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Acest sondaj face parte din proiectul The Inclusive Omnibus - Digital

Classroom for a Diverse Workforce in the Private Security Sector.

Scopurile si obiectivele proiectului sunt imbunatatirea capacitatilor de
recrutare, selectie si management in sectorul securitatii private (PS) in ceea
ce priveste incluziunea, egalitatea de sanse si diversificarea fortei de munca.
In lumea actual3 aflatd in schimbare rapida si volatild, prin aplicarea principiilor
Diversitatii, Echitatii Incluziunea (DE&I), organizatiile, precum si companiile
private de securitate, pot consolida rezilienta, isi pot creste capacitatile
conducerii de a face fata problemelor complexe si, astfel, le pot spori avantajul
competitiv. Mai mult, in zilele noastre, imbratisarea si aderarea la principiul
DE&I este atat o obligatie morald, céat si legala, dar, in acelasi timp, este un
marker al unui comportament responsabil social ridicat al companiilor.
O parte semnificativa a partilor interesate din sectorul public si chiar din
sectorul public considera in mod stereotipa securitatea privata ca pe o industrie
,numai pentru oameni” si mai putin deschisd diversitatii. in acelasi timp, in
multe tari, industria se confrunta cu o criza acuta generata de deficitul de forta
de munca si de o rata ridicata de schimbare a personalului. Prin urmare, un
proces de recrutare mai divers si mai incluziv poate contribui la atenuarea
deficitului de personal. in acelasi timp, o ratd mai mare de retentie a
personalului poate fi atinsa prin alinierea culturii organizationale la principiul

echitatii si egalitatii de sanse.
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Pe de alta parte, aplicarea principiilor DE&I in sectorul securitatii private

are cateva aspecte particulare unice acestei industrii, dupa cum urmeaza:

% Datorita reglementarilor nationale de securitate privata existente,
solicitantii pentru locuri de munca in securitate privata trebuie sa
fie apti din punct de vedere fizic, sa aiba un nivel minim de educatie
si sa vorbeasca limba oficialda a tarii. Mai mult, includerea
solicitantilor de alte nationalitati poate fi limitata sau chiar
imposibila, mai ales in tarile membre UE.

% Exista sarcini specifice de securitate care necesita intr-adevar un
nivel mai ridicat de conditie fizica, ceea ce poate limita si
diversificarea fortei de munca.

In acest context, industria de securitate privatd trebuie sd actioneze in
limitele constrangerilor legale atat pentru a se alinia la principiile morale
din aceste zile, cat si pentru a deschide robinetul oportunitatilor si
beneficiilor aduse de aplicarea principiilor DE&I.
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| DEFINITII DE&I:

&

DIVERSITY

of people,
perspectives

DE&I sunt percepute si definite in multe feluri, dar toate definitiile, n
esenta, se refera la urmatoarele:

> Diversitateeste despre asemanarile si diferentele dintre indivizi,
cum ar fi nationalitate, cultura, traditie, limba, rasa, culoare,
etnie, sex, varsta, religie, orientare sexuald, identitate de gen,
statut socioeconomic, statut militar si structuri familiale. De
asemenea, poate lua in considerare educatia, ideologia si modul
de gandire ale unui individ.

> Conceptul de echitate sau de sanse egale inseamna a oferi si a
asigura tuturor oportunitati egale de a obtine rezultate posibile
egale, inclusiv sanse egale de angajare. Echitatea se refera, de
asemenea, la corectitudinea si impartialitatea in ceea ce priveste
obligatiile legale si drepturile civile.

» Incluziuneeste un principiu al culturii organizationale care
pretuieste fiecare angajat indiferent de diferentele lor. O
organizatie incluziva ofera un mediu sigur si de colaborare in care
oamenii din medii sociale diverse, aspect spiritual sau fizic si
conditii sunt inclusi fara discriminare si isi pot exprima liber
ganduri si perspective. Un mediu organizational incluziv
incurajeaza, de asemenea, creativitatea si inovatia.
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PARTENERI DE PROIECT:

Acest proiect este dezvoltat in parteneriat de urmatoarele organizatii:

e Camera Republicii Macedonia de Nord pentru Securitate Privata
(Macedonia de Nord).

e Asociatia Romana a Industriei de Securitate (Romania);

AT
e Centrul pentru Analiza Riscurilor si Managementul Crizelor
(Serbia).

7 center
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Yy Torriskanalysis and
crisis management

e Camera pentru Dezvoltare a Securitatii Private Slovene
(Slovenia).
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SCOPUL SI
OBIECTIVELE SONDAJULUI

Partea de ancheta a acestui proiect isi propune sa realizeze o mai buna
intelegere a situatiei existente in ceea ce priveste diversitatea fortei de
munca, echitatea si incluziunea in sectorul securitatii private din tarile de
origine ale partenerilor. In acelasi timp, rezultatele sondajului vor ajuta
proiectul sa inteleaga nevoile in termeni de aptitudini si competente cerute
de un proces de recrutare mai divers si mai incluziv in sectorul securitatii

private.

DESPRE CHESTIONAR

Sondajul consta din 6 intrebari, dintre care 5 sunt raspunsuri structurate
cu raspunsuri multiple, iar una este o intrebare deschisa.

Chestionarul a fost tradus in limba materna a fiecarei tari de origine a
participantilor la sondaj. Prin urmare, toate barierele lingvistice posibile sau

interpretarile gresite au fost evitate.
Intrebarea 1

(Compania dumneavoastra are in vigoare o politica de recrutare?)
menita sa determine in ce masura companiile private de securitate urmeaza
anumite politici si proceduri sistematice in recrutarea personalului de

securitate. Se crede larg ca o implementare eficienta a DE&I in recrutarea
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fortei de munca de securitate ar trebui sa fie sustinuta de un corp sistematic

de politici si proceduri

Intrebarea 2

(Politica dvs. de recrutare ia in considerare diversificarea fortei de
munca si principiile incluziunii?) exploreaza principalele categorii de
diversificare si incluziune a fortei de munca si in ce masura politicile de
recrutare ale companiilor de securitate privata din fiecare tara care participa
la acest proiect includ astfel de categorii. respondentii sa selecteze trei
categorii posibile, si anume egalitatea de gen, incluziunea persoanelor de
diferite rase, minoritati religioase, minoritati etnice, inclusiv etnici romi si

alte categorii de persoane dezavantajate.

Intrebarea 3

(Compania dumneavoastra promoveaza in mod activ incluziunea in
procesul de selectie si recrutare?) isi propune sa clarifice atitudinea perceputa
a companiilor de securitate privata fata de incluziune si diversificarea fortei
de munca. O atitudine proactiva va duce probabil la o ratda mai mare de

incluziune si diversificare a fortei de munca.

Intrebarea 4

(Care sunt, in opinia dumneavoastra, principalele obstacole in calea
angajarii unei forte de munca mai diverse si mai incluzive in sectorul
securitatii private?) este o intrebare deschisa care are ca scop aflarea parerii

respondentilor cu privire la posibilele bariere cu care se confrunta companiile
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de securitate in urmarirea lor. pentru o forta de munca mai incluziva si mai

diversa.

Intrebarea 5

(Legislatia din tara dumneavoastra sprijind diversificarea fortei de
munca si incluziunea in sectorul securitatii private?) este din nou o intrebare
structurata cu variante multiple. Acesta isi propune sa descopere daca
legislatia nationala existenta incurajeaza egalitatea de gen, diversificarea
fortei de munca si incluziunea, ajutand astfel organizatiile sa adere la

principiile DE&I.

Intrebarea 6

(Personalul dumneavoastra de resurse umane si conducerea companiei
sunt suficient de calificati pentru a face fata problemelor specifice de
diversificare a fortei de munca si incluziune?)solicita parerile participantilor
cu privire la pregatirea si capacitatile de recrutare a personalului si a
managerilor in abordarea problemelor specifice legate de angajarea unei
forte de munca mai incluzive si mai diversificate si mentinerea unui mediu

cultural bazat pe principiul egalitatii de sanse in compania lor.

10
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PARTICIPANTI LA SONDAJ

Sondajul a fost directionat catre conducerea companiilor de securitate
si angajatii din resurse umane si posturi de recrutare. Chestionarul a fost
distribuit in toate cele patru tari acoperite de sondaj, si anume Macedonia de
Nord, Romania, Serbia si Slovenia. Prin urmare, rezultatele sondajului
reflecta exclusiv opiniile participantilor din tarile mentionate mai sus. La

chestionar au raspuns in total 176 de respondenti, dupa cum urmeaza.
Macedonia de Nord - 54 de participanti.
Romania - 50 de participanti
Serbia - 21 de participanti

Slovenia - 51 de participanti

CORATA DE EFECTUARE

Rata de raspuns a fost de 100%, iar fiecare participant la sondaj a
raspuns complet la toate cele sase intrebari. Prin urmare, relevanta
informatiilor adunate si a rezultatelor sondajului sunt ridicate.

11
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VEZU LTATELE SONDAJULUI
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INTREBAREA 1:
POLITICA DE RECRUTARE

Majoritatea respondentilor (65%) din toate tarile acoperite de acest sondaj
au mentionat ca companiile lor au si folosesc in prezent o politica de recrutare
a companiei. Cu toate acestea, o medie ponderata de 18% dintre participanti
au recunoscut ca companiile lor de securitate nu au o politica de recrutare,
in timp ce 17% nu stiu daca compania lor are o astfel de politica. La un loc,
o medie ponderata de 35% dintre respondenti au recunoscut ca companiile
lor nu urmeaza proceduri formale in recrutarea personalului de securitate
privata, astfel o baza formala probabil mai putin formala pentru recrutarea
unei forte de muncda mai diverse si mai incluzive. Structura detaliata a

raspunsurilor este prezentata mai jos, tara cu tara.
Macedonia de Nord

In Republica Macedonia de Nord, 63% dintre participanti au rdspuns
pozitiv la intrebarea 1 si, respectiv, compania lor are procesul de recrutare
bazat pe o politica structurata a companiei. Nicio politica de recrutare a fost
raspunsul a 16,7% dintre respondenti, in timp ce 20,4% nu stiau daca

compania lor are sau nu o politica de recrutare.
Romania

in Romania, 70% dintre participanti sustin cd compania lor isi sustine
functia de recrutare pe o politica de recrutare. Doar 16% dintre respondenti
au raspuns ,NU” la aceasta intrebare, in timp ce 14% nu cunosteau o astfel

de politica

14
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Serbia

La intrebarea 1, Participantii sarbi au raspuns urmatoarele: Companiile
de securitate sarbe au intr-adevar o politica de recrutare, conform opiniei a
76,2% dintre respondenti, in timp ce 9,5% dintre acestia au raspuns ,,NU".
Dintre participantii sarbi la acest sondaj, 14,30% dintre acestia nu au nicio

reprezentare a unei astfel de politici.
Slovenia

In Slovenia, 58,8% dintre participanti confirma ca compania lor
urmeaza o politicd formald de recrutare. Alti 23,5% dintre respondentii
sloveni au recunoscut ca compania lor nu are o politica oficiala de recrutare,

in timp ce 17,3% nu stiu despre o astfel de politica.

QUESTION 1 - RECRUITMENT POLICY

HMQlYes mQ1No mQ1Don't Know

AGREGATE 65.3% 17.6% 17.0%
SLOVENIA 58.8% 23.5% 17.6%
SERBIA 76.2% 9.5% 14.3%

NORTH MACEDONIA 16.7% 20.4%

ROMANIA 70.0% 16.0% 14.0%

15 -
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INTREBAREA 2:

POLITICA DE RECRUTARE SI
- DIVERSIFICAREA SI
INCLUZIVITATEA FORTEI DE MUNCA

Luand in considerare toate raspunsurile la aceasta intrebare, in toate tarile
acoperite de acest sondaj, politicile si practicile de recrutare ale companiilor
private de securitate sunt deschise femeilor in opinia majoritatii (64%) dintre
respondenti. Pe de alta parte, procentul mediu ponderat agregat de doar 20%
dintre participanti considera ca compania lor este deschisa sa angajeze
persoane de rasa si religie diferita. Procentele sunt si mai mici in ceea ce
priveste recrutarea etnicilor romi (5%) si alte categorii defavorizate (11%).
Structurile comparative ale raspunsurilor din fiecare tara acoperita de acest

sondaj sunt prezentate mai jos.

Egalitatea sexelor

In ceea ce priveste egalitatea de gen, participantii din Macedonia de
Nord la sondaj apreciaza deschiderea politicii de recrutare a companiilor lor
cdtre includerea si tratamentul egal al femeilor intr-un procent de 57%. in
Romaénia, 66% dintre respondenti si-au evaluat politica de recrutare ca fiind
inclusiv femeilor, in timp ce in Serbia, 81% au o opinie similara, respectiv

63% Iin Slovenia.

16
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Rasa si religie diverse

In ceea ce priveste deschiderea catre includerea persoanelor de diverse
rase si religii, opiniile participantilor sunt mai putin pozitive. In Macedonia de
Nord, 33% dintre respondenti cred ca compania lor are o politica de recrutare
incluziva pentru persoane de diferite rase si religii, 12% in Romania, 5% in

Serbia si, respectiv, 20% in Slovenia.

Diversitate etnica, inclusiv romi

Incluziunea intr-o forta de munca diversificata din domeniul securitatii
private a persoanelor de etnie roma a fost evaluata la 4% in Macedonia de
Nord si 12% in Romania. Participantii din Serbia si Slovenia sunt de parere
ca persoanele de etnie roma nu sunt inca reprezentate in sectorul securitatii

private din tarile lor.

Alte categorii defavorizate

In ceea ce priveste alte categorii dezavantajate, doar 5% dintre
respondentii din Macedonia de Nord sunt pozitivi cu privire la incluziunea
acestor persoane in sectorul securitatii private. Procentul se dubleaza
(10%) in randul participantilor romani, in timp ce 14% dintre respondentii

sarbi si 18% dintre sloveni sunt de convingeri similare.

17
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QUESTION 2 - RECRUITMENT POLICY AND WORKFORCE DIVERSIFICATION

AGGREGATE 64% 20% 5% 11%
SLOVENIA 63% 20% 0% 18%
SERBIA 81% 5% | 14%
0%
ROMANIA 66% 12% 12% | 10%
USSR 57% 33% 4% 5%

mwomen Mrace & religion M ethnicity ™ other

18
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INTREBARE 3 -

MASURI ACTIVE PENTRU
= PROMOVAREA DIVERSIFICARII
ECHITATEA SI INCLUZIVITATEA

Prin agregarea tuturor raspunsurilor la aceste intrebari, o majoritate
semnificativa a participantilor, adica 65% (agregat), considera ca compania
lor urmareste o abordare proactiva pentru angajarea unei forte de munca
mai incluzive si mai diversa. Restul de 35% cred ca fie compania lor nu are
o atitudine proactiva (11%), fie ca nu stiu (24%). Mai jos sunt prezentate

raspunsurile respondentilor din fiecare tara vizata de acest sondaj.

Macedonia de Nord

Raspunsurile la intrebarea 3 au relevat faptul ca 61,1% dintre
participantii din Macedonia de Nord au considerat ca compania lor sprijina in
mod activ incluziunea si diversificarea fortei de munca. Pe de alta parte, 9,3%
dintre respondenti, iar alti 29,6% nu stiau care este atitudinea companiilor

lor fata de chestiunea de mai sus.

Romania

In Romania, 68% dintre respondenti considerd cd compania lor ia
masuri active pentru a promova incluziunea si diversificarea fortei de munca.
In proportie egald, adicd 16%, participantii roméani fie au fost de parere
contrara, fie nu au stiut despre vreo masura activa a companiei lor in ceea

ce priveste diversificarea si incluziunea.

19
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Serbia

Pe aceeasi tema a politicii active de sprijinire a echitatii, incluziunii si
diversificarii, majoritatea (57,1%) respondentilor sarbi au fost pozitivi. Alti
14,3% si-au considerat compania de securitate privatda inactiva in acest
domeniu, in timp ce restul de 28,6% si-au exprimat ignoranta cu privire la acest

subiect.
Slovenia

in acelasi timp, marea majoritate (70,6%) a participantilor sloveni la
sondaj considera ca compania lor promoveaza in mod activ diversificarea fortei
de munca, echitatea si incluziunea intr-o proportie de 70,6%. Doar 7% dintre
respondenti sunt de idee opusa, in timp ce 23,5% nu sunt constienti de o

atitudine atat de activa a companiei lor.

PROACTIVE WORKFORCE DIVERSIFICATION

HYes WM No MDon'tKnow

AGGREGATE 65.3% 11.1%  23.8%
SLOVENIA 70.6% 7.0% 23.5%
SERBIA 57.1% 14.3% 28.6%
ROMANIA 68.0% 16.0% 16.0%
NORTH MACEDONIA 61.1% 9.3% 29.6%
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INTREBARE 4-

BARIERE IN INCLUZIVITATE, ECHITATE
SI DIVERSIFICAREA FORTEI DE MUNCA

Respondentii din toate cele patru tari acoperite de acest sondaj au
recunoscut ca aplicarea principiilor DE&I in selectarea si recrutarea
personalului in sectorul securitatii private se confruntda cu unele obstacole

care trebuie depasite.

Respondentii au mentionat in primul rand prejudecatile si stereotipurile
existente ca unele bariere principale care impiedica un proces de recrutare
bazat pe DE&I.

Conform dictionarului Collins, astereotipeste o"fixgeneralimaginesau set
decaracteristicica alotal oamenilorcredereprezintaun anumit tip de persoana
sau lucru”.Multe stereotipuri publice se refera la sectorul de securitate privata

si la personalul de securitate.

De exemplu, exista o perceptie publica despre imaginea ofiterilor de
securitate privat care ar trebui sa fie mari, musculosi si predispusi sa
actioneze agresiv. De asemenea, multi cred ca femeile nu fac pentru ofiteri
de securitate de incredere. In acelasi timp, persoane de o anumita etnie, rass
sau religie au uneori imaginea lor publica asociata in mod necorespunzator
cu criminalitatea, furtul si chiar terorismul. Prin urmare, in acest context
partinitor, indivizii din grupurile mentionate mai sus au mai putine sanse sa

acceseze locuri de munca de securitate privata.

21

w

DIGITAL CLASSROOM FOR DIVERSE WORKFORCE


https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/general
https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/image
https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/characteristic
https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/lot
https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/believe
https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/represent

STUDIU PE OM PRACTICII DE CAPITAL
IN SECURITATE PRIVATA

Prejudecataeste ,unnerezonabilantipatie fata de un anumit grup de
oameni sau lucruri sau apreferintapentru un grup de oameni sau lucruri peste
altul”.In contextul sectorului de securitate privata, pot fi exprimate
prejudecati probabile fatd de grupurile rasiale sau etnice, minoritatile

religioase sau comunitatile LGBTQ.

Participantii la sondaj au indicat clienti care aparent nu sunt deschisi sa fie
deserviti de ofiteri de securitate cu un mediu mai divers si mai incluziv din

cauza opiniilor si prejudecatilor stereotipe.

Alti participanti admit, de asemenea, ca recrutorii companiilor de
securitate ar putea fi inclinati sa respinga cererea de la persoane care nu se

incadreaza in imaginea stereotipa a unui ofiter de securitate ,ideal”.

Lipsa educatiei si competentelor adecvate este un alt obstacol important
in calea DE&I, adesea mentionati participantii la sondaj. Ei considera ca multe
persoane din grupurile defavorizate nu au educatie de baza si, prin urmare,

integrarea lor in forta de munca de securitate este dificila.

Cu toate acestea, unii dintre respondenti sunt de parere ca managerii
operationali si de resurse umane si recrutorii din companiile de securitate
privata nu sunt suficient de pregatiti pentru a gestiona in mod corespunzator
specificul proceselor de recrutare si integrare a unei forte de munca mai

diverse si incluzive.

In sfarsit, reglementarile specifice sectorului au apdrut in rdspunsurile
din toate cele patru tari ca o posibila bariera impotriva respectarii depline a
principiilor DE&I. In esentd, in opinia unor respondenti, standardele legale
(sanatate fizica, nivel de educatie scolara etc.) care trebuie indeplinite de
persoanele care doresc sa lucreze in sectorul securitatii private limiteaza o

abordare mai incluziva a recrutarii.

22
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Urmatoarea sectiune a acestui raport prezinta cele mai raspandite opinii
despre barierele in calea unei securitati private mai diverse si mai incluzive

exprimate de participantii din fiecare tara vizata in acest sondaj.

Macedonia de Nord

In Macedonia de Nord, majoritatea raspunsurilor la intrebarea 4 au
evidentiat prejudecatile clientilor care nu sunt deschisi catre o forta de
munca de securitate mai diversificata, limitand astfel optiunile companiilor
private de securitate in ceea ce priveste incluziunea. Un alt grup de
respondenti indica locurile de munca specifice si cerintele legale care
trebuie sa fie intalnit de personalul de securitate ca un posibil obstacol in
angajarea persoanelor din grupuri dezavantajate. Cu toate acestea, unii
participanti au subliniat educatia si abilitatile limitate care impiedica unele
persoane din grupuri dezavantajate sa se alature fortei de munca de

securitate privata din Macedonia de Nord
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Romania

Dintre respondentii romani, cele mai mentionate bariere au fost
mentalitatea, stereotipurile, prejudecatile si lipsa educatiei. Intr-o anumits
masura, companiile de securitate si reprezentantii clientilor au cateva opinii
stereotipe, cu prejudecati despre incluziune si diversitatea fortei de
munca. Cu toate acestea, unii participanti la sondaj au evidentiat atitudinile
si problemele de mentalitate ale unor persoane din grupurile dezavantajate,
care aparent nu sunt suficient de proactive in cautarea unui loc de munca si
ar prefera sa ramana someri si sa traiasca in afara burselor de stat. Alti
participanti romani la sondajul considera ca in special persoanelor din
categoriile defavorizate le lipseste nivelul de educatie necesar unui ofiter de

securitate conform legislatiei de securitate privata.

Alte bariere in calea incluziunii si diversificarii au fost mentionate dupa cum

urmeaza:

% Nivelul scazut al salariilor in sectorul securitatii private nu este
atractiv pentru persoanele din categorii defavorizate care cauta in

schimb alte locuri de munca bine platite in alte industrii.

% Capacitatea limitata de munca a unor persoane cu dizabilitati le face
dificil de integrat in modelul de munca al sectorului de securitate

privata.

% Accesul la locuri de munca este dificil din cauza costurilor de

transport in cazul unor comunitati indepartate, dezavantajate.

Cu toate acestea, unii respondenti au indicat cunostinte specifice
insuficiente atat ale recrutorilor, cat si ale companiilor de management si de
securitate privata in abordarea detaliilor privind recrutarea si integrarea

categoriilor speciale de personal.
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Serbia

Respondentii sarbi au mentionat prejudecatile ca fiind principalul
obstacol in calea unei forte de munca de securitate private mai diverse si
incluzive. In plus, unii participanti considera ca recrutorii din companiile de
securitate privata nu sunt suficient de pregatiti si competenti pentru a face
fata problemelor complexe si provocarilor specifice recrutarii si integrarii
unui forta de munca mai diversa si incluziva. Un alt grup semnificativ de
respondenti a mentionat atractivitatea scazuta a sectoarelor de securitate
privata in ceea ce priveste salariile care descurajeaza angajarea, inclusiv

angajarea persoanelor din categorii defavorizate.

Slovenia

In Slovenia, problemele legate de legislatia securitétii private au fost
cele mai mentionate obstacole cu care se confruntda companiile in
implementarea diversificarii si incluziunii fortei de munca. Aparent, criteriile
legale existente sunt greu de indeplinit pentru unele persoane din grupuri
diverse si dezavantajate care doresc sa urmeze o cariera de ofiter de
securitate privata. Al doilea grup de raspunsuri este circumscris unor
probleme legate de prejudecati si stereotipuri. De exemplu, unii respondenti
au mentionat clientii care limiteaza optiunile companiilor private de securitate

in ceea ce priveste diversificarea fortei de munca din cauza partinirii.

Participantii sloveni au mentionat unele partiniri si stereotipuri

existente, dupa cum urmeaza:

% Securitatea privata este un sector exclusiv al barbatilor;
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Femeile nu sunt capabile sa faca fata in mod corespunzator
cerintelor si provocarilor sarcinilor de securitate.

Oamenii din grupuri diverse si dezavantajate nu se integreaza bine
si sunt mai putin capabili sa se adapteze la conditiile de munca din
sectorul securitatii private.

In final, unii respondenti au indicat costurile ridicate asociate cu
adaptarea locurilor de munca la angajatii cu dizabilitati si costurile
suplimentare ale companiilor legate de situatiile de maternitate
legate de femeile angajate.




STUDIU PE OM PRACTICII DE CAPITAL /
IN SECURITATE PRIVATA

INTREBARE 5.

| LEGISLATIE ADECVATA

In ceea ce priveste rolul de sustinere al legislatiei, putin de jumatate
(51%) din numarul total de respondenti la sondaj au considerat ca normele
juridice nationale existente faciliteaza integrarea persoanelor din categorii

diverse si defavorizate in forta de munca de securitate privata.

De mentionat ca opiniile despre rolul pozitiv al legislatiei nationale sunt
intr-un procent mai mare (61%) in randul respondentilor din Macedonia de
Nord. In ansamblu, 21% dintre respondenti sunt de o opinie contrard, iar
28% nu au cunostinte despre aceasta problema. Structura detaliata a
raspunsurilor este prezentata mai jos pentru fiecare tara acoperita de acest

sondaj.

N W
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Macedonia de Nord

Legislatia este un element esential in facilitarea incluziunii si diversificarea
fortei de munca. Respondentii din Macedonia de Nord, in proportie de 61,1%,
considera ca legislatia actuala a tarii lor sustine o abordare mai incluziva si
mai diversa in ceea ce priveste politicile de recrutare ale companiilor. Doar
7,4% dintre macedonenii de Nord nu sunt de acord; in acelasi timp,
aproximativ 31,1 % nu sunt constienti de rolul legislatiei in incluziune si

diversificare.

Romania

Cadrul legislativ romanesc este considerat adecvat pentru a sprijini
incluziunea si diversificarea de mai putin de jumatate dintre respondentii
romani, respectiv 40%. Participantii romani, intr-o proportie aproape similara
de 38%, considerd aceeasi legislatie ca fiind deficitard. in cele din urm3,
aproximativ 22% dintre respondenti nu cunosc influenta legislatiei romanesti

actuale in materie de diversificare si incluziune a fortei de munca.

Serbia

In ceea ce priveste legislatia nationald care sprijind si faciliteazd
diversificarea si incluziunea fortei de munca, participantii sarbi sunt de
urmatoarea opinie: O proportie de 47,6% dintre respondenti considera ca
legislatia din Serbia este adecvata si sprijind urmarirea de catre companii a
diversitatii fortei de munca pentru o mai buna calitate. cultura

organizationald incluziva si echitabila. Un procent identic de 47,6% dintre
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respondenti nu au stiut sa raspunda la aceasta intrebare. Doar 4,8% dintre

respondenti au o opinie negativa cu privire la legislatia existenta in Serbia.

Slovenia

Opiniile respondentilor sloveni cu privire la adecvarea legislatiei lor
actuale pe aceeasi chestiune de diversificare si incluziune a fortei de munca
sunt 52,8% pozitive. Opiniile negative au fost exprimate in proportie de
25,5%, iar 21,2% dintre participanti nu aveau cunostinte suficiente pentru a
raspunde. aceasta intrebare.




QUESTION 5 - A DIVERSE WORKFORCE -
LEGAL FRAMEWORK

HYes ENo mDon’t Know

AGGREGATE 51% 21% 28%

SLOVENIA 52.9% 25.5% 21.6%
SERBIA 47.6% 4.8% 47.6%
NORTH MACEDONIA 61.1% 7.4% 31.1%
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INTREBARE 6

CAPACITATE DE RECRUTARE SI
GESTIONAREA FORTEI DE MUNCA
DIVERSE

Recrutarea si gestionarea personalului de diferite medii, culturi, orientari
si afiliere necesita o gama extinsa si complexa de abilitati, capacitati,

cunostinte si calificari.

Cu toate acestea, in ansamblu, respondentii la intrebarea 6 sunt in
marea majoritate (70,6%) de parere ca atat managerii, cat si personalul de
recrutare din companiile lor private de securitate poseda abilitatile si
capacitatile necesare pentru a face fata specificului recrutarii si integrarii

angajatilor din diverse categorii. si categoriile defavorizate.

Trebuie remarcat faptul ca respondentii din Macedonia de Nord sunt cei
mai increzatori (75,9%) in competenta recrutorilor si managerilor lor in
aceasta chestiune. Cu toate acestea, restul de 34% dintre respondentii per
total fie nu sunt multumiti de nivelul de competenta al personalului.
mentionate mai sus (13,7%), sau nu sunt constienti (15,7%) de cat de
calificati sunt in a face fata unui anumit proces de recrutare si gestionare a
unei forte de munca mai diverse si mai incluzive. Urmatoarele sectiuni

prezinta structura raspunsurilor pentru fiecare tara vizata prin acest sondaj.
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Macedonia de Nord

O proportie de 75,9% dintre participantii din Macedonia de Nord (cel
mai mare dintre tarile acoperite de acest sondaj) au considerat ca personalul
de recrutare al companiilor lor este pe deplin calificat pentru a recruta
personal de securitate pe o baza diversa si incluziva. Alti 22,2% dintre ei au
considerat recrutorii din companiile lor ca fiind nepregatiti. Doar 1,9% dintre
respondenti nu si-au exprimat o opinie nici pozitiva, nici negativa in aceasta

privinta.

Romania

In ceea ce priveste abilititile si competentele in recrutarea si gestionarea
unei forte de munca mai diverse intr-o maniera incluziva, un procent de
56% dintre respondentii romani au considerat ca personalul de
management si recrutare din companiile lor este calificat sa faca fata unei
astfel de sarcini si provocarilor asociate. Aproximativ 26% considera
personalul de recrutare de conducere ca fiind incapabil sa faca fata unor
astfel de provocari. in comparatie, 18% nu stiu cum s3 rdspunda la aceasta

intrebare.
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Serbia

Mai mult de jumatate dintre participantii sarbi, adica 57,10%, si-au
considerat conationalii in posturi de recrutare ca fiind potrivite pentru o
abordare mai diversa si mai incluziva in angajarea personalului de securitate
privata. Doar 19% nu au fost de acord, in timp ce 23,8% nu au stiut sa

raspunda la aceasta intrebare.

Slovenia

In aceeasi chestiune, participantii sloveni au o opinie pozitivd despre
personalul lor de recrutare intr-un procent de 70,6%. O proportie mult mai
mica de 13,7% este de idee opusa. Aproximativ 15,7% dintre participanti au

sustinut ca nu au cunostinte despre aceasta problema.

QUESTION 6 -CAPABILITY TO RECRUIT AND
MANAGE DIVERSE WORKFORCE

HYes M No mDon't Know

AGGREGATE 66.5% 20.4% 13.1%

SLOVENIA 13.7% 15.7%

SERBIA 57.1% 19.0% 23.8%

ROMANIA 26.0% 18.0%

NORTH MACEDONIA 75.9% 22.2% 1.9

) -
INCLUSIVE
OMNIBUS
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\
"y, concLUZII

Coroborarea rezultatelor acestui sondaj ar putea conduce la urmatoarele

concluzii:

% Majoritatea opiniilor au fincredere in competenta persoanelor
responsabile din companiile lor cu recrutarea, integrarea si
managementul unei forte de munca incluzive si diverse si intr-o
manierd echitabild. In acelasi timp, doar aproximativ jumitate
dintre respondenti confirma ca compania lor are o politica de
recrutare si integrare activa a femeilor in forta de munca din
securitatea privata. Situatia este si mai putin incurajatoare atunci
cand se refera la persoane de diferite rase si religii, minoritati etnice

inclusiv romi sau persoane din alte grupuri dezavantajate.

% In ciuda circumstantelor favorabile semnalate de respondenti, cum
ar fi existenta (intr-o anumita masura) proceduri formale de
recrutare, personal competent si sprijin legislativ adecvat, acestia
au confirmat, de asemenea, ca procesul de recrutare a unei forte
de munca diverse si incluzive se confrunta cu bariere serioase in
fiecare tara vizata de acest sondaj. Cele mai frecvent mentionate
sunt barierele legate de prejudecatile si stereotipurile culturale.
Acestea sunt atribuite in principal clientilor de securitate privata,
dar se refera si la cultura din sectorul securitatii private, in special

in randul personalului de recrutare.
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% Un numar semnificativ de respondenti (din toate cele patru tari) au
mentionat educatia si calificarea inadecvata a persoanelor din
grupuri diverse si dezavantajate ca o altda bariera care ii face pe
multi dintre ei in imposibilitatea de a aplica pentru un loc de munca

de securitate privata.

Avand in vedere rezultatele prezentate mai sus, sectorul securitatii private
din tarile vizate de acest studiu ar trebui sa se concentreze in primul rand
pe programe educationale care vizeaza imbunatatirea capacitatii
companiilor de a face fata provocarilor specifice de incluziune, diversitatea
fortei de munca si construirea unui mediu de lucru echitabil. Concomitent,
programele educationale si de calificare ar trebui puse la dispozitie si
accesibile persoanelor din categorii diverse si dezavantajate, pentru a le

creste gradul de adecvare pentru a lucra in sectorul securitatii private.

Ulterior, industria ar trebui sa se straduiasca sa-si imbunatateasca imaginea
publica ca sector incluziv, oferind un mediu de lucru echitabil si sigur si
oportunitati egale de cariera tuturor persoanelor din diverse categorii, medii,

afilieri si categorii de viata.
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