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Introducere

Lucrarea de fata isi propune sa prezinte principalele aspecte teoretice si practice in legatura cu
impactul discriminarii asupra politicii de ocupare a fortei de munca si implicit a influentei pe care
aceasta problema 0 are asupra societatii, avand totodata rolul de a identifica directii strategice de
actiune Tn activitatea viitoare, n vederea diminuarii considerabil si ulterior a Tnlaturarii acestor
preconceptii des intdlnite in majoritatea domeniilor de munca.

Continutul lucrérii prezintd problematica discriminarii, ca problema Inrddacinata in societate de
foarte mult timp, dar care raméane actuala si astazi.

Discriminarea, in diferitele sale forme, poate exercita efecte profunde asupra oportunitatilor de
angajare, progresului in carierd si experientelor generale la locul de munca. Persoanele care se
confrunta cu inegalitati bazate pe factori precum: rasa, sexul, varsta, dizabilitatile sau orientarea
sexuald Intdmpind adesea bariere care le impiedicad capacitatea de a-si asigura un loc de munca
remunerat, cu atat mai putin sa avanseze in domeniile alese. Aceste inechitdti nu numai ca pun in
pericol bunastarea si securitatea economica a persoanelor afectate, dar pot si diminua potentialul
pentru o fortd de munca diversa si vibranta.

Intelegerea interactiunii dintre discriminare si politica de ocupare a fortei de munci necesita o
explorare nuantata a contextului istoric si a atitudinilor societale predominante care au modelat
acest peisaj complex. Evolutia politicilor de ocupare a fortei de munca releva atat progrese, cat si
provociri persistente. In plus, impactul discriminarii asupra ocuparii fortei de munca rezoneazi
dincolo de individ, influentand dinamica economicd mai larga, nivelurile de productivitate si
coeziunea sociala.

In cadrul acestei lucrari se vor examina aspectele-cheie ale acestei relatii, aruncand lumini asupra
barierelor sistemice care continud sd impiedice progresul catre locuri de muncd incluzive si
echitabile. Printr-o cercetare amanuntita se incearca dezvaluirea modalitatilor complicate in care
practicile discriminatorii se intersecteaza cu politicile de ocupare a fortei de munca. In plus,
lucrarea are ca scop si descoperirea unor potentiale strategii si interventii care sunt promitatoare
pentru demontarea acestor bariere, promovand medii in care talentul si meritul pot inflori
indiferent de fundal sau identitate.

Prin iluminarea impactului de anvergura al discriminarii asupra ocuparii fortei de munca, lucrarea
prezenta doreste sd contribuie la efortul colectiv de a analiza si implementa politici si practici care
imputernicesc indivizii, hranesc diversitatea si elibereaza intregul potential al fortei de munca.

383



PUBLIC ADMINISTRATION STUDENT WORKING PAPERS VOLUMUL 2 /2024

Dintre numeroasele domenii afectate de discriminare, niciuna nu este la fel de cruciald pentru
existenta individuald si progresul societatii precum sfera ocuparii fortei de munca. Politicile si
practicile care guverneaza ocuparea fortei de munca nu doar modeleaza peisajul economic, ci
reflectd si atitudinile sociale predominante fata de diversitate si corectitudine.

Aceastd lucrare se lanseazd 1intr-o examinare cuprinzitoare a relatiei complicate dintre
discriminare si politicile de ocupare a fortei de munca, aprofundand dimensiunile cu mai multe
fatete care definesc aceastd interactiune dinamica.

Pe masura ce incepem aceasta cercetare, este de o importanta maxima sa nu se uite faptul ca lupta
impotriva discrimindrii nu este un efort teoretic, ci un angajament actionabil care defineste esenta
resurselor umane. Impactului de anvergura al discriminarii asupra ocuparii fortei de munca trebuie
inlaturat daca se tinteste propulsarea organizatiilor catre potentialul lor maxim.

1. Stadiul actual al cunoasterii si precizari conceptuale

1.1. Despre conceptul general de discriminare

Discriminarea se refera la tratamentul nedrept sau prejudiciabil al unor indivizi sau grupuri pe baza
anumitor caracteristici, cum ar fi rasa, sexul, varsta, religia, handicapul, orientarea sexuald sau alte
atribute protejate (Pager si Shepherd, 2008, pp. 181-209). Poate sa apara in diverse contexte,
inclusiv angajare, educatie, locuinta, asistenta medicala si interactiuni sociale. Discriminarea poate
fi deschisd, implicand acte explicite de partinire, sau subtild, implicand forme mai nuantate si
ascunse de prejudecati. Submineaza principiile egalitatii si echitdtii, perpetuand inegalitatile
sociale si impiedicand intregul potential al indivizilor afectati (Krieger si Sidney, 1996, pp. 1370-
1378).

De-a lungul secolelor, au fost observate diferite forme de discriminare in Romania, care au afectat
anumite grupuri de populatie. Femeile din Romania s-au confruntat istoric cu inegalitati In ceea ce
priveste accesul la educatie, oportunititi de munci si participare politica. In ciuda progreselor,
provocarile raman, Tn lupta impotriva discriminarii de gen. Pe parcursul istoriei Romaniei, au fost
inregistrate episoade de discriminare etnica, in special fatd de minoritéti etnice precum populatia
roma si alte comunitati. Aceste grupuri s-au confruntat cu provocari in accesul la educatie, angajare
si servicii publice. Astdzi, Roménia continua sa se confrunte cu provocari in lupta impotriva
discriminarii. Se depun eforturi pentru consolidarea legilor si politicilor care protejeaza drepturile
persoanelor si grupurilor discriminate. In Romania, au fost promulgate doua legi relevante pentru
combaterea discriminarii (Legea nr. 202/2002, O.G. nr 137/2000). Prima se refera la egalitatea de
sanse intre femei si barbati, si a doua vizeaza prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare.

Reguli si reglementari impotriva discriminarii in angajare exista si in alte tari. Pentru combaterea
discriminarii in munca, de exemplu, statele membre ale Uniunii Europene, inclusiv Romania, sunt
obligate sa respecte diverse directive si reglementari (Larisa, S., Vasilescu, M.D. si Militaru, E.,
2020). Aceste masuri legale urmaresc sa garanteze un tratament echitabil si oportunitati pentru
fiecare lucrator din forta de munca, indiferent de trasaturile sale unice.

Legile Romaniei impotriva discriminarii in angajare sustin initiativele altor natiuni si organizatii
internationale de promovare a egalitatii de sanse si de combatere a prejudecdtilor la locul de
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munca. Un angajament la nivel mondial de a promova practici incluzive si echitabile la locul de
munca este reflectat Tn aceasta legislatie.

O serie de autori (Pager, D., Western, B. si Bonikowski, B., 2009; Milkman, K.L., Akinola, M. si
Chugh, D., 2015; Bendick Jr., M., Brown, L. si Wall, K., 1999) considera ca discriminarea in
procesul de recrutare apare atunci cand persoanele sunt tratate incorect sau dezavantajate pe baza
caracteristicilor lor protejate, in timpul procesului de angajare. Acest lucru poate lua diferite forme,
cum ar fi intrebarile de interviu partinitoare, accesul inegal la postarile de locuri de munca,
diferentele salariale si influenta stereotipurilor asupra deciziilor de angajare. Acest fapt afecteaza
oportunitatile candidatilor de a-si asigura un loc de munca si impiedica organizatiile sd beneficieze
de o fortd de munca diversa si calificata.

Exista nenumadrate tipuri de discriminare, care pot fi intalnite in cadrul procesului de recrutare si
selectie. Dintre acestea, cele mai intdlnite sunt discriminarea pe baza de gen, discriminarea pe baza
de varsta, discriminarea pe baza de etnie, discriminarea pe baza de religie, pe baza statutului social
si 1n final discriminarea pe baza de dizabilitati.

Potrivit raportului anual al Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD, 2019)
au existat 386 de plangeri care implica clase socioeconomice, 87 de petitii privind dizabilitati si
80 de petitii referitoare la nationalitate Tn Romania. 432 din cele aproape 1000 de cazuri care au
fost solutionate in 2019 (aproximativ 40%) au implicat circumstante legate de munca.

NCCD a raportat ca, din cele 432 de cazuri rezolvate in 2019, 360 s-au bazat pe clasa
socioeconomica, 16 pe varsta, 15 pe gen, 11 pe dizabilitate si 11 pe nationalitate si etnie. Potrivit
unui sondaj privind discriminarea in munca (CNCD, 2015), cei cu HIV au cele mai mici sanse de
a accesa piata muncii si este mai greu pentru persoanele de etnie roma sa obtind un loc de munca.
Romii au fost identificati de 62% dintre respondenti drept grupul etnic cel mai dezavantajat in ceea
ce priveste ocuparea fortei de munca, iar locuitorii din regiunile rurale par sd se confrunte cu mai
multe bariere in calea muncii decat cei care traiesc in zonele urbane. Potrivit unei cercetari
efectuate pentru Eurofound (Stoiciu, V., 2019), Romania a avut o diferentd de remunerare intre
femei si barbati de 5,2% in 2016, care a fost mai mare decat media UE. Cu toate acestea, se remarca
faptul ca acest numar poate fi subestimat, deoarece atdt de putine femei cu studii primare si
secundare detin locuri de munca si, in final, salariile femeilor cu studii superioare si barbatilor cu
niveluri scazute de educatie sunt contrastate.

1.2. Politica de ocupare a fortei de munca

Strategia Nationald a Romaniei pentru Ocuparea Fortei de Munca 2021-2027 si-a propus sa
impulsioneze eforturile nationale in scopul atingerii tintei de ocupare de 70% stabilita de Romania
pentru populatia in varsta de 20-64 de ani. Strategie aceasta a avut la bazd in mod central o viziune
asupra perspectivei dezvoltarii atat cererii, cat si ofertei de forta de munca din piata muncii. Astfel,
sunt necesare anumite schimbari asupra politicilor relevante de ocupare a fortei de munca.

Obiectivele specifice si directiile de actiune pe care urmeaza sa le dezvolte Romania cuprind si un
obiectiv cu referire la problematica generala a discriminarii. Unul dintre obiectivele generale ale
strategiei (Strategia Nationala pentru Ocuparea Fortei de munci, 2021-2027) este ,,imbunititirea
structurii ocupationale si participarii pe piata muncii in randul femeilor si persoanelor apartindnd
grupurilor vulnerabile, cu urmatoarele directii de actiune: 1. Reducerea ocuparii in agricultura de
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subzistenta si facilitarea relocarii acestei resurse umane citre activitati non-agricole; 2. Cresterea
participarii femeilor pe piata muncii, inclusiv prin masuri suport de reconciliere a vietii
profesionale cu cea de familie; 3. Cresterea participarii persoanelor apartindnd grupurilor
vulnerabile pe piata muncii prin dezvoltarea de masuri care sd combine suportul social cu
activitatea.”

Codul Muncii din Roménia (CM, 2023), care precizeaza conditiile de munca, contractele colective
de munca si preconditiile legale pentru crearea unei legaturi de munca in tara, guverneaza politica
de ocupare a fortei de munca in Romania. Articolul 13 din Codul Muncii din Romania prevede ca
0 persoana trebuie sa aiba varsta de 16 ani pentru a fi angajata, in timp ce tinerii de 15 ani pot fi
angajati pentru sarcini specifice, cu acordul parintelui sau al reprezentantului legal. Legislatia
muncii din Romania impune o saptdmanad de lucru de patruzeci de ore, impartitd in cinci zile
lucratoare, Tn ture de opt ore. Cele mai multe ore suplimentare care pot fi lucrate intr-o saptamana
sunt opt ore in plus.

Lucratorii cu varsta sub optsprezece ani nu au voie sa lucreze mai mult de treizeci de ore pe
saptamana sau de sase ore pe zi, potrivit articolului 112 (CM, 2023). Angajatii au dreptul la
beneficii standard, iar companiile sunt obligate sa ofere un nivel minim de beneficii fortei de
munca. Deoarece Romania este membra a Uniunii Europene, directivele Uniunii au impact asupra
legislatiei muncii din Romania. Legea muncii din Romania este destul de permisiva, 1asand
libertatea angajatorilor si angajatilor sd negocieze conditiile de angajare, dar stabileste niste
conditii minimale care trebuie respectate.

1.3. Despre conceptul de discriminare pe baza de gen

Discriminarea bazata pe gen 1n procesul de angajare este o problema generalizata, care continua
sa afecteze persoanele care cautd oportunititi de angajare. Aceasta apare atunci cand sexul unui
solicitant este un factor determinant in procesul de luare a deciziilor, mai degraba decat calificarile,
abilitdtile si experienta acestuia. Aceasta formad de discriminare se poate manifesta in diferite
moduri, inclusiv prin intrebari partinitoare la interviu, oferte salariale inegale si ignorarea
candidatilor calificati, pe baza stereotipurilor de gen.

In studiul asupra discrimindrii de gen pe piata muncii din Romania din perspectivd economica
intre 1990 si 2011 (Turturean et al., 2011, pp. 960-967) a luat in considerare rata de ocupare, rata
somajului, nivelul venitului si perioada de pensionare. Constatdrile au ardtat avantaje semnificative
statistic pentru barbati. Peste 70% dintre respondenti au recunoscut existenta acestei probleme,
documentéand si diferentele salariale intre barbati si femei, zonele rurale si urbane si cei care
lucreaza pentru corporatii multinationale fata de alte tipuri de afaceri.

O cercetare a ONU (UNDP, 2011) s-a concentrat pe ocuparea fortei de munca in sectorul public
si a examinat inegalitatea de gen si discriminarea impotriva femeilor. Constatdrile au aratat ca
politicile actuale privind viata profesionala nu sprijina o distributie echitabild a indatoririlor private
si familiale intre barbati si femei, responsabilitatile de gen ale femeilor la domiciliu, transferul in
posturi in administratia publicd; mai multe femei lucreaza in ,,sectoare feminine” precum sanatatea
si educatia, unde sunt plitite mai putin si au mai putini influenti.!Angajatorii asteapti ca barbatii

'UNDP. Gender Equality and Women’s Empowerment in Public Administration, Romania Country Profile; United Nations
Development Program: New York, NY, USA, 2011.
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sd nu plece de la locul de munca pentru a 1si Ingriji copilul/copiii, Insa se asteaptd la asta din partea
angajatelor lor care sunt mame.

Numeroase studii au evidentiat prevalenta si efectele negative ale discrimindrii bazate pe gen in
angajare. O meta-analiza (Uhlmann, E.L. si Cohen, G.L., 2005, pp. 474-480) a demonstrat ca atat
barbatii, cat si femeile pot prezenta prejudecati fatd de femeile care solicitd locuri de munca. Acest
lucru sugereaza ca normele si stereotipurile societale inradacinate pot influenta deciziile de
angajare ntre sexe.

Mai mult, unele cercetari (Moss-Racusin, C.A. etal. 2012, pp. 16474-16479) arunca lumina asupra
,pedepsei de simpatie” cu care se confrunta femeile in mediile profesionale. Studiul a constatat ca
femeile care se afirma in cadrul interviurilor sunt adesea vazute ca fiind mai putin simpatice, ceea
ce duce la potentiale partiniri impotriva lor in procesul de angajare.

Un studiu (Gorman, E.H. si Kmec J.A., 2009, pp. 1428-1474) a constatat ca femeile sunt adesea
supuse Intrebarilor de interviu bazate pe gen care se concentreaza pe starea familiei si starea civila,
perpetuand stereotipurile despre rolul lor in societate. Acest lucru nu numai ca le impiedica sansele
de a fi evaluate in functie de meritele lor, ci intdreste si normele invechite si discriminatorii.

Mai mult, 0 meta-analiza cuprinzatoare (Heilman, M.E. et al., 2004, pp. 416-427) a examinat
impactul stereotipurilor de gen asupra evaludrilor solicitantilor de locuri de munca. Studiul a aratat
ca femeile, 1n special cele din domeniile dominate de barbati, se confruntd cu partiniri care
afecteaza deciziile de angajare. Aceste prejudecdti provin din convingerile culturale profund
inrddacinate cu privire la adecvarea femeilor pentru anumite roluri, perpetudnd inegalitatile
sistemice.

Pe langa partinirile evidente, formele subtile de discriminare joaca, de asemenea, un rol
semnificativ in procesul de angajare. Un studiu (Castilla, E.J., 2008, pp. 1479-1525) a investigat
efectele evaluadrilor bazate pe merit asupra deciziilor de promovare. Descoperirile au indicat ca,
chiar si in sistemele aparent meritocratice, prejudecatile bazate pe gen persista, ceea ce duce la
disparitati in rezultatele angajarii si promovarii.

Desi partinirile Impotriva femeilor sunt frecvent legate de discriminarea de gen, este esential sa
recunoastem ca barbatii sunt, de asemenea, supusi discrimindrii in procesul de recrutare.
Persistenta preconceptiilor de gen, care pot afecta deciziile de angajare, este un domeniu serios de
ingrijorare. Barbatii care se indeparteaza de normele masculine tipice, cum ar fi cei care isi cauta
un loc de munca in profesii de ingrijire, se pot confrunta cu respingere din partea angajatorilor.
Obligatiile familiale pot duce, de asemenea, la prejudecati, deoarece barbatii care acorda prioritate
echilibrului dintre viata profesionala si viata privatd sau cautd programe flexibile pot fi acuzati ca
sunt mai putin dedicati profesiilor lor.

In plus, chiar si barbatii pot experimenta si prejudeciti, dar in moduri diferite decat femeile, chiar
daca in trecut au suferit preponderent o discriminare mai largd, mult mai intalnita si mai grava.
Barbatii pot intampina prejudecati in procesul de recrutare in mai multe moduri.

Optiunile de angajare pot fi influentate de normele conventionale de gen. Barbatii pot fi
discriminati in anumite ocupatii, cum ar fi posturile de ingrijire sau administrative, din cauza
stereotipurilor ca sunt, de exemplu, mai agresivi sau mai putin grijulii, neavand bine dezvoltata

387



PUBLIC ADMINISTRATION STUDENT WORKING PAPERS VOLUMUL 2 /2024

latura sensibila, comparativ cu femeile care mereu au dat dovada de multe abilitati printre care
numarandu-se $i preocuparea pentru persoanele care prezintd nevoie de ajutor.

Barbatii care 1si acorda prioritate familiilor sau cautd programe de lucru flexibile pot experimenta
prejudecdti. Poate exista o prejudecatd impotriva barbatilor care cautad un echilibru intre viata
profesionald si viata privatd, deoarece se presupune ca barbatii ar trebui sa-si acorde prioritate
profesiilor nainte de orice altceva.

Barbatii se pot confrunta cu opozitie sau scepticism din partea angajatorilor din industrii dominate
istoric de femei, cum ar fi Ingrijirea medicald sau educatia timpurie, in care angajatorii se pot indoi
de motivatiile lor pentru a urma aceste cariere.

Daca barbatii in varsta sunt considerati a fi supracalificati sau prea experimentati pentru o pozitie,
acestia pot suferi prejudecdti. Angajatorii pot anticipa ca nu vor fi multumiti in functie sau ca vor
dori un salariu mai bun.

In anumite situatii, angajatorii nu pot oferi sau descuraja in mod activ barbatii sa ia concediu de
paternitate. Acest lucru poate fi considerat discriminare, deoarece 1i Tmpiedica pe barbati sa
primeasca aceleasi beneficii legate de familie ca si femeile.

Barbatii care nu respecta standardele stabilite de Tmbracaminte (cum ar fi purtarea unui costum
elegant) risca sa se confrunte cu prejudecati din cauza aspectului lor.

Desi exista prejudecati impotriva barbatilor, ele imbraca adesea forme diferite si apar in situatii
diferite decét discriminarea Tmpotriva femeilor. Gradul si tipul de prejudecatd pot diferi, de
asemenea, 1n functie de sector, regiune si cultura corporativa.

Promovarea sanselor egale pentru toti solicitantii, indiferent de sex, este esentiald pentru
dezvoltarea unui loc de muncd echitabil si incluziv. Aceasta presupune implementarea unor
proceduri de recrutare echitabile, furnizarea de programe flexibile de lucru si rezolvarea oricaror
practici sau politici discriminatorii din interiorul companiei.

1.4. Despre conceptul de discriminare pe baza de varsta

Discriminarea in functie de varsta reprezinta tratamentul nedrept sau prejudecdtile fata de cineva,
in functie de varsta sa. Include prejudecati atat fatd de persoanele mai tinere, cat si fatd de
persoanele in varsta. Sunt afectati frecvent adolescentii si adultii tineri, discriminarea bazandu-se
pe prezumtii de incompetentd sau lipsd de experientd. Aceastd discriminare se bazeaza pe
preconceptii, precum cea ca tinerii nu sunt dornici s munceascad sau cd asteaptd sd primeasca
salarii mult prea mari, pe care angajatorii nu pot sa le ofere.

Stereotipurile comune sugereaza ca le lipseste experienta necesard pentru a excela in anumite
roluri. Unele studii (Rupp, D.E. si Vodanovich, S.J., 2006, pp. 395-427) subliniazad ca aceste
ipoteze pot duce la oportunitati ratate pentru organizatii de a beneficia de perspectivele proaspete
si de ideile inovatoare pe care indivizii mai tineri le aduc adesea la masa. Discriminarea
candidatilor in functie de varstd nu numai ca Indbusa oportunitatile individuale de cariera, ci si
impiedica cresterea si inovarea organizationala.

La polul opus, se pot lovi de discriminare pe baza de varsta si persoanele in varsta, aceasta forma
de prejudecata este chiar si mai frecventa si vizeaza, de obicei, persoanele cu varsta peste 40 sau
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50 de ani. Incorporeazi frecvent convingeri bazate pe ipoteze cd persoanele in varsta ar fi mai
putin capabile, flexibile sau productive la locul de munca. Se fac presupuneri de genul celor ca
persoanele mai varstnice nu mai pot invata noile tehnologii si nu pot tine pasul cu sistemul de
lucru. Aceste preconceptii sunt mult prea des intalnite.

Discriminarea in functie de varstd in angajare este o problema serioasa care are un impact asupra
persoanelor de la ambele capete ale intervalului de varsta. in ciuda experientei lor semnificative si
a experientei lor, candidatii mai in varstd se pot confrunta cu prejudecati care le reduc sansele de
a obtine un loc de munca. Cercetarile efectuate de unii cercetatori (Neumark, D., Burn, I. si Button,
P., 2015, pp. 1016-1065) evidentiaza ca persoanele in varsta in cautarea unui loc de munca pot
intdmpina provocari din cauza conceptiilor gresite despre competenta lor tehnologica si
adaptabilitate. Aceste prejudecati pot duce la concedieri premature ale candidatilor cu inalta
calificare, privand organizatiile de expertiza valoroasa; ele au un efect aproape devastator asupra
ocuparii fortei de munca. Discriminarea in functie de varsta poate avea un impact mare asupra
oamenilor din profesie, schimband mai multe parti ale carierei lor.

Persoanele in varsta in cautarea unui loc de munca pot avea dificultati in a gasi noi locuri de munca,
deoarece companiile pot avea prejudecati fatd de varsta lor, presupunand ca nu vor fi la fel de
adaptabili sau de priceputi din punct de vedere tehnologic. In ciuda faptului ci au cunostintele si
expertiza corespunzatoare, lucratorii mai in varsta pot fi ignorati pentru promovéri sau alte sanse
de avansare. Pe baza notiunilor preconcepute despre productivitatea lor sau costurile potentiale
pentru afacere, companiile pot viza lucratorii mai in varsta pentru concedieri sau pot acorda
beneficii de pensionare anticipata.

Lucratorii in varsta pot avea mai putine optiuni pentru educatie si formare, ceea ce le poate afecta
capacitatea de a ramane competitivi in sectoarele aflate in schimbare rapida.

Multe natiuni au instituit cadre legislative pentru a proteja drepturile oamenilor in diferite contexte,
in special la locul de munci, pentru a preveni discriminarea in functie de varstd. In Romania sunt
n vigoare, cu acest scop, Legea nr.48 din 16 ianuarie 2002 si Ordonanta nr. 137 din 2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.

Discriminarea pe baza varstei rezulta frecvent din idei preconcepute si credinte false despre oameni
n diferite faze ale vietii.

Este o conceptie gresit raspandita ca lucratorii in varsta pot avea probleme 1n utilizarea tehnologiei,
in timp ce se considera ca tinerii sunt mai apti.

In timp ce profesionistii mai in varsta se pot confrunta cu neintelegeri cu privire la adaptabilitatea
si productivitatea lor, tinerii pot intdlni convingeri cd le lipseste experienta. De multe ori
angajatorii nu isi pot permite sa instruiasca tinerii abia iesiti de pe bancile facultitii si astfel refuza
de multe ori sd angajeze persoane fara experienta de minim 5-10 ani.

Discriminarea in functie de varsta are un efect care depaseste locul de munca si are potentialul de
a crea repercusiuni economice si sociale grave.

Persoanele in varsta care se confrunta cu discriminare pot intdmpina dificultati financiare din cauza

stabilitatii financiare pe termen lung.
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Adoptarea politicilor care apreciaza oamenii de toate varstele este necesara pentru a construi o
societate mai incluziva si mai echitabila.

Organizatiile pot oferi oportunitdti de formare si dezvoltare pentru lucrdtorii de toate varstele
pentru a garanta dezvoltarea continua a competentelor si avansarea in cariera.

Promovarea unei forte de munca diverse, prin luarea in considerare a candidatilor de toate varstele
n timpul procesului de angajare, este necesara pentru a crea un mediu de lucru mai primitor.

Organizatiile trebuie sa puna in aplicare politici si practici de echitate si incluziune pentru a aborda
discriminarea in functie de varsta la angajare. Implementarea procedurilor de angajare in care
varsta candidatului este initial ascunsa, poate ajuta la reducerea prejudecitilor. In plus, promovarea
sanselor de formare si dezvoltare continua pentru membrii personalului de toate vérstele
promoveazad o culturd a invatarii pe tot parcursul vietii si a dezvoltdrii abilitatilor. Organizatiile
pot maximiza potentialul personalului lor prin dezvoltarea unui climat de lucru care sd includa
varietatea de varsta.

1.5. Despre conceptul de discriminare pe baza de etnie

Discriminarea etnica 1n practicile de recrutare continua sa fie o problema majora. Cercetatorii
(Pager, D., Western, B. si Bonikowski, B., 2009) au descoperit cd managerii de angajare au avut
adesea prejudecati fatd de solicitantii de origine etnicd minoritard. Stereotipurile si opiniile
partinitoare pot avea ca rezultat alegeri nedrepte de recrutare care priveaza organizatiile de talent
excelent. In plus, solicitantii a ciror limbd maternd nu este limba principald a companiei pot
intampina blocaje neintentionate din cauza abilitdtilor si accentelor lingvistice. Acest tip de
prejudecati Intdreste necesitatea unor practici de angajare incluzive, care sd imbratiseze
diversitatea si sa acorde competentelor si acreditarilor o prioritate mai mare decat etniei. De
asemenea, mentine disparitati in ceea ce priveste sansele de angajare.

Discriminarea etnicd in angajare este o problema serioasd in Romania, asa cum este si in multe
alte tari. Natiunea este renumita pentru populatia sa variatd din punct de vedere etnic, care include
romani, maghiari, romi si alte grupuri subreprezentate. Discriminarea poate lua multe forme
diferite.

Conform celui mai recent recensamant, comunitatea de romi reprezintd 3,3% din total, totusi
estimdrile expertilor plaseaza populatia de romi intre 6% si 12% din populatia totald a Romaniei,
facandu-i cea mai mare minoritate etnicd a tarii. Pericolul sdraciei, deprivarea materiala severa,
rata de ocupare a fortei de munca si procentul comunitatii de romi cu studii superioare sunt
subiectele cheie examinate Tn literatura de specialitate. Romii nu pot participa pe deplin in societate
ca urmare a discrimindrii pe piata muncii, care le limiteazd sansele si aspiratiile. Romii sunt

eqe ey

normelor culturale si a prejudecdtilor.

Minoritatea roma se confrunta cu prejudecati sistematice frecvent, in special la locul de munca.
Accesul comunitatii de romi la perspectivele de angajare poate fi impiedicat de stereotipurile si
prejudecdtile prezente 1n procesul de angajare.

Cunostintele lingvistice sunt luate in considerare atunci cand angajati noi angajati, mai ales daca
limba lor materna nu este roméana. Desi capacitatea de a comunica eficient Intr-o limba strdina este
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un talent valoros, prejudecatile impotriva accentelor sau a vorbitorilor non-nativi pot afecta negativ
oportunitatile de angajare.

Pot exista prejudecati in favoarea candidatilor care sunt vazuti ca fiind mai integrati cultural sau
care adera la standardele majoritatii. Oamenii din diverse origini etnice pot suferi dezavantaje
nedrepte, deoarece le este dificil sa indeplineasca aceste asteptari.

Cercetatorii Marianne Bertrand si Sendhil Mullainathan au abordat problematica privind
discriminarea in practicile de angajare, in special in ceea ce priveste disparititile rasiale.
Cercetarile lor au fost influente in a face lumind asupra persistentei si impactului discriminarii
rasiale Tn angajare. Acestia au publicat mai multe studii influente. Tn unul dintre studii a fost
derulat un experiment de teren privind discriminarea pe piata muncii. In acest studiu, Marianne
Bertrand si Sendhil Mullainathan si ei au efectuat un experiment de teren in Milwaukee si New
York City sa investigheze discriminarea rasiala la angajare. Ei au trimis CV-uri fictive la locuri de
munca reale, manipuland numele de pe CV-uri pentru a semnala identitatea rasiala (de exemplu,
»Emily” si ,,Greg” pentru candidatii albi, ,,Lakisha” si ,,JJamal” pentru candidatii de culoare).
Studiul a gasit dovezi ale discrimindrii semnificative fatd de candidatii de culoare, care au primit
mai putine apeluri pentru interviurile de angajare, comparativ cu candidatii albi la fel de calificati.
Munca lui Pager a explorat, de asemenea, consecintele pe termen lung ale discriminarii In angajare.
Ea a constatat ca a fi somer sau subangajat din cauza discriminarii ar putea avea efecte de durata
asupra oportunitdtilor economice si a mobilitatii sociale ale indivizilor, perpetuand ciclurile
inegalitatii. (Bertrand, M., Mullainathan, S., 2004)

Un alt studiu, tot elaborat de Dr. Devah Pager, a analizat discriminarea pe pietele muncii cu salarii
mici, folosind un experiment de teren efectuat in New York City. Cercetatorii au trimis perechi de
testeri potriviti — unul alb si unul negru — pentru a aplica pentru locuri de munca la nivel de
incepator. Studiul a constatat ca solicitantii de culoare s-au confruntat cu discriminare sub forma
unui numar mai mic de apeluri pentru interviurile de angajare, chiar si atunci cand s-au prezentat
ca candidati cu inaltd calificare. Variind sistematic rasa solicitantilor, Pager ar putea masura
diferentele dintre ratele de apel invers pentru a evalua prevalenta discriminarii. Dincolo de
documentarea existentei discrimindrii, cercetarea lui Pager a contribuit la discutii despre
interventiile politice pentru abordarea inegalitdtii pe piata muncii. Descoperirile ei au subliniat
importanta implementdrii legilor antidiscriminare si a mecanismelor de aplicare pentru a combate
partinirile in practicile de angajare. Tn general, studiile lui Devah Pager au oferit dovezi empirice
valoroase ale discriminarii rasiale in practicile de angajare, declansand discutii importante despre
persistenta inegalitdtii pe piata muncii $i necesitatea unor reforme sistemice pentru a promova
corectitudinea si egalitatea de sanse. (Pager, D., 2008)

Aceste studii sunt doar cateva exemple din corpul extins de cercetari ale Dr. Pager privind
discriminarea in practicile de angajare. Prin experimentele si analizele riguroase pe teren, ea a
oferit dovezi convingdtoare ale persistentei disparitdtilor rasiale In ceea ce priveste ocuparea fortei
de munca si barierele cu care se confrunta grupurile marginalizate in accesarea oportunitatilor
economice.

n unele industrii sau sectoare poate exista o reprezentare limitatd a anumitor grupuri etnice. Acest
lucru poate fi cauzat de modelele istorice predominante, de prejudeciti sau de accesibilitatea la
educatie si formare.
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Din fericire, prin campanii de constientizare, sesiuni de instruire si lobby pentru politici incluzive,
anumite organizatii si ONG-uri din Romania lupta impotriva prejudecatilor rasiale.

Este semnificativ de subliniat ca Romania face pasi pentru a rezolva aceste probleme. Organizatiile
guvernamentale, grupurile pentru drepturile omului si ONG-urile lupta pentru a promova
diversitatea si a se opune prejudecdtilor. Cu toate acestea, obstacole inca existd si sunt necesare
initiative continue pentru a dezvolta o piatd a fortei de munca mai incluziva si mai egald pentru
persoanele din Romania de toate originile etnice.

,Legea romana antidiscriminare, si anume Ordonanta Guvernului 137/2000, a fost adoptata n anul
2000 ca legislatie delegata si a fost ulterior modificata. Pe 1anga Legea antidiscriminare, unele alte
Coduri precizeaza si alte aspecte privind situatiile discriminatorii (de exemplu, Codul civil denunta
pretentii in cazul daunelor — inclusiv daune generate de discriminare); Codul penal cuprinde
masuri privind circumstantele agravante atunci cand intentia penald este cauzatd de oricare dintre
motivele protejate de legislatia antidiscriminare; Codul Muncii cuprinde interdictii generale de
discriminare in muncd). Aceeasi lege (OG 137/2000) a decis infiintarea organismului national
pentru egalitate, Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii (NCCD), care a fost infiintat
efectiv in toamna anului 2002.” (Larisa, S., Vasilescu, M.D. si Militaru, E., 2020).

2. Metodologie

2.1 — Obiectivul general al cercetarii

Prin cercetarea ,,Impactul discrimindrii asupra politicii de ocupare a fortei de munca” se doreste
analizarea impactului discrimindrii pe baza de sex, varstd si etnie asupra politicii de ocupare a
fortei de munca. Cercetarea se va axa pe analizarea impactului pe care o are discriminarea in cadrul
procesului de angajare asupra persoanelor vizate si asupra politicii de ocupare a fortei de munca.

2.2 — Obiectivele specifice cercetarii

O1 — Investigarea consecintelor discriminatorii asupra individului si grupurilor afectate, inclusiv
impactul asupra sandtatii mentale, educatiei si oportunitatilor de cariera.

O2 _ 1dentificarea si analiza stereotipurilor de gen, varstd si etnie prezente in societatea
romaneasca, precum si evaluarea modului in care acestea contribuie la perpetuarea
discriminarii si la crearea unei imagini distorsionate asupra diferitelor grupuri.

03 — Investigarea fenomenului de discriminare pe baza de sex, varsta si etnie in cadrul

interviurilor oficiale de angajare si evaluarea impactului acestui fenomen asupra oamenilor.

04 — Analizarea textelor din cadrul anunturilor de angajare, a formularilor discriminatorii si a
cerintelor pentru angajare discriminatorii pentru anumite categorii de persoane si a
impactului pe care aceste anunturi il au asupra persoanelor.
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2.3 — Ipotezele de cercetare

11 — Daca persoanele sunt discriminate, sdnatatea lor mintala este afectata.
12 — Daca persoanele sunt discriminate, acestea pierd oportunitdti mai bune de cariera.

I3 — Daca stereotipuri de gen, varsta si/sau etnie sunt perpetuate in societatea romaneasca, atunci
imaginea celor vizati este Intr-o continua degradare.

14 — Daca stereotipuri de gen, varsta si/sau etnie sunt perpetuate in societatea roméaneasca, atunci
persoanele vizate se confrunta cu dificultati cand isi cautd un loc de munca.

I5 — Daca persoanele fac parte din categorii vulnerabile, acestea se confrunta cu discriminare in
cadrul interviurilor oficiale de angajare.

16 — Daca persoanele sunt discriminate, tind sd accepte locuri de munca inferioare aptitudinilor lor.

I7 — Daca exista cerinte discriminatorii in anunturile de angajare, atunci interesul si motivatia de
a aplica pentru pozitii in respectivele organizatii scade.

I8 — Daca existd anunturi de angajare in care se regasesc formulari si cerinte discriminatorii, atunci
fenomenul de discriminare are impact negativ asupra acestora.

Obiectiv General: Analiza impactului discriminarii pe baza de sex, varsta si etnie asupra politicii
de ocupare a fortei de munca.

1. Investigarea consecintelor discriminatorii asupra individului si grupurilor afectate,
inclusiv impactul asupra sanatatii mentale, educatiei si oportunitatilor de cariera.

1.1. Daca persoanele sunt discriminate, sanatatea lor mintala este afectata.

1. Considerati ca exista diferente semnificative in oportunititile de cariera intre barbati si femei in domeniul
in care activati?
- Da
- Nu

2. Considerati ca existd diferente semnificative in oportunitatile de carierd intre persoanele tinere si
persoanele mai in varsta in domeniul in care activati?
- Da
- Nu

3. Considerati ca exista diferente semnificative in oportunitatile de cariera pentru persoanele de etnie rroma
in domeniul in care activati?
- Da
- Nu

4. Ati experimentat vreodatd discriminare Tn mediul de munca sau In procesul de angajare pe baza de sex,
varstd sau etnie?
- Da
- Nu

5. Daca da, In ce masurd considerati cd aceastd experientd de discriminare v-a afectat sdnatatea mentala?
(Raspunsuri pe scald, de la 1 la 5, unde 1 inseamna ,,Deloc” si 5 ,,A afectat-o semnificativ”)
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6. Ati observat schimbari semnificative in nivelul de stres sau anxietate in urma experientei de discriminare
in mediul de munca sau in procesul de angajare?
- Da, intr-o mare masura
- Da, intr-o masura moderata
- Nu prea
- Deloc

1.2. Daca persoanele sunt discriminate, acestea pierd oportunitati mai bune de carierd.

1. Ati simtit vreodata ca ati pierdut oportunitati de carierd din cauza discriminrii pe care ati intalnit-0 In
mediul de munca sau in procesul de angajare?
- Da
- Nu

2. Credeti ca introducerea unor masuri mai ferme impotriva discriminarii in compania in care activati ar putea
imbunatati sansele de avansare in carierad pentru toti angajatii?
- Da
- Nu

2. ldentificarea si analiza stereotipurilor de gen, varsta si etnie prezente in societatea
roméaneasci, precum si evaluarea modului in care acestea contribuie la perpetuarea
discriminarii si la crearea unei imagini distorsionate asupra diferitelor grupuri.

1.3. Daca stereotipuri de gen, varsta si/sau etnie sunt perpetuate in societatea romaneascad,
atunci imaginea celor vizati este intr-o continua degradare.

1. Credeti ca stereotipurile de gen, varstd si/sau etnie sunt incd prezente si perpetuate in societatea
roméneasca?
-Da
-Nu

2. Daca da, in ce masura considerati ca aceste stereotipuri duc la degradarea imaginii persoanelor afectate?
(Raspunsuri pe scald, de la 1 la 5, unde 1 inseamna ,,.Deloc” si 5 ,,Intr-o foarte mare masura”)

3. Credeti ca aceste Stereotipuri au un impact negativ asupra procesului de angajare pentru persoanele
afectate?
-Da
- Nu

1.4. Daca stereotipuri de gen, vdrsta si/sau etnie sunt perpetuate in societatea romdneascd,
atunci persoanele vizate se confrunta cu dificultati cand isi cauta un loc de munca.

1. Ati experimentat personal dificultati in gasirea unui loc de munca din cauza stereotipurilor de gen, varsta
si/sau etnie?
- Da
- Nu

2. Credeti ca existenta unor politici mai clare impotriva discriminarii in procesul de recrutare ar putea reduce
dificultatile Intampinate in cautarea de locuri de munca?
- Da
- Nu

3. Ati observat schimbari semnificative in procesul de angajare in ceea ce priveste combaterea stereotipurilor
si discriminarii in ultimii ani?
- Da
- Nu
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3. Investigarea fenomenului de discriminare pe baza de sex, véarsta si etnie in cadrul
interviurilor oficiale de angajare si evaluarea impactului acestui fenomen asupra
oamenilor.

1.5. Daca persoanele fac parte din categorii vulnerabile acestea se confrunta cu discriminare
in cadrul interviurilor oficiale de angajare.

1. Ati observat o diferentd in modul in care ati fost tratat/a in cadrul interviului fatd de alti candidati?
- Da
- Nu

2. In ce mod credeti cd discriminarea se manifestata in cadrul interviului? (intrebare la care e posibila
alegerea mai multor variante)

- Intrebari discriminatorii

- Tratament nedrept Tn timpul interviului

- Lipsa unui alt interviu

- Comentarii jignitoare

- Oferirea unui salariu mai mic

- Oferirea unui loc de munca sub nivelul de pregatire al persoanei
- Altele ... (s@ poata completa)

1.6. Daca persoanele sunt discriminate, tind sa accepte locuri de munca inferioare
aptitudinilor lor.

1. Ati fost vreodata in situatia de a accepta un loc de munca care nu corespunde nivelului dvs. de aptitudini
sau calificari din cauza discrimindrii in cautarea de locuri de munca?
- Da
- Nu

2. Considerati ca discriminarea in cautarea de locuri de muncd a avut un impact semnificativ asupra
traiectoriei dvs. profesionale?
- Da
- Nu

3. Credeti ca existenta unor politici mai eficiente Tmpotriva discriminarii in procesul de angajare ar putea
reduce tendinta de a accepta locuri de munca sub calificarile sau aptitudinile persoanelor discriminate?
- Da
- Nu

4. Considerati cd anumite grupuri sunt mai afectate din punct de vedere economic din cauza discriminarii
pe baza de gen, etnie sau varsta?

- Da

-Nu
3. Analizarea textelor din cadrul anunturilor de angajare, a formuldrilor discriminatorii si
a cerintelor pentru angajare discriminatorii pentru anumite categorii de persoane si a

impactului pe care aceste anunturi il au asupra persoanelor.

|.7. Daca exista cerinte discriminatorii in anunturile de angajare atunci interesul si motivatia
de a aplica pentru pozitii in respectivele organizatii scade. (MODIFICATA)

1. Ati Intalnit vreodatd anunturi de angajare care includeau cerinte discriminatorii sau formuldri care va
faceau sa va simtiti exclusi/exclusa din procesul de angajare?
-Da
- Nu

2. Daca da, cum au influentat aceste cerinte discriminatorii sau formularile discriminatoare interesul dvs.
pentru a aplica pentru pozitia respectiva? (intrebare la care e posibila alegerea mai multor variante)

- A scdzut interesul meu pentru a aplica.
- Nu au avut un impact semnificativ.
- Altele ... (sa poata completa)
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3. Ati fi mai putin dispus/a sa aplicati pentru pozitii In organizatii care prezintd astfel de cerinte
discriminatorii?
- Da
- Nu

4. Credeti ca eliminarea cerintelor discriminatorii din anunturile de angajare ar putea creste interesul si
motivatia candidatilor s aplice pentru pozitii in respectivele organizatii?
- Da
- Nu

1.8. Daca exista anunturi de angajare in care se regasesc formulari si cerinte discriminatorii
atunci fenomenul de discriminare are impact negativ asupra acestora.

1. Credeti ca anunturile de angajare care includ astfel de formulari sau cerinte discriminatorii contribuie la
perpetuarea discriminarii in procesul de angajare?
- Da
- Nu

2. Considerati ca organizatiile ar trebui sa fie mai responsabile in formularea anunturilor de angajare pentru
a evita inclusivitatea sau perpetuarea discriminarii?
-Da
- Nu

Intrebiri de final:

1. Ce tip de discriminare ati experimentat in procesul de angajare?

- Pe baza de gen

- Pe baza de varsta

- Pe baza de rasa

- Altele ... (sd poata completa)

2. Care este genul dumneavoastra?
- Feminin
- Masculin

3. Care este varsta dumneavoastrd? (Se va scrie varstd exprimata numeric, in ani Impliniti,
spre exemplu: 20, 32, etc.)

Buna ziua!

Numele meu este Dumitru Ingrid-Andreea si sunt studentd in anul III la Academia de Studii
Economice din Bucuresti, Facultatea de Administratie si Management Public, specializarea
Resurse Umane.

Tn vederea finalizarii lucrarii de licentd, realizez o cercetare ce are legitura cu perceptia si impactul
pe care 1l are discriminarea categoriilor de oameni vulnerabili asupra politicii de ocupare a fortei
de munca Tn Roménia. Completarea chestionarului dureaza intre 3-7 minute, iar datele si
raspunsurile dumneavoastra sunt anonime si confidentiale, fiind utilizate strict in scop academic.

Va multumesc pentru timpul acordat!
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3. Concluzii, implicatii si recomandari

Organizatiile trebuie sa puna In aplicare politici si practici care promoveazd transparenta,
diversitatea si incluziunea, asigurandu-se ca candidatii sunt evaluati in functie de calificari, mai
degraba decat de genul lor.
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