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Introducere

Raportul din paginile urmatoare expune rezultatele primei runde de chestionare aplicate de experti ai
HEKS/EPER Romania in firme din judetele Cluj si Bihor in perioada noiembrie 2019 - ianuarie 2020,
folosind instrumentele elaborate de Adrian Hatos (SC Praxis SRL) in baza contractului nr. 32/
23.09.2019. Raportul are doua parti: prima parte expune rezultatele chestionarului aplicat angajatilor iar
a doua parte prezintd rezultatele chestionarului aplicat managerilor (sefi directi, sefi de turd) si
specialistilor din departamentele de Resurse Umane.

Riscul de parasire a locului de munca la personalul de executie din companii
din regiunea NV — Romania

Model teoretic

Modelul teoretic al retentiei/parasirii locului de muncad are la bazd sinteza de cercetare privind
angajamentul la locul de munca publicatd de Starnes si Truhon (2006). Acestia arata, trecand in revista
un numar mare de studii de referintd 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 caduta locul de munca. Acestia, la randul lor sunt prezisi de
angajamentul organizational care, la randul rau este determinat de: caracteristici personale (varsta, gen,
educatie, competenta perceputd) si de atitudini referitoare la munca: satisfactia in muncd 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.

o Predictori ai
angajamentului

Angajament

q * Angajament
(committment) Gl

e Parasirea
locului de
munca

Comportament de

retragere

Figura 1. Modelul parasirii locului de munca (adaptare dupa Starnes si Truhon, 2006)
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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 autorul
prezentului raport pentru a cuprinde toate dimensiunile importante ale locului de munca;
- Chestionarul angajamentului organizational cu trei componente al lui Allen si Meyer (1993);
- Scala de stress la locul de munca (Kim, Price, Mueller, & Watson, 1996) adaptat de autorul
prezentului raport;
- 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 psthometrice 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.

Descrierea esantionului

Culegerea datelor a fost realizata prin interviuri directe, fatd 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 Clu;.

Culegerea datelor a fost realizata in perioada noiembrie 2019 - ianuarie 2020 de catre experti ai Fundatiei
HEKS-EPER Romania.

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

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

Cod companii Nr. respondenti %
A 8 3,7
B 23 10,6
C 27 12,5
E 11 51
F 64 29,6
G 19 8,8
H 12 5,6
I 11 51
J 23 10,6
K 18 8,3
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Sector (%)

» cablaje/automotive

” curatenie,
alimentatie, mobilier

TN

Genul (%)

42.7
= Masculin

= Feminin

Starea civila (%)

30 3.0

W = Casatorit/a cu acte
= C3satorit/a fara acte
49.8 = Necasatorit/a
_ = Divortat/a
® Vaduv/a
23.6
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0.0

= Roman
Maghiar
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m Alta

Varsta (%)

Peste 60 de ani [N 6.0
50-59 ani I 14.4
40-49 ani | 27.0
30-39 ani I 26.0
20-29 ani N 25.6
16-19ani M 0.9

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0

Care este nivelul dvs. de angajare? (%)

20.4

= Personal calificat

Personal necalificat
(muncitor necalificat)
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Nivelul de instructie (%)

Studii superioare de doctorat m 0.5
Studii superioare de masterat mm 1.0

Studii superioare de licentd —mmy 2.9

Am bacalaureat I 5.3
Am terminat liceul T ]).]
Am terminat scoala profesionald T 8.4
Am terminat 10 clase IS 12 .6
Am terminat 8 clase I 18,8
Am terminat scoala primard I 16.9
Fard studii I 11.6

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0

g0 I T T I Mean = 415
Std. Dev. = 5,278
N =208
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VECH1. Vechimea la actualul loc de munca
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Descrierea activitatilor membrilor esantionului
Esantionul este alcatuit in proportie covarsitoare din persoane care executd munca fizica simpla la locul

de munca (83,8%), care nu au pe nimeni in subordine (93,2%) si care interactioneaza cu peste 10 oameni
ntr-o zi de munca obisnuita (70,4%).
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Cati oameni avetiin
subordinea/supravegherea/coordonarea dvs? (%)

Maimultide 10 [ 2.4

intre4si10 | 1.9

intrelsi3 [} 2.4

Nici unul | —— 932

0 20 40 60 80 100

Tntr-o zi obisnuitd de lucru cu cati oameni interactionati
direct (inclusiv telefonic) la locul de munca? (%)

Valorilipsa 1l 4.2
Mai multide 10 - 70.4
intre4si10 [N 190
intrelsi3 M 56

Nici unul  |-0.9

0.0 100 200 30.0 400 500 60.0 70.0 80.0
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Activitatea dvs. implicd preponderent (%)

Valorilipsa 1M 6.5
Alta situatie N 2.3
Operarea unor aparate electrice sau... l 4.6
Interactiune cu alti oameni (comunicare... | 0.9
Munca de birou creativd | 0.5
Munca de birou repetitiva I 1.4
Munca fizica simpld I 83.8

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Atitudini fata de locul de munca
Marea majoritate a subiectilor declara opinii favorabile fata de locul de munca. Ponderea celor care au
opinii negative explicite este in jur de 10%. Nivelurile cele mai mici de multumire cu actualul loc de
munca se inregistreaza la companiile E si G.
Cele mai importante aspecte pentru evaluarea calitatii unui loc de munca sunt:

- 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.
In contrast, sunt vizute ca fiind mai putin importante:

- Programul flexibil

- Posibilitdtile de promovare

- Pauzele de masa.

Nu am inregistrat diferente semnificative in ceea ce priveste evaluarea generald a locului de munca din
punctul de vedere al etniei sau al sectorului de activitate.
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Daca un prieten/o prietend bund a dvs. ar fi interesata de o
slujba ca a dvs. i-ati recomanda sa se angajeze in acest loc de
munca? (%)

I-as recomanda foarte tare [N 312

Asrecomanda [N Ss.1

I-as recomanda mai degraba sa nu se
angajeze

N 88

in nici un caz nu i-as recomanda s& se

angajeze i 19

0 10 20 30 40 50 60 70

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

M-as angaja la acelasi loc de munca fara
ezitare

A 521

M-as angaja la acelasi loc de munca desi
e ' " I 305

am unele indoieli

Nu cred ca m-as angaja la acelasi loc de
munca

74

n nici un caz nu m-as angaja la acelasi loc

de munca | 09
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Daca ati avea libertatea de a alege orice loc de munca, ati
alege acelasi loc de munca pe care il aveti acum? (%)

Sigur m-as angaja la acelasi loc de muncs [N 447

Probabil c3 as alege acelasi loc de muncs [ NG 422

Probabil ca nu as alege acelasi loc de - 1Ho
muncs ;

Sigur nu m-as angaja la acest loc de

. | 09
munca

Tn general, in ce m&surd locul de munca actual v-a indeplinit
asteptarile pe care le-ati avut cand v-ati angajat? (%)

in foarte mare masurs | 42.9
fnmare masurs | so.5

Tnmicamasura [ 6.6

n foarte mica masura 0.0

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0
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Luand in considerare toate aspectele, cat de multumit
sunteti de locul de munca pe care il aveti? (%)

Foarte multumit 42

Nemultumit - 5

Luand n considerare toate aspectele, cat de multumit sunteti de
locul de munca pe care il aveti? (% pe firma)

K G 50 .. 3
) . 64 27
10 55 - 4
H (I 42 s
¢ (I 79 L1
F @ 40 . 8
;| 82 9 ]
cCo 52 S 4
B 0 55 - 4
A (I 43 s
0 20 40 60 80 100
B Foarte nemultumit B Nemultumit Multumit B Foarte multumit
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Luand in considerare toate aspectele, cat de multumit
sunteti de locul de munca pe care il aveti? (% pe sectoare)

i 45
Foarte multumit 35

vuort | oL ..
Nemultumit u7

Foarte nemultumit 8

0 10 20 30 40 50 60 70

M curatenie, mobila, alimentatie M cablaje/automotive

Luand in considerare toate aspectele, cat de multumit
sunteti de locul de munca pe carefl aveti? (% pe etnii)

ultumi os
. 7
Nemultumit L

Foarte nemultumit g

0 10 20 30 40 50 60
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Cat de importante sunt pentru multumirea dvs. de la locul de
munca urmdtoarele (scald de la 1 la 6, medii)

Q12.l. posibilitatea de a-mi lua din cand in... S————————————— 3 5
Q12.m. sa simt ca sunt respectat de catre... T ————————————— 3 0/
Q12.k. concedii platite T———————————————— 3 ()
Q12.j. bonuri de masa pe langa salariu  EE—————————————— 3 ()
Q12.g. firma sd ne ajute cand avem... E———————————— 3 35
Q12.a. nivelul salariului  ——————————————— 3 3()
Q12.d. relatiile cu sefii  —————— 3 7]
Ql2.c. relatiile cu colegii T ————————————————————— 3 77
Q12.f. confortul si siguranta locului de muncd T T ET—————————————— 3 60
Q12.i. transport la/de la serviciu asigurat EEEE——————————— 350
Ql2.e. pauzele de masd mEE———————————— 3 ()2
Q12.h. posibilitatile de promovare ————————— ) 3)

Q12.b. sa imi pot stabili eu programul T T—————————— ) 7/

0.000.501.001.502.002.503.003.504.004.50

Scala satisfactiei fata de locul de munca
Scala a cuprins urmatorii itemi de tip Likert:

Cate de multumit sunteti cu urmatoarele aspecte ale locului de munca actual:
a) Relatiile pe care le aveti cu colegii de munca
b) Colegii de munca in general
c) Locul de munca in general
d) Munca pe care o desfasurati la locul de munca
e) Modul in care sunteti recompensat pentru munca desfasurata
f) Relatiile pe care le aveti cu sefii directi
g) Oportunitatile de promovare

Analiza factoriala confirmatorie (principal axis factoring) identifica 2 dimensiuni.

Analizele de fidelitate identifica o scala foarte consistenta (alpha =0,807) alcatuita din itemii a, b, c, d,
f.

Itemii e — satisfactia fati de modul de recompensare si g - satisfactia fata de oportunitatile de
promovare — nu coreleaza suficient cu scala.

Pentru scala celor 5 itemi avem cazuri lipsa in 3 cazuri (3, 4, si 5 valori lipsa) care nu pot fi 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 companiile E si G. Pe de alta parte, satisfactia fata de locul
de munca nu variaza in functie de etnie si de sectorul de activitate.
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100 I I Mean = 18,35
Std. Dev. = 2,093
N=211

&0

60

Frequency

40

20

8,00 10,00 12,00 14,00 16,00 18,00 20,00 22,00

COMPUTE satisfactia=Q5SATM1.a+ Q5SATM1.b + Q5SATM1.c +
Q5SATM1.d + Q5SATM1.f

Satisfactia medie fata de locul de munca pe firma
(p(ANOVA)<0,05)

H e ] 3.8
G ] 7.8
e 1O ]
E s 7.1
C e 176
B s ] 8]
A e ] 8.8
16.0 16.5 17.0 17.5 18.0 18.5 19.0 19.5
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Satisfactia medie fata de locul de munca pe etnii (diferente
nesemnificative)

Rom 18.24
Maghiar 18.71

o
v

10 15 20

Satisfactia medie fata de locul de munca pe sectoare
(diferente nesemnificative)

cablaje/automotive 18.20

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00
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Scalele angajamentului organizational
Analizele factoriale releva consistente scdzute ale primelor douad scale in ciuda scorurilor alpha ridicate.
In cazul scorului de angajament afectiv inconsistenta pare a fi provocata de inversarea itemilor (sunt 3
itemi corelati negativ cu scala).

Centrul de
Resurse pentru
Comunitile
de Romi

Subscala Itemi Din care | Factori CFA | Cazuri lipsa | alpha
inversati (dimensionalitate) | (listwise)

Angajament | 6 3 2 13 0,800
afectiv

Angajament | 6 0 2 5 0,859
constant

Angajament |5 (itemul c |1 1 8 0,865
normativ eliminat)

Toate subscalele de angajament variaza semnificativ intre firme. Cel mai redus nivel al angajamentului
afectiv este la compania G. La companiile E si K nivelurile angajamentului constant sunt aproape doua
abateri standard mai mici decat la celelalte firme. Angajamentul normativ este mai mic cu cel putin o
abatere standard decét la celelalte firme in cazul companiilor E si G.

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.

Angajamentul in toate formele sale pare a fi o problema 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.

20 Iean = 24,35
Std. Dev. = 6,581
M = 208

Frequency

30,00

00 10,00 40,00

COMPUTE angajament_afectiv=Q7AAF.a + Q7AAF.b + Q7AAF.e + gq7cinv +
q7dinv + g7finv

20,00
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Angajament afectiv mediu pe firme (p(ANOVA)<0,01)

24.33

23.91
| —— 24..80

H e 22.75

G I 16.63

F o 25.30

E - 22.10

C I 27.96
B T 25,89

A 26..75

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00

Angajament afectiv mediu pe etnie (p(t)<0,05)

22.00 2250 23.00 23.50 24.00 24.50 25.00 25.50 26.00 26.50
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Angajament afectiv mediu pe sectoare (p(t)<0,05)

curatenie, mobila, alimentatie _ 25.15

Frequency

a0

40

30

20

cablaje/automotive _ 22.33
0 21 22

2 23 24 25 26

0o 10,00 20,00 30,00 40,00

COMPUTE angajament_constant=Q8ACT.a+ QBACT.b + QBACT.c +
QBACT.d+ QBACT.e + QBACT.f
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Angajament constant mediu pe firme (p(ANOVA)<0,01)

K e 19.61

32.64
| 30.45

H e 29.25

G I 26.74

F o 33.63
E I 16.55

C I 29.23

B e 25,75

A —————— 26.00

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00 35.00 40.00

Angajament constant mediu pe etnie (p(t)<0,01)
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Angajament constant mediu pe sectoare (p(t)<0,01)

cablaje/automotive - 26.81

25 255 26 265 27 275 28 285 29 295 30

20 T 1 I Mean = 20,51
Stdl. Dev. = 6,528
M = 206

Frequency

o 10,00 20,00 30,00
COMPUTE angajament_normativ=Q9ANR.b + Q9ANR.d + Q9ANR.& +
Q9ANR.f+q9ainv

22



Centrul de

FRHEKS Q)
EPER ‘@I

Angajament normativ mediu pe firme (p(ANOVA)<0,01)

17.59

J e 20.32
| 2191

H . 17.58

G I 12.94

F o 23.03

E I 16.78

C I 2419
B — 2043

A ————— 22..00

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00

Angajament normativ mediu pe etnie (t nesemnificativ
roman vs rom)

194 196 19.8 20 20.2 204 206 208 21 21.2
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Angajament normativ mediu pe sectoare (p(t)<0,01)

0 5 10 15

20 25

Profiluri medii de angajament organizational

= gngajament afectiv e angajament constant angajament normativ

A

35.0
K 30.0 B
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Stresul la locul de munca

Analiza de dimensionalitate a raspunsurilor la cei 20 de itemi de tip Likert, prin principal axis factoring,
rotatie oblimin a evidentiat o structurd relative inconsistentd: 5 factori cu capacitati explicative
neimpresionante.

Factor Itemi cu incarcare>0,4 | Eigenvalue Semnificatie aprox propusa
(%)/eigen

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, 1, 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” alcatuitd din
urmatorii itemi (alpha=0,875):

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

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

Nu am suficient spatiu sd imi desfasor munca.

Am suficienta sustinere pentru a-mi realiza munca.

Am dificultti in a obtine resursele de care am nevoie pentru a-mi desfasura munca.
Sunt colegi care sunt tratati mai rau de sefi decat ceilalti din cauza etniei.

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

In colectiv exista grupuri/bisericute formate de oameni de aceeasi etnie.

Sunt adesea ingrijorat din cauza copiilor sau altor membri ai familiei ramasi acasa in timp ce eu
sunt la serviciu.

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 companii, se inregistreaza la
compania G.

Nu se Inregistreaza variatii semnificative ale scorului de stres in functie de etnie si de sector de activitate.
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Mean =18 04
Std. Dev. = 6,735
M =207

G0

Frequency

20

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.gq + Q10STRM.r + Q10STRM.t

Scorul mediu de stress/firma

K e 2112

J e 17.10

| I 1418

H . 14.33

G I 16.89

F . 14.35

E . 27.80
C - 2.2.08

B I 2155

A ——— - 2213

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00

26



Centrul de
Resurse pentru
Comunit:i;ile
de Romi

FRHEKS
ad EPER

Scoruri medii de stress pe etnii (diferente nesemnificative
fntre romi si romani)

Rom

18.29

Maghiar 15.70

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00

Scoruri medii de stress pe sectoare (diferente
nesemnificative)

curatenie, mobila, alimentatie - 17.74

17.2 174 17.6 17.8 18 18.2 18.4 186 18.8 19
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Autonomia la locul de munca

Scala cu 9 itemi de tip Likert. Analizele de dimensionalitate aratd ca Scala este unidimensionala (CFA:
1 factor, KM0O-0,933), factorul extras explica 67,8% din varianta totala). Scala finala are 7 itemi (din
care au fost eliminati itemii e si h) are alpha 0,941. Datele au 11 cazuri cu valori lipsa.

Cu cat scorul este mai mare cu atat autonomia perceputd este mai mare.

Itemii scalei de autonomie la locul de munca:

- Sunt lasat sa decid cum sa imi indeplinesc sarcinile.

- Imi este permis sa imi aleg procedurile pe care le utilizez pentru indeplinirea sarcinilor.

- Sunt liber sa imi aleg metodele prin care sd 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 muncé imi permite sa modific modul in care suntem evaluati, astfel incat sa pot
sd accentuez anumite aspecte ale muncii mele si sa las deoparte altele.

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

Diferentele de scor de autonomie sunt foarte mari intre companii, ceea ce reflecta diferente intre
sectoare. Autonomia cea mai mare este inregistrata la companiile 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 dect romii si maghiarii. In acelasi timp, salariatii din sectorul
automotive/cablaje percep mai putina autonomie decat cei din celelalte sectoare.

40 Mean = 15,10
Std. Dev. = 8,592
N =202

30

Frequency

10

it} 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

COMPUTE autonomie=Q11AUTM.a + Q11AUTM.b + Q11AUTM.c +
QT1AUTM.d + QT1AUTM.f+ QT1AUTM.g + QT1AUTM.i
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Autonomie la locul de munca medie/firma (p(ANOVA)<0,01)

K e 17.50

) 11,00

—— 9.8

H s 7.67

G ——— 3 11

F s 13.68

I —————————————————————————————— L R 210
G ——— )8 57
B e 1812

A E——— .75

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00

Scoruri medii de autonomie la locul de munca pe etnii
(p(t)<0,01)

Rom | 13.87

Maghiar | 1164

Roman - [ 2301

0 5 10 15 20 25 30
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Scoruri medii de autonomie la locul de munca pe
sectoare (p(t)<0,01)

curatenie, mobila, alimentatie _ 16.56

cablaje/automotive _ 11.29

Atitudine fata de munca, timp liber, libertate (etica protestantd a muncii)

Scala contine n intregime 12 itemi iar datele au Tnregistrat 7 cazuri cu valori lipsa.
Analizele de dimensionalitate au relevat faptul ca scala cu trei dimensiuni (KMO=0,915)
* Independenta (alpha = 0,824)
« 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 inainte in viata.
« Oamenii ar trebui sd depinda cat mai putin de altii.
* Un om superior este acela care se descurca singur.
* Daca ai bani sau bogatii ce motiv ai avea sd nu le cheltui.
» Atitudinea potrivita in viatd este: mananca, bea si fii fericit pentru ca nu stii ce iti aduce
ziua de maine.

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

Scala de apreciere a Muncii asidue:
» Cineva care munceste suficient isi va aranja o viatd indestuldtoare.
* Daca muncesti din greu vei reusi in viata.
* Munca asidua face oamenii mai buni.

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

Tn companiile A si K sunt scorurile cele mai mari de apreciere a independentei. Compania A are si
scorul cel mai mare de apreciere a timpului liber. In timp ce munca asidua este apreciata in masuri
similare la majoritatea unitatilor, acest scor are valori mai mici la compania E.

Independenta este apreciatd semnificativ mai mult de romi si romani, comparativ cu maghiarii dar si de
cei din sectorul cablaje/automotive. Nu exista variatie semnificativa a scorurilor medii de apreciere a
timpului liber pe etnii si sectoare.

Conform datelor din studiu, angajatii de etnie romana apreciaza semnificativ mai putin munca asidua
decat romii sau maghiarii iar cei din curdtenie, alimentatie etc. mai putin decat cei din
cablaje/automotive.

23 Mean = 17,31
Stel. Dev. = 4,218
N =207

20

Frequency

500 10,00 15,00 20,00 25,00

COMPUTE independenta=Q13PWE.g + Q13PWE.h + Q13PWE.i + Q13PWE.
j+ QI3PWE.k + Q13PWE.|
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Etica protestanta: scoruri medii de independentd/firme
(p(ANOVA)<0,01)

20.67
J e 17.64
| e 14.90

5008

n

1437
1 /.55
I~ 20,72

I ——— - 21..40

> w O m

2175

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00

Scoruri medii de apreciere a independentei pe etnii (P(t)
nesemnificativ)

14 14.5 15 15.5 16 16.5 17 17.5 18 18.5
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Scoruri medii de apreciere a independentei pe sectoare
(P(t)<0,1)

curatenie, mobila, alimentatie _ 16.97

16 16.5 17 17.5 18 18.5

Mean =953
Stel. Dev. = 2519
M=213

100

a0

60

Frequency

40

20

2,50 5,00 7,50 10,00 12,50

COMPUTE timp_liber=Q13PWE.d + Q13PWE.e + Q13PWEf
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Scoruri medii de apreciere a timpului liber/firme
(p(ANOVA)<0,01)

'r'l
0o
Ye)
00

> w O m
=
o
(O]
o

0.00 2.00 4.00 6.00 8.00 10.00 12.00 14.00

Scoruri medii de apreciere a timpului liber pe etnii (p(t)
nesemnificativ)

Rom 9.33

Maghiar

10.15

8.8 9 9.2 9.4 9.6 9.8 10 10.2 10.4
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Scoruri medii de apreciere a timpului liber pe sectoare (p(t)
nesemnificativ)

curatenie, mobila, alimentatie - 9.59

9.5 9.55 9.6 9.65 9.7 9.75 9.8

Mean =11 37
Stl. Dev. =139
M=212

200

150

Frequency

a0

4,00 5,00 B,00 10,00 12,00 14,00

COMPUTE munca_asidua=Q13PWE.a + Q13PWE.b + Q13PWE.c
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Scoruri medii de apreciere a muncii asidue/firma
(p(ANOVA)<0,01)

10.33

J e 12.00

| e 11.64
1200

H
G I 11.83

n

- 11..88
=8 9
1081

1110

> w O m

T aSS——.e11.50

0.00 2.00 4.00 6.00 8.00 10.00 12.00 14.00

Scoruri medii de apreciere a muncii asidue pe etnii
(p(t)<0,01)

9.5 10 10.5 11 11.5 12
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Scoruri medii de apreciere a muncii asidue pe sectoare (p(t)
nesemnificativ)

curatenie, mobila, alimentatie _ 11.30

11.10 11.20 11.30 11.40 11.50 11.60

Tn ce masuré sunteti de acord cu urméatoarele propozitii referitoare la
importanta muncii si a odihnei Tn viata d-voastra? Alegeti dintre cele de mai
sus trei care sunt cele mai importante? (intrebare multipla, 617 de
raspunsuri, % din cazuri)

Cineva care munceste suficient isi va aranja o... I 80,5
Daca muncesti din greu vei reusi Tn viata EE e 733
Munca asidud face oamenii mai buni T 6.7
Oamenii ar trebui sa aiba mai mult timp liber,... n———————————— 314
Mai mult timp liber este bun pentru oameni ——— s 11.4
Nu poti lua bogatiile cu tine In mormand asa ca... s 10.5
Oamenii ar trebui sa depinda cat mai putin de altii = 9.5
Atitudinea potrivitd n viatd este: manancad, bea si... m— 8.6
Doar oamenii independenti merg inainte in viatd mm 7.6
Un om superior este acela care se descurca singur i 5.2
Viata are mai mult sens cu mai mult timp liber = 52

Daca ai bani sau bogatii ce motiv ai avea sa nu le... = 3.8

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0 90.0
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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.

Cum ati invatat cunostintele si deprinderile necesare
desfasurarii activitatii la actualul loc de munca? (%)

1 .6

= Singur
Mai mult singur
= Mai mult ajutat de cineva

m Ajutat in permanenta de
cineva

Tn cazul in are nu ati invatat singur: cine v-a ajutat? (%
pentru da)

instructor specializat.

~
(o))

o
N
o
D
o
D
o
(o]
o
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Comportament de cautare a unui alt loc de munca. Angajament/dezangajament
Datele sugereaza ca Intre 7-10% din subiecti doresc sa paraseascd actualul loc de munca si fac demersuri

n 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 sd schimbe
locul de munci iar 7% declari ci este probabil sau sigur si paraseasca actualul loc de munci. In aceeasi
perioada, un procent dublu (10%) s-a interesat la cunoscuti de un alt loc de munca.

Tn ultima lund, de cate ori ati intarziat la serviciu? (%)

7ori | 0.5
4ori | 05
3ori W 1.9
2ori M 23
odata M 5.6

Oori T 89.4

0 20 40 60 80 100

Tn ultima lun3, de cate ori ati lipsit de la serviciu, indiferent
de motive? (%)

14 ori 1:0.5
7ori 1 0.9
4ori M 19

3ori WM 4.6
2ori N 6
odatd N 144

Oori I 71.8
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Tn ultima lunA...(% pentru da)

v-ati gandit sa va schimbati locul de
munca? - R

v-ati cerut de la serviciu din motive
. 27

personale?

ati avut zile de concediu medical? || NN 104

0.0 5.0 100 15.0 200 25.0 30.0

n ultima lund ati ficut urmatoarele activititi pentru a gési un
alt loc de munca? (% pentru da)

m-am interesat la cunoscuti de un loc de
munca.

A 106

am ciutat locuri de muncd pe internet. [N 4.0

am urmarit locurile de munca anuntate la
AJOFM. - a8

am cautat anunturi de locuri de munca
publicate in ziar.

I 36

00 20 40 60 80 100 120

Care este probabilitatea ca Tn urmatoarele 6 luni sa va parasiti
actualul loc de munca? (%)

Sigur nu il pardsesc NG 69
Putin probabil s3 il parasesc [N 25
Probabil c3 il parasesc [l 6

Sigur Tl parasesc | 1
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Scala de cautare activa a unui loc de munca

Itemi:
in ultima luna ati facut urmatoarele activitiati pentru a gasi un alt loc de munca?

* Am cautat anunturi de locuri de munca publicate 1n ziar.
* Am urmarit locurile de munca anuntate la AJOFM.

* Am cautat locuri de munca pe internet.

* M-am interesat la cunoscuti de un loc de munca.

Proprietati psihometrice:

Minim=0, maxim = 4

20 de cazuri lipsa
Alpha=0,750

89,8% - scor 0

11 persoane (5.1%) — scor 1
10 persoane (4.6%) — scor 2-3
1 persoana — scor 4

Scorul de cautare a unui loc de munca variaza semnificativ intre firme dar nu si intre etnii sau Intre
sectoare. Cele mai mari scoruri de cautare activa a unui loc de munca se inregistreaza la companiile G
si K.

Scor mediu cautare loc de munca/firma (p(ANOVA)<0,01)

T 0.61
T 0.26

I 0.09

" 0.25
053

s 0.03

I 0.18

0.00

e 0.17

——0.13

0.00 0.10 0.20 0.30 0.40 0.50 0.60 0.70
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Scorul mediu de cautare a unui loc de munca pe etnii (p(t)
nesemnificativ)

Rom

0.20

Maghiar 0.21

Roman

@
N
o

0.19 0.20 0.20 0.20 0.20 0.20 0.21 021 o021 ©o0.21

Scoruri medii de cdutare a unui loc de munca pe sectoare
(p(t) nesemnificativ)

curatenie, mobila, alimentatie _ 0.14

0 005 01 015 02 025 03 035
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Predictori ai comportamentului de cautare a unui loc de munca

Obiectiv
In sectiunea de fata voi modela comportamentul de cautare a unui loc de munca masurat prin scorul de
cautare a unui loc de munca folosind regresia logistica binomiala. 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
cauta 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 — din 216
cazuri 194 (89.8%) au valoare zero, adicd nu raporteaza nici unul din comportamentele folosite ca
indicatori ai cautarii unui alt loc de munca — am generat o variabild dummy (absentd/prezenta) pe baza
acesteia 1n care valoarea 1 a fost atribuita tuturor cazurilor care au exprimat macar un comportament de
cautare de loc de munca.
De asemenea trebuie tinut cont de faptul ca variabila dependentd contine un eveniment statistic rar —
cautarea declaratd a unui loc de munca.
In utilizarea regresiei logistice se aplica restrictii relativ severe referitoare la numarul 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 cauti (0) 194 89,8
Cauta (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.
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Cu exceptia varstei, toate celelalte variabile au parametru nesemnificativ. Modelul de regresie simplu al
variabilei dependente in functie de apartenenta sau nepartenenta 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.

Cautarea unui loc de munca si scorurile psihosociologice
Variabile independente

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

Doar 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 declara ca cautd loc de munca (la
o probabilitate de cutoff de 0,2 calculata pe baza functiei logistice).

Variabile B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
angajament_afectiv -,208 ,049 18,002 1 ,000 ,812
angajament_constant -,120 ,044 7,545 1 ,006 ,887
stress ,097 ,040 5,826 1 ,016 1,102
Constant 3,358 1,785 3,539 1 ,060 28,731

Ambele scoruri de angajament reduc probabilitatea cautarii unui loc de munca. Angajamentul afectiv
are un impact mai puternic, fiecare punct in plus pe scara de angajament afectiv ducand la scaderea cu
19% a riscului relativ de ciutare a unui loc de munca. Tn schimb, fiecare punct in plus pe scara de stres
duce la cresterea probabiltitii de a cduta loc de munca raportat la evenimentul contrar cu 10,2%.
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Concluzii
Cautarea unui loc de munca in cazul subiectilor investigati este un fenomen fara o puternica determinare
structurala. Exista totusi o probabilitate de 3 ori mai mare de cdutare a unui loc de munca de cétre

salariatii cei mai tineri.

Variabilele socio-demografice au insa un impact mult mai semnificativ asupra variabilei dependente,
modelul final avind coeficienti de adecvare foarte buni ceea ce confirma validitatea predictiva a
modelului testat. Cel mai economicos model este unul care prezice riscul de cautare a unui loc de munca
prin trei scoruri: angajament afectiv, angajament constant si stressul de la locul de munca.
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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 relevantd
realizarea de comparatii statistice intre categorii de subiecti (ex. middle management si specialisti
resurse umane). Aceasta sectiune a raportului este una strict descriptiva.

Descrierea esantionului

Interviurile au fost realizate fata in fata la locurile de munca ale subiectilor.

74 de subiecti, angajati ai 10 firme — din judetele Clyj si Bihor.

Cazurile: angajati din pozitii de middle management si responsabili de resurse umane. 43 (58%) din
acestia sunt angajati in companii din sectorul pieselor de automobile si cablajelor pentru industria auto
iar restul in intreprinderi de salubritate, fabricarea mobilei sau industria alimentara. Intrucat numarul de
subiecti este corelat cu cel al angajatilor de acest tip si, probabil, cu numarul total de angajati, se poate
deduce ca firmele din sectorul pieselor auto sunt semnificativ mai mari ca numar de angajati decat cele
din cealalta categorie.

Firma | N | Column N %
A 25 | 33,8
E 14 | 18,9
B 10 | 13,5
H 8 |108
F 7 9,5
K 4 54
Cc 3 41
G 1 14
| 1 14
J 1 14

46



Centrul de
Resurse pentru

I HEKS i
maEPER O choni

Categoria din care faceti parte (%)

9

= angajat in domeniul
resurselor umane

personal din middle
management

91

Care este nivelul dvs. de educatie? (%)

studii superioare de doctorat 2

studii superioare de masterat IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE— 18
studii superioare de licentd IR 19
diploma de bacalaureat IEEEEEEEEEEEEEEEEEE— 18
liceu I 18
scoala profesionala IEEEEEEEEE—————— 10
10 clase ———— 5
8 clase IEE—E—— 3
scoala primara 0

fard studii  —— 3

Rezultate

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 parasesc 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 fatd de motivatia si disciplina angajatilor.
Managerii neaga cd romii ar fi discriminati sau marginalizati.
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Politici de recrutare a personalului
In populatia de firme investigata se practicd atat angajarea prin contract de munca cu compania cat si
prin contract cu o firma de inchiriere de personal.
Tehnica cea mai eficientda 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 munca, full time, pe perioada nedeterminata;

e Motivare prin stimulente materiale;

» Salarii initial mici cu posibilitati mari de crestere.

Formarea personalului

Aproape toate firmele practicd 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 n toate companiile managementul se straduieste sd 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 subiectii considera problema fluctuatiei de personal ca fiind grava. Si mai mare
este ponderea celor care considera dificild recrutarea de personal de executie in companie (68,9%).
Principalul indiciu folosit pentru a identifica angajatii care intentioneaza sd paraseascd 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
recunosc cd marirea salariului este solutia cea mai buna.

In cazul plecirii personalului doar jumitate dintre subiecti declara ca se aplicd interviuri de exit in care
sunt acoperite toate temele incluse in chestionar. 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 fatd Tnaintea parasirii companiei.
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Grafice

n opinia dvs. cat de grava este problema fluctuatiei de
personal in companie? (%)

foarte grava - 6.8

putingravs - [ :o:

foarte putin grava _ 17.8

Care sunt, din experienta dvs., motivele pentru care angajatii
cu atributii de executie parasesc compania ?

din cauza discrimindrii la care sunt... SO 10.5050
din cauza presiunilor... NGO 13.6 @B

sunt nemultumiti de salarii/beneficii  §18'9.5 ISR
nu se inteleg cu conducerea N2 213 B@O
nu se inteleg cu colegii NGO 254  [wle
nu fac fata cerintelor jobului NSO 37.9 L 212 15

isi gdsesc locuri de muncd mai bine...i5° 19.7 IO N
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Tn opinia dvs. cat de dificila este recrutarea de personal de
executie in companie?

foarte dificila || 12.1

dificila 56.9
facild [N 2:1
foarte facils [ 6.9
0 10 20 30 40 50 60

Cat de multumit sunteti de urmatoarele caracteristici ale
personalului de executie din companie (%)

respectarea celor de alta etnie 0/@.0 IEEENSE S
respectarea ierarhiei 0,013.0 NS S

relatiile dintre angajati 0.014.3 NG
integritatea, cinstea 0.07°25.0° NS

disciplina I8I6IT 243" 20N

fidelitatea 49 29.4 559  HBW

motivatia 5I8 31.9 522  Wom

competente transversale... Sl 214 NGO
competente profesionale 11411.4 NG

0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0

m foarte nemultumit nemultumit B multumit B foarte multumit
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De care dintre aspectele de mai sus sunteti cel/cea mai
nemultumit(a)?

respectarea celor de alta etnie = 2.0
respectarea ierarhiei mmmm 3.9
relatiile dintre angajati = 3.9

integritatea, cinstea I 5.9
disciplina I 25 5
fidelitatea = 5.9
motivatia e 373

competente transversale... E——————— 9.8

competente profesionale mm——m 5.9
0.0 5.0 10.0 150 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0
Tn opinia dvs., Tn compania dvs. exist3 situatii in care

urmatoarele categorii de persoane se pot simti
marginalizate, excluse ? (%)

persoanele cu dizabilitsti [ NNEENOAIN 42 @O
persoane care apartin unor religii _
minoritare Ze -
romii - [NECEINNN 103 N280/0
femeile [NNNNSSRNNNN 74 AN

80.0 85.0 90.0 95.0 100.0
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In companie cum faceti cel mai frecvent angajarea
personalului de executie? (%)

® Prin contract de

30 munca cu companie

Prin contract cu o
firma de inchiriere de
personal (agenti de
munca temporara,
leasing de personal)

70

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

indisciplina mm 1.6
nune dam seama FEEE———— 9.8
monitorizare, discutii cu salariatii,... E—————————— 9.8
exprima nemultumiri EE————— 1].5
discutii cu seful de tura I 11.5
avertismente de la colegi  m—————— 131
discutii cu salariatii E———————— 148
absenteaza EE———————  14.8
salariatii ne anunta direct EETETE———————————— 18

scaderea implicarii I 205

0 5 10 15 20 25 30 35
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Care sunt modalitatile prin care incercati sa determinati

angajatii ce intentionea

za sa pdraseasca compania sa se

razgandeasca? (raspuns deschis multiplu, % din raspunsuri)

Dezvoltarea sistemului de compensatii
Promovare, schimbare post

Nu ai ce face

Promisiuni de mai bine, rabdare
Reframing, motivatie, convingere
Crestere salariald

Clarificarea motivelor, aflarea nevoilor

Discutii, comunicare

... IR 3.3

6.7

I 10.0

I 133

I 150

I 16.7

I 25.0

I 28.3

00 50 100 15.0 20.0 25.0 30.0

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

Non-raspuns

Crestere salariald

Discutii, comunicare

Promovare, schimbare post
Reframing, motivatie, convingere
Dezvoltarea sistemului de compensatii
Clarificarea motivelor, aflarea nevoilor
Nu ai ce face

Promisiuni de mai bine, rabdare

514
I 203
I 135
41
2.7
. 2.7
2.7
B 14

B 14

10 20 30 40 50 60
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Ce ar trebui facut, Tn opinia dvs. pentru ca fluctuatie
personalului sa se reduca semnificativ in compania dvs.? (%)

salariimai mari I 59.6

alte compensatii si beneficiiin plus N 14.0

angajarea de personal calificat, selectie

. 123
atenta

climat potrivit de munca, trasnparenta,

responsabilitate, echitate 2

stimularea dezvoltariiRU 1l 7.0

plata, recompensele in functie de

realizari (motivare echitabila) &

comunicare mai buna M 3.5

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0

Cum evaluati relatiile 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
relatiile cu superiorii ierarhici _ 36 25
0 20 40 60 80 100
M teribile B foarte proaste B mai degraba proaste
H bune foarte bune excelente
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Care din urmatoarele modalitati de motivare sunt cele mai eficiente in
relatie cu personalul din echipele din intreprinderea dvs. (%)

asigurarea unul climat de munca prietenos, cald BESET 4700w 44
sanctiuni pentru nerealizarae obiectivelor si pentru incalcarea... IISHEINNIGEN s 21
activitati de sporire a integradrii persoanelor in colectiv (team... [ INNNNZEEEEERSN s3I 11
recompense simbolice (evidentiere, diplome, distinctii, premii) [ NNNI2IEEEEN B8 8

investitii in formarea profesionald (calificari, specializari,... IISHINENZOEN 2w 31
investitii in dezvoltarea personald ISEEEEZ2IN 43 23
acordarea unor avantaje in ,naturd” (telefon, transport, masa... NI 43 32
acordarea de prime si bonusuriin bani SIS g TN 54
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B foarte putin eficient M putin eficient  m eficient foarte eficient

Care dintre aceste modalitati de motivare le aplicati in intreprinderea dvs.
(% pentru aplicam)

recompense simbolice (evidentiere, diplome, distinctii, premii) I 27

activitati de sporire a integrarii persoanelor in colectiv (team I 49
building, evenimente colective, aniversari, etc.)
investitii in dezvoltarea personald NN 53

sanctiuni pentru nerealizarae obiectivelor si pentru incalcarea . 70
regulilor
asigurarea unul climat de munca prietenos, cald I 81

acordarea unor avantaje in ,,naturd” (telefon, transport, masa
caldd, pauze mai multe, gradinita)

S 3

investitii in formarea profesionala (calificari, specializari,
training-uri)

s

acordarea de prime si bonusuriin bani I 88
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Cat de eficiente sunt urmatoarele modalitati de
introducere/inductie a noilor angajati in echipele de
muncitori din intreprinderea dvs. (%)

adaptarea locului de munca la
s . BN el 24
competentele, abilitatile, preocuparile...
rotatia posturilor [ EGHINNESIN 46NN 21
cursuri e inffiere EIIINSSININN 37
trecerea printr-o perioads de adaptare SIS 39

mentorat (instruire asistatd de un coleg) GIINZZN 50

0 20 40 60 80 100

W foarte putin eficient M putin eficient  m eficient foarte eficient

Care dintre aceste tehnici le aplicati in intreprinderea dvs.?
(% pentru aplicam)

mentorat (instruire asistatd de un coleg) N 97
trecerea printr-o perioada de adaptare [ 90
rotatia posturilor NG 65
adaptarea locului de munca la
I .. I 64
competentele, abilitatile, preocuparile...

cursuri de initiere N 46
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n opinia d-voastra, care din urmatoarele politici de resurse umane sunt
mai eficiente Tn gestionarea personalului din compania d-voastra? (%)

PLRU.6. Motivare prin stimulente materiale - Motivare prin

ctimulente nemateriale L e R
PLRU.5. Salarii initial mici cu posibilitati mari de crestere - Salarii _ 9

initial mari cu posibilitati mici de crestere

PLRU.4. Multi angajati cu salarii mici si sarcini restranse - __ 53
Angajati putini cu salarii mari si sarcini mari
PLRU.3. Angajarea de persoane cu calitatile specifice cerute de T 0 e 38

un post - Angajarea de persoane care se vor califica la locul de...
PLRU.2. Contract pe perioada nedeterminata - Contract pe

perioads determinats s 6 2 9
PLRU.1. Contract individual de munca: full time - Contract —B

individual de munca: part time
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M acord total cu propozitia din stanga W acord partial cu propozitia din stanga

M acord partial cu propozitia din dreapta = acord total cu propozitia din dreapta

Cum realizati formarea personalului de productie din intreprinderea dvs.
(% pentru da)

sustinere financiara pentru participarea la stagii de
pregatire/formari organizare de alte institutii

cursuri de initiere sau perfectionare organizate la
locul de munca

N
| ‘b

67

formarea la locul de munca 94
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Cum realizati evaluarea personalului din echipele de
muncitori Tn organizatia dvs. (% pentru da)

altele |GGG o7

prin evaluarea colegiald de catre ceilalti o
membiri ai echipei etc.

prin rezultate masurabile ale activitatii

(productie, numar absente, incidente [N o5

critice, conflicte, etc.)

prin evaluarea periodica de catre seful _ o1

de echipa
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Cati dintre angajatii din echipele de muncitori din
intreprinderea dvs. parcurg intr-un an cel putin un stagiu de
formare?
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Acordati certificate de formare profesionald angajatilor care
au fost inclusi tntr-un program de instruire/formare?

aproape intotdeauna da [ NG 23

de cele mai multe ori da [ 31

de cele mai multe orinu [ o

aproape niciodats, sau niciodatd, nu | 37
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Tn cazul angajatilor care anunta decizia de a parasi
organizatia dvs. aplicati interviuri de exit? (%)

aproape intotdeauna da [N 26

de cele mai multe orida | 33

de cele maimulteorinu [l 3

aproape niciodats, sau niciodatd, nu | 38
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Care sunt temele interviurilor de exit pe care le abordati (%
pentru da)

obtinerea de feedback privind politicile si
procedurile companiei

—— 73

cunoasterea motivelor de nemultumire
privind locul de munca

"0

cunoasterea satisfactiei/insatisfactiei la
locul de munca

10

R
alta companie
cunoasterea cauzelor plecdrii |GG 100
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Ce domenii ale muncii din companie le abordati in interviul
de exit (% pentru da)

cultura/valorile/identitatea companiei N 58
tipul de muncd desfasuratd NN 96
sistemul de compensatii I 88
relatiile cu sefii  INENGNGEEEE— 92
relatiile cu colegii  INEGGGGNEENEE— 92
mediul de lucru I 94
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Din experienta ultimilor ani, care din domeniile de mai sus
produce cele mai multe nemultumiri? (%)

cultura/valorile/identitatea companiei 0
tipul de munca desfasurata M 11
sistemul de compensatii I 82
relatiile cu sefii W 3
relatiile cu colegii 0
mediul de lucru 1l 5
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Cine realizeaza interviul de exit de obicei in cazul in care este
administrat de personalul propriu?

8

= seful direct al celui care
pleaca

33 managerul de HR

60 = managerul general
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Prin ce modalitate realizati interviurile de exit?

02

= online (chestionare,
interviu pe retea de
mesagerie) - in scris

telefonic/skype - oral

= fatd in fata

Cand realizati de obicei interviul de exit? (%)

0

= cu mai mult timp nainte
de pardsirea companiei
(perioada de preaviz)

45 cu putin timp fnainte de
pardsirea companiei (1
saptamana)

= dupa parasirea companiei
Concluzii

Tn perioada septembrie - octombrie 2019 am elaborat doui instrumente de investigare a politicilor de
resurse umane ale intreprinderilor care angajeaza preponderent fortd de munca necalificata, pentru
pozitii de executie, pe de o parte, si de descrierea a unor dimensiuni psihosociologice ale integrarii
muncitorilor necalificati aflati pe pozitii de executie in vederea identificarii unor predictori ai riscului
de parasire a locului de munca.

Aceste doud instrumente au fost folosite pentru a culege date prin interviuri directe la locul de munca
de la doua populatii de subiecti selectati din 10 firme din judetele Bihor si Cluj: angajati in pozitii de
middle management si specialisti in resurse umane, pe de o parte, si salariati pe pozitii de executie, pe
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de alta. Interviurile au fost realizate Tn perioada noiembrie 2019-ianuarie 2020. Cele doua esantioane au
fost de 74 si, respectiv, 216 persoane.

Patru firme din cele 10 sunt din sectorul cablajelor auto si Tnsumeaza 28.7% din esantionul de muncitori
restul ( 71%) fiind active In domeniul salubrititii, industria mobilei sau industria alimentara. In ceea ce
priveste managerii, raportul ponderilor este oarecum inversat: 43 (58%) activeaza in domeniul cablajelor
auto si doar 42% in sectorul salubritatii/industriei mobilei sau al industriei alimentare.

Esantionul de muncitori cuprinde o majoritate de muncitori necalificati (79.6%), romi (56%), cu varsta
cuprinsd intre 20-49 de ani (79%), care executa munci fizice simple la locul de munca (83,8%), fara sa
aiba pe nimeni in subordine (93.2%) si cu o frecventa mare a interactiunilor la locul de munca.

Marea majoritate a muncitorilor declara opinii favorabile fatd de locul de munca. Cele mai importante
aspecte pentru evaluarea calitatii unui loc de munca sunt: posibilitatea unor zile libere pentru rezolvarea
unor probleme familiale, respectul din partea conducerii, concediile platite, acordarea de bonuri de masa
pe langa salariu si ajutorul din partea firmei pentru situatii dificile. La acest aspect putem sesiza o
contradictie radicald intre angajati si si manageri. In timp ce managerii sunt convinsi ci aspectul
fundamental al motivatiei angajatilor lor este nivelul salariului, muncitorii intervievati dau o greutate
ierarhia declarativa a surselor satisfactiei In muncd la muncitorii necalificati nivelul salariului este abia
pe locul 6.

Este interesant cd la toate dimensiunile psihosociologice investigate inregistram diferente semnificative
Tntre companii.

Sunt diferente semnificative intre romi si muncitorii de alte etnii (romani si maghiari) In ceea ce priveste
urmatoarele dimensiuni:

e Angajamentul afectiv (scazut la romi)

e Angajament constant (mai mare la romi)

e Angajament normativ (mai mic la maghiari decét la ceilalti)

e Autonomie (mai mic la romi si la maghiari)

e Scorul de apreciere a muncii asidue (mai mare la romi)

Diferentele semnificative intre sectoare se inregistreaza pe urmatoarele dimensiuni
o Angajament afectiv (cablaje scazut)
e Angajament constant (cablaje mai scizut)
e Angajament normativ (cablaje mai mic)
e Autonomie (mai mica la cablaje)
e Aprecierea independentei (scor mai mic pentru cei din curatenie, alimentatie, mobilier)

Intre 7-10% dintre muncitorii chestionati doresc sa paraseasca actualul loc de munca. Pe baza indiciilor
comportamentale am construit o scald de cautare activd a unui loc de munca: 11% dintre muncitori au
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manifestat cel putin un comportament de cautare de loc de munca, dar aceastd caracteristica nu este
corelata nici cu etnia nici cu sectorul de activitate.

Modelarea prin regresie logisticd multipla a comportamentului de cdutare a unui loc de munca ne indica
faptul ca acesta este prezis de urmatoarele caracteristici si atribute ale angajatului: varsta (sub 30 de ani),
angajament afectiv (negativ), angajament constant (negativ) si stress (negativ). Spus simplu,
probabilitatea de a cauta un nou loc de munca este mai mare printre muncitorii tineri stresati la locurile
de muncd, care nu se simt atasati fatd de acestea si care nici nu simt ca fiind incapabili sd suporte
costurile parasirii acestui loc de munca. Modelele de regresie indica destul de clar o parte a solutiilor
din viitoarele interventii pentru reducerea fluctuatiei de personal:

o Identificarea persoanelor aflate la risc de parasire a locului de munca prin teste care masoara

cele 3 caracteristici (stress, angajament afectiv si angajament constant);

e Investigarea factorilor care determina nivelurile mai mari ai celor 3 dimensiuni;

o Interventie personalizata in functie de rezultatele investigatiilor.
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