459 6,493 1 ,011 3,217
Constant -2,599 ,313 69,179 1 ,000 ,074

a. Variable(s) entered on step 1: varsta_rec.

Exprimarea parametrului b ca exp(b) ne arata ca tinerii sub 30 de ani au o probabilitate de 3.27 ori
mai mare de a cauta un loc de munca decat cei mai in varsta.

n cazul datelor din Decembrie modelarea nu are retinut nici o variabild ca avand efect semnificativ.
Cautarea unui loc de munca si scorurile psihosociologice

Variabile independente

Scorurile de:
- Satisfactie cu locul de munca
- Angajament normativ
- Angajament afectiv
- Angajament constant
- Streslalocul de munca
- Autonomia la locul de munca
- Etica muncii: aprecierea independentei
- Etica muncii: aprecierea timpului liber
- Etica muncii: aprecierea muncii asidue

Cu datele din februarie 2020, trei din aceste variabile au impact semnificativ asupra variatiei
variabilei dependente: angjamentul constant, cel afectiv si stresul la locul de munca. Modelul care
include cele trei variabile independente are R2 Nagelkerke de 0,518 si prezice corect 72,7% din
cazurile care declard cad sunt in cautarea unui loc de munca (la o probabilitate de cutoff de 0,2
calculata pe baza functiei logistice).

n schimb, cu datele din decembrie 2020, modelul de regresie are o capacitate explicativd mult mai
slaba, R2 Nagelkerke de 0,168 cu un singur predictor semnificativ: satisfactia fata de locul de munca.

Date din februarie 2020

Variabile B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
angajament_afectiv -.203 .056 13.209 1 .000 .816
angajament_constant -.111 .055 4,172 1 .041 .895
Stress 111 .050 4,960 1 .026 1.117
Constant 2.499 2.351 1.130 1 .288 12.174
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Variabile B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
satisfactie -.501 .203 6.104 1 .013 .606
Constant 4,752 3.172 2.245 1 134 115.824
Concluzii

Cautarea unui loc de munca in cazul subiectilor investigati este un fenomen fara o puternica
determinare structurala. Modelarea predictiva a cautarii active a unui loc de munca a produs modele
cu capacitate explicativa mult mai mare cu datele culese inainte de pandemie (ianuarie-februarie
2020) decét cele culese in decembrie 2020, cand modelele devin mult mai slabe din punct de vedere
explicativ. Inconsistenta modelelor realizate pe cele doua seturi de date este, insa, greu de explicat

doar prin impactul pandemiei.
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Atitudini ale managerilor si specialistilor RU

Introducere

Datorita numarului mic de cazuri si a selectiei lor pe criterii de disponibilitate, nu este relevanta
realizarea de comparatii statistice intre categorii de subiecti (ex. middle management si specialisti
resurse umane).

Aceasta sectiune a raportului este una strict descriptiva, iar comparatiile vor fi realizate doar intre
cele doua seturi de date, cele culese in februarie 2020 si cele culese in decembrie 2020.

Descrierea esantionului
Interviurile au fost realizate fata in fata la locurile de munca ale subiectilor.
e Februarie 2020: 74 de subiecti, angajati ai 10 firme — din jud Cluj si Bihor.
e Decembrie 2020: 71 de subiecti, angajati ai acelorasi 10 — din jud Cluj si Bihor.

Cazurile: angajati din pozitii de middle management si responsabili de resurse umane. intre cele doud
seturi de date sunt diferente semnificative in ceea ce priveste distributiile pe sectoare.

in primul set de date, 43 (58%) erau angajati in companii din sectorul pieselor de automobile si
cablajelor pentru industria auto, iar restul in intreprinderi de salubritate, fabricarea mobilei sau
industria alimentara. Aceste proportii sunt rasturnate in ancheta din decembrie 2020 in care
respondentii din sectorul automotivelor au fost 61%.

Marea majoritate a subiectilor din aceasta ancheta sunt personal din categoria middle management
(In jur de 80%) iar datele arata faptul ca personalul de resurse umane este preponderent feminin, in
timp ce middle managementul este echilibrat din punctul de vedere al genului.

Cod Februarie 2020 Decembrie 2020
A 25 20
B 10 7
C 3 4
E 14 12
F 7 10
G 1 0
H 8 1

I 1 6
J 1 7
K 4 4
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Distribution by sector by data set (%)

E cleaning, food, furniture H auto wirings, automotives

Feb. 2020

60

Dec. 2020

Which employee category do you belong x
data set (%)

91
Feb. 2020
9
87
13

Dec. 2020
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E middle management B HR specialist
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Level of education by data set (%)

PhD H ¢
Higher education with masters degree I '1718
Higher education with licence degree —2 1 25
Baccalaureate 78
High school 0 I 18
vocational school 10 1 17
10 grades Elny 7
8grades e 8
Elementary school 8
No education == 3
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Gender by type of activity by data set (%)
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Rezultate. Variatii in perioada interventiei

Motivarea personalului

Managerii considera ca cele mai bune modalitati de motivare a personalului de executie sunt:
acordarea unor prime si bonusuri in bani si asigurarea unui climat de munca prietenos, cald.

Motivul pentru care angajatii pardsesc locurile lor de munca cel mai des sunt, in opinia managerilor,
nemultumirea fata de nivelul salariilor si faptul ca isi gasesc locuri de munca mai bune.

Cele mai serioase motive de nemultumire le au managerii fata de motivatia si disciplina angajatilor.
in decembrie 2020 insa problema disciplinei este mai putin acutd, crescand in importanta chestiunile
respectului fata de ierarhie si ale loialitatii fata de companie. Managerii neaga cd romii ar fi
discriminati sau marginalizati.

Politici de recrutare a personalului

n populatia de firme investigatd se practici atat angajarea prin contract de muncd cu compania cat
si prin contract cu o firma de inchiriere de personal. Tn studiul al doilea ponderea celor care declara
apelul la firme de inchiriere de personal e, insa, mult mai mica decat cu 10 luni inainte.

60



Centrul de

S Resurse pentru
gb Iélg E R v Comuni't:iiilc
de Romi
Tehnica cea mai eficienta de inductie a noilor angajati este mentoratul, care este, de altfel, si cea mai
practicata.
Pentru contractarea angajatilor subiectii considera ca fiind cele mai potrivite urmatoarele strategii:
e Contracte individuale de munc3, full time, pe perioada nedeterminata

e Motivare prin stimulente materiale
e Salarii initial mici cu posibilitati mari de crestere

Formarea personalului

Aproape toate firmele practica formarea la locul de munca si de foarte multe ori se organizeaza
cursuri de formare la locul de munca. Sustinerea financiara a participarii la stagii de formare nu este
de obicei practicata.

Tn marea majoritate a cazurilor, ponderea muncitorilor care parcurg intr-un an cel putin un stagiu de
formare este de sub 10%.

Evaluarea personalului

Aproape in toate intreprinderile managementul se straduieste sa evalueze angajatii folosind
indicatori cantitativi ai rezultatelor si evaluarea periodica de catre seful de echipa.

Gestiunea problemei fluctuatiei de personal

Mai bine de jumatate din subiecti considera problema fluctuatiei de personal ca fiind grava. Este si
mai mare ponderea celor care considera dificila recrutarea de personal de executie in companie.

Cea mai frecvent mentionata solutie pentru reducerea fluctuatiei de personal este in ambele sondaje
acordarea unor salarii mai mari. Ponderea acestor raspunsuri este mai redusa insa, semnificativ in
Decembrie 2020. Dupa perioada de pandemie specialistii in HR si managerii considerda mai frecvent
ca problema fluctuatiei personalului nu este una importanta si ca o solutie la aceasta problema este
angajarea de personal mai potrivit. Aparent, dupa pandemie, perceptia ofertei de forta de munca
este una mai optimista printre manageri.

in ceea ce priveste selectia si formarea personalului, intre cele doud momente putem remarca mai
multe diferente:
- Toate procedurile de introducere a personalului angajat cu incidenta mai scazuta in ancheta
din februarie 2020 au in decembrie 2020 incidenta mult mai mare (80-90% din rdspunsurile).
- Formarea la locul de munca si demararea unor cursuri la locul de munca primesc raspunsuri
mai multe.
A crescut ponderea angajatilor care trec in fiecare an prin programe de formare profesionala. Mai
mult, respondentii raporteaza mai frecvent faptul ca se atribuie certificate de formare profesionala
celor care parcurg astfel de cursuri/stagii.

Metodele de evaluare a personalului nu s-au modificat, aparent, in timpul proiectului — utilizarea de
rezultate masurabile sau prin evaluarea periodica de catre seful de echipa sunt instrumentele cele
mai frecvente.

Principalul indiciu folosit pentru a identifica angajatii care intentioneaza sa paraseasca compania este
nivelul lor de implicare (angajamentul). Pentru a evita acest deznodamant managerii apeleaza cel
mai frecvent la conversatii de tip consiliere sau motivationale. Mai rar se ajunge la cresteri salariale,
desi acestia recunosc ca marirea salariului este solutia cea mai buna.

A sporit spectaculos ponderea respondentilor din middle management care raporteaza faptul ca se
efectueaza interviuri de exit cu cei care declara intentie de a parasi firma.
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Interviul de exit este aplicat cel mai frecvent de seful direct al celui care pleaca sau de catre

managerul de resurse umane. Aceste interviuri sunt realizate de cele mai multe ori fata in fata,
fnaintea parasirii companiei.

n perioada proiectului (si a pandemiei) perceptia relatiilor managerilor de nivel intermediar cu toate
categoriile de angajati (sefi, colegi, personal de executie) pare a se fi imbunatatit.
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Which are the reasons for which manual laborers
from your staff leave your company? (%) -
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How satisfied are with the following traits with
respect to your companies laborers (%) - February
2020
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Which of the aforementioned traits
produces the least satisfaction by data set
(%)?
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In your opinion, in your company, are
there situations in which people from the
categories mentioned below may feel
excluded, marginalized? December 2020
(%)

people with disabilities NG B 2mo

people from religious minorities NI 9 0
roma [INCON—— 10 0
women IO —— 4 20

84 86 88 90 92 94 96 98 100

Hveryrarely Mrarely Moften Mveryoften

What is the most used method for
hiring laborers in the company by data
set (%)

Feb. 2020

15

Peeol20 e

10 20 30 40 50 60 70 80 90

o

the company is leasing workforce from a specialized company

H the employee with a contract with the company

67



Centrul de
Resurse pentry
Comunitile
de Romi

What should be done, in your opinion, for staff turnover
to be significantly reduced in your company? (open
ended question %, 57 answers in February 2020, 45 in
December 2020)
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What would be your assessment of your
relationships in the company with your colleagues
(for each category the sum of negative answers is
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Which of the following motivations are most effective
in relation to the staff in the teams in your company?
(%) - February 2020
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Which of these motivational ways do you apply to
your business? (% for yes)

ensuring a friendly, warm working climate

sanctions for failling to meet goals and for violating rules
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collective events, celebrations etc.)
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How effective are the following ways of
introducing / inducing new employees into the
work teams of your company? (%) December
2020
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In your opinion, which of the following human
resources policies are most effective in
managing the personnel of your company? (%)
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How do you evaluate staff in your organization?
(% for yes)

through peer review by other team members 9_

through measurable results of the activity *

through periodic assessment by the team leader *
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Do you provide training certificates to
employees who have been includedin a
training program? (%)
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What are the topics of the exit interviews
you approach (% for yes)

obtaining feedback on company policies
and procedures
knowing the reasons for dissatisfaction
with the workplace
knowledge of job
satisfaction/dissatisfaction
knowing the reasons for choosing
another company
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knowing the causes of leaving
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What areas of company work do you
address in the exit interview (% for yes)

company culture/values/identity *
the type of work performed *
the compensation system *
relationship with bosses *
relationship with colleagues *
work environment *
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From the experience of recent years, which of
the above areas causes the most
dissatisfaction? (%)
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How do you mostly administer the exist
interviews in your company (%)

face to face 98

by telephone, skype, orally
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online (questionnaires, messenger
network interview) in writing 0
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At what moment do you realize the exit
interview in your company usually (%)
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Atitudini in perioada pandemiei

How much did you worry during the pandemic for the
following aspects of your life (December 2020; %)
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(December 2020; %)
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Evaluate the impact of implementing the
HOPE project on the following aspects of
the company (December 2020, %)

B Very big negative impact = Negative impact B Weak negative impact

B Weak positive impact B Positive impact M Very big positive impact
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