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INTRODUCEREA TEMEI DE CERCETARE

”Vietile noastre sunt definite de varsta: varsta la care putem Invata sa conducem, sa votam, sa
facem sex, sd cumparam o casd, sa ne pensionam, sa calatorim gratuit cu autobuzul...
Societatea emite constant judecati legate de momentul in care ai varsta potrivita pentru ceva — si
cand esti prea in varsta.” (Age Concern, 2000, p.2.) Varsta este una dintre coordonatele sociale
atat de fundamentale pentru perceptia umana incat evaluarea unei persoane dupa aceasta
categorie este un proces ,,primitiv”’, ,,automat” (Nelson, 2005; Ferris, Judge, Chachere si Liden,
1991). Un construct social evident util in interactiunea sociala, dar pana la un anumit punct.
Lucrarea de fata incearca sa cartografieze zona difuza in care varsta, intr-un proces de recrutare
a resurselor umane, capata valente negative, devenind dintr-o caracteristica demografica utila,
un puternic factor de discriminare pe piata muncii, mai ales 1n etapa de recrutare a resurselor

umane.

Relevanta sociala a temei de cercetare

Pentru ca o problema sa fie relevanta social trebuie sa ,,aiba impact asupra vietii politice, sociale
sau economice, sa contribuie la intelegerea unui lucru care afecteaza in mod semnificativ viata
multor persoane sau la intelegerea si prezicerea unor evenimente benefice sau malefice” (Phillip
Shively citat de King, Keohane si Verba, 2000, p. 28). In acest context devine relevant numarul
celor afectati si ce au de pierdut sau de castigat actorii sociali implicati. Discriminarea in functie
de varsta in procesul de recrutare a resurselor umane este o astfel de problema sociala care este
importanta nu doar din motive ce tin de interesul academic ci din motive sociale cu un impact

puternic asupra pietei muncii.

Tn relevarea numirului celor afectati am folosit categoriile conceptuale conturate de Glover si
Branine (1997) si Macnicol (2005): expunerea potentiala, expunerea declaratad sau perceputa si
expunerea reala, pentru a accentua diferitele niveluri ale acestei realitati sociale. La nivelul
expunerii potentiale, discriminarea in functie de varsta este cea mai puternica forma de
discriminare deoarece raportat la celelalte tipuri de discriminare poate afecta intreaga populatie
activa, in doud momente profesionale, la inceputul si la finalul carierei (Glover si Branine,
1997). La nivelul expunerii declarate sau zona de perceptie publica a fenomenului, exista date

care aratd cd mai mult de jumatate dintre respondentii unor chestionare au fost afectati la un



moment dat de discriminarea in functie de varsta. Astfel, intr-un sondaj realizat in Marea
Britanie, 59% dintre respondenti considera ca au fost dezavantajati la locul de munca din cauza
varstei lor, iar un procent de 48% dintre respondenti au afirmat ca principalul moment in care
sunt afectati de discriminarea in functie de varsta in plan organizational este etapa de recrutare si
selectare (Chartered Institute of Personnel and Development, 2005). in plan national, studiul
realizat de CURS SA (2005) arata ca 54% dintre respondenti considera ca la locul de munca
persoanele au parte de un tratament diferentiat in functie de varsta si 74% dintre respondenti
considerd ca fenomenul discriminarii n functie de varsta este prezent in procesul de recrutare.
Expunerea reala este forma materializata a discriminarii, circumscrisa geografic, temporal,
cultural si economic unui spatiu social bine determinat. Acest nivel este deosebit de dificil de
studiat deoarece practica discriminarea este de cele mai multe ori ,,statistica” (dedusa din datele
macroeconomice colectate de pe piata muncii), ,,institutionala” (dedusa din procedurile sau
regulile existente) sau ,,indirectd” (dedusa din aluzii sau practici ce camufleaza fenomenul), iar
dovezile atasate sunt circumstantiale (Macnicol, 2005). Pentru a raspunde dificultatii masurarii
expunerii reale, lucrarea de fata s-a concentrat pe o singura activitate de resurse umane,
recrutarea. Aceasta activitate reprezintd un sistem de filtre functionale si etice care sunt aplicate
Tnainte de a avea contact direct cu candidatul, Tnainte de a-l cunoaste sau testa cu adevarat. Daca
ntr-un interviu (in cadrul etapei de selectare), angajatorul poate elimina un candidat pe baza
varstei si poate construi argumente “post factum” legate de competentele acestuia care sa
camufleze actul de discriminare; Tn etapa de recrutare pe care se focalizeaza lucrarea, devreme
ce angajatorul nu a intalnit candidatul ci doar face publicitate postului, mentiunile directe sau
indirecte legate de varsta constituind o discriminare “a priori”, a carei responsabilitate nu mai
poate fi camuflata. in consecinta, discriminarea in functie de vérsta, in procesul de recrutare a
resurselor umane poate fi cea mai usor de dovedit forma de discriminare ce apare in diferite

activitati de managementul resurselor umane (selectare, instruire, recompensare etc.).

Legat de ce au de pierdut sau ce au de castigat actorii Sociali implicati putem spune ca, asa
cum sustine Cialdini (2001), atentia este atrasd mai degraba de ceea ce au de pierdut decat de ce
au de castigat, de probleme mai mult decat de oportunitati. De aceea, pentru a focaliza atentia,
trebuie tras un semnal de alarma puternic legat de ”furtuna perfecta” care se apropie in termeni
de discriminare in functie de varsta datoritd sincronizarii nefericite a unei serii de factori socio-
economici: cresterea numarului persoanelor 1n varsta de peste 65 de ani, proliferarea
prejudecatilor la adresa persoanelor in varstd, rata scazutd a natalitatii, migrarea masiva a fortei
de munca tinere (mai ales in tarile est-europene care au aderat la UE n ultimul val), dificultatile
date de tranzitia economica 1n tarile fostului bloc sovietic, iar peste toate acestea se aseaza

proaspata criza economica. Putem discuta de problema demografica, problema

macroeconomica, problema legald, problema organizationala si problema personala.



Problema demografica aparuta la inceputul anilor 60 nu este una romaneasca ci este una
europeand, dar cum ne-am obisnuit, la noi este mai grava deoarece rata fertilitatii este de 1,3;
fiind una dintre cele mai scazute din Uniunea Europeana (Ghetau, 2007; Kroehnert, Hossmann
si Klingholz, 2008). Problema economica sau macroeconomica tine de povara tot mai mare care
trebuie suportata de populatia activa pentru a sustine populatia inactiva, preponderent ”in
varstd” (Fotakis, 2000; Karoly, 2005; Kwasniewski, 2005; Kroehnert, Hossmann si Klingholz,
2008). Problema legala este data de presiunea politica de a implementa masuri legale privind
egalitatea de sanse de la nivel european (Directiva consiliului 2000/78/EC). Implementarea
acestei directive s-a realizat automat, fara studii prealabile de adaptare la specificul national
(OG nr. 137/2000 privind sanctionarea tuturor formelor de discriminare si Legea 324/20006) si
fara a fi sustinuta de un aparat administrativ care sa aplice eficient prevederile legale. Problema
organizationald vine din faptul cd desi discriminarea in functie de varsta in organizatii nu are
sens din punct de vedere economic, este frecvent intalnita in practica manageriald (Phipps,
2006; Thomas si Ely, 1996). Problema personala vine din faptul ca lipsa de interes si de
militantism a generatiilor actuale nu face decat sa saboteze propriile sanse ale acestora la
egalitatea de sanse in viitorul mediu organizational (Gunderson, 2003; Nelson, 2005; Macnicol,
2005)

Delimitare tema de cercetare

,»Orice cercetare trebuie sd aiba loc undeva” si ,,orice cercetare trebuie sa fie candva” spune intr-
o nota pragmatica Becker (1998, p.51). Miles si Huberman (1994, p.26) sustin spusele acestora
accentuand importanta delimitarii zonei de cercetare in functie de cateva coordonate: focusul
sau “inima” cercetarii, unitatea sociala studiata si dimensiunea temporald sau perioada studiata.
Patton (2002, p.231) sub titulatura “unitatea de analiza” stabileste si el cateva coordonate ale
cercetarii: categoriile de oameni, focusul geografic, activitdtile vizate si granitele temporale.
Coroboréand recomandarile acestor autori rezulta o serie de coordonate care ajuta la delimitarea
temei de cercetare, coordonate care amintesc de seria clasica de intrebari a oratorilor
Hermagoras, Cicero si Quintilian, preluate in sfera jurnalismului si difuzate se pare si in

sociologie: Ce? Cine? Unde? Cand? Cum? si De ce? (Figura 1)



Figura 1
Delimitarea temei de cercetare
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(cantitativ) si
focus-grup si interviu
(calitativ) Céand?
2000-2010

De ce ar trebui sa ne intereseaza aceste detalii, aceasta serie de intrebari? Pentru ca ajuta la
localizarea, la personalizarea si la studierea unui fenomen social. Pentru ca, ignorandu-le,
»ajungem sa ignoram ceea ce este local, particular, ceea ce tine de chimia specifica a locului,
imposibil de reprodus in altd parte”, iar ,,conditiile de mediu ale unui eveniment, organizatii sau
fenomen sunt cruciale pentru aparitia sau existenta sa in forma pe care o are” (Becker, 1998, p.
52, 54). In spiritul celor mentionate, delimitarea temei de cercetare, va urmiri: scopul si
obiectivul cercetarii (Ce?); localizarea geograficd (Unde?); unitatea sau unitatile sociale studiate
(Cine?); localizarea temporala (Cand?); designul cercetarii (Cum?) si motivele alegerii temei
(De ce?).

Scopul si obiectivele lucrarii (Ce?). Folosind terminologia si clasificarea facuta de Patton
(2002), lucrarea este 0 combinatie de cercetare exploratorie si cercetare aplicatd deoarece
intentioneaza sa faca lumina asupra unei probleme publice delicate si poate pe viitor sa se
dezvolte intr-o cercetare-actiune (action research) pentru a rezolva problema specifica

identificata. Asadar, Scopul cercetarii este explorarea discriminarii in functie de varsta in

procesul de recrutare a resurselor umane in speranta fundamentarii unor masuri viitoare de



rezolvare a problemei sociale specifice identificate. Obiectivele cercetarii sunt: 1) Identificarea
unor dovezi ale discriminarii in functie de varsta in procesul de recrutare a resurselor umane; 2)
Identificarea unor coordonate de varsti ale discriminarii; 3) ldentificarea actorilor sociali
implicati in acest fenomen social; 4) Identificarea “ratiunilor” sau cauzalitatilor percepute de
catre actori care duc la discriminare si 5) Identificarea efectelor discriminarii in plan personal, in
plan organizational si in plan social. Obiectivelor au fost transformate in intrebari generale de
cercetare si apoi detaliate prin intrebari specifice folosind modelele furnizate de catre Miles si
Huberman (1994).

Unitatea sau unitdtile sociale implicate (Pe cine?). Conform clasificarii lui Becker (1998)
unitatea sociala studiata in aceasta lucrare este piata muncii din Cluj-Napoca, dar in profunzime
au fost vizati doar actorii principali: angajatorii si candidatii. Alegerea acestor doi actori s-a
facut datorita faptului ca acestia sunt plasati in centrul discriminarii in functie de varsta in
procesul de recrutare, dar si datorita resurselor limitate avute la dispozitie. Nu a fost negata insa
diversitatea actorilor mai mult sau mai putin vizibili care influenteaza acest fenomen social. De
aceea, intrebarea de cercetare 3, deschide calea aprofundarii viitoare a retelei sociale de

ansamblu care influenteaza tema de cercetare.

Localizarea geografica (Unde?). Cercetarea discrimindrii in functie de varsta in procesul de
recrutare a resurselor umane a avut loc in Cluj-Napoca. Localizarea geografica a municipiul
Cluj-Napoca este paralela 46° 46’ N cu meridianul 23° 36, suprafati de 179,5 km?, clima
continental moderata, de deal, 318.027 locuitori (recensimantul din 2002), centru universitar cu
45 500 de studenti (doar in cadrul Universitatii Babes-Bolyai), 23 843 de firme cu capital privat
(la finele anului 2000). Aceste “detalii” au relevanta in procesul de cercetare, chiar daca unele
conexiuni nu sunt in aceasta etapa vizibile. ”’Chimia specifica a Clujului” (clima, demografia,
economia, natalitatea si mortalitatea, educatia etc.) daca ar fi sa 1l parafrazdm pe Becker (1998)
nu poate fi reprodusa in alta parte si de aceea fenomenul social studiat este influentat de

”personalitatea locului”.

Localizarea temporala (Cand?). Cercetarea este axata pe perioada 2000 — 2010, adica ultimii 11
ani. Si localizarea temporald da o nota specifica fenomenului discriminarii in functie de varsta
n procesul de recrutare din Cluj-Napoca. Menard (1982) discuta importanta localizarii
temporale a cercetérii deoarece o anumita perioadd poate furniza o explicatie, chiar daca slaba,
care nu tine de anul in sine ci mai degraba de evenimentele care au avut loc in acea perioada sau
Tnainte de acea perioada. Perioada de cercetare a fost aleasa in functie de intrebarile de

cercetare (daca se poate raspunde la acestea in intervalul stabilit) si de continuitatea



fenomenului (daca este un fenomen permanent in viata organizationald sau este unul temporar)

(Raymond-Alain si Samantha, 2001).

Designul cercetarii (Cum?). In alegerea designului cercetirii am pornit de la clasificarea lui
Teddlie and Tsahakkori (2006) acestia discutdnd de: mono-metoda (este folosita o singura
metoda de cercetare, cantitativa sau calitativd), metode cvasi-mixte (sunt folosite metode de
cercetare cantitative si calitative dar rezultatele nu sunt integrate) si metode mixte (sunt folosite
metode de cercetare cantitative si calitative iar rezultatele sunt integrate). Designul de cercetare
ales are la baza metodele mixte, adica, in cadrul aceluiasi proiect de cercetare, in etapele de
colectare, analiza, integrare si inferare va fi folosita atat o metoda cantitativa (analiza

documentelor) cat si metode calitative (focus-grup si interviu).

Motivele alegerii temei (De ce?). Lucrarea intentioneaza sa identifice problemele la nivel
personal si organizational sau “bug-urile” care duc la discriminare. In al doilea rAnd urmareste
popularizarea acestui fenomen social putin vizibil, incomod, costisitor si evidentierea
prejudecatilor masive, manifestate activ sub forma comportamentelor discriminatorii, la adresa
persoanelor tinere sau a persoanelor in varstd Tn momente critice din punct de vedere
profesional. Tn al treilea rand, lucrarea construieste fundamentul pentru dezvoltarea unor
instrumente profesionale care sa asigure o practica etica si eficientd a recrutérii resurselor

umane.
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Capitolul 3
Rezumat teza doctorat

STADIUL CUNOASTERII IN DOMENIU

Trecerea in revista a studiilor anterioare care au ca tema discriminarea in functie de varsta in
procesul de recrutare a resurselor ajuta la dobandirea unei ”’perspective istorice” asupra temei de
cercetare, la o mai buna intelegere a terminologiei, a directiilor de cercetare anterioare si a
contributiilor devenite puncte de reper in literatura de specialitate (Buchanan si Bryman, 2007).
De asemenea contribuie la intelegerea perspectivelor existente si a problemelor relevante
intampinate de alti cercetatori accelerand procesul de design si sporind componenta calitativa a
cercetarii (Esterby-Smith, Golden-Biddle si Locke, 2008). Ca fundal pentru procesul de
cartografiere al literaturii de specialitate am realizat o sintezd, un ’ABC” al metodelor de
cercetare (Rotariu si Ilut, 1997; Chelcea, 2004; Adams si Schvaneveldt, 1991; Patton, 2002;
Silverman, 2006) si pornind de la metodele clasice (experimentul social, observatia si ancheta
sociologicad) am analizat studiile interdisciplinare care aveau ca tema discriminarea in functie de
varsta (capitolele 6,7 si 8). Majoritatea studiilor acopera discriminarea in functie de varsta in
general, dar exista si studii care vizeaza specific procesul de angajare (recrutare si selectare).
Sinteza stadiului cunoasterii in domeniu este realizata din trei perspective: metodele folosite in
studiul discriminarii in functie de varsta; subiectii sau actorii centrali ai studiilor legate de

discriminarea in functie de varsta si strategia metodologicd: mono-metoda versus metode mixte.

Metodele folosite in studiul discriminarii in functie de varsta

Din categoria experimentelor, experimentul de teren pare sa fie metoda dominanta folosita in
studiul discriminarii in functie de varsta in procesul de recrutare a resurselor umane, in
detrimentul testelor de audit sau a experimentului de laborator. Tn cazul experimentului social,
spre deosebire de alte metode Tntélnite, se poate observa o anumitd abordare istorica deoarece,
in timp, cercetéarile au construit pe cele anterioare dezvoltand si imbunatatind incremental
metodologia folositd pentru a corespunde specificului discrimindrii In functie de varsta. Astfel
problemele metodologice identificate au fost acoperite treptat. Daca initial metoda
experimentului social a fost folosita de in 1968 de catre Daniel William Wentworth in SUA
pentru investigarea discrimindrii rasiale, aceastd metoda a fost adaptatd pentru prima data de
Bendick, Jackson si Romero, in 1993, la specificul discriminarii in functie de varsta, folosind

din nou metoda 1n 1996 si in 1999. Bendick, Jackson si Romero sunt considerati parintii
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experimentului social in domeniul discriminarii in functie de varstd, iar experimentele lor
incepute in 1993 ca fiind puncte de referinta in literatura de specialitate. Metoda a fost dusa mai
departe de Riach si Rich in 2002 care au acoperit unele scapari metodologice legate de
capacitatea persoanelor in varsta de a se angaja in activitati fizice, de a folosi tehnologia si de
flexibilitate mentald. Un alt aspect dezvoltat de Riach si Rich (2002) a fost clasificarea
posturilor in 4 categorii: activitati dependente de varsta, activitati contracarate de varsta,
activitati neutre si activitati potentate de varsta, permitand astfel diferentierea intre discriminare
datd de discriminarea contextuala si cea personala. Studiile lui Riach si Rich au Inceput in 2002
in Marea Britanie si au continuat in 2006, si 2007 in Franta si Spania. In 2007 metoda este
folosita si Tn Noua Zeelanda de catre Wilson, Parker si Kan, acestia adaugénd o noua
componenta ce trebuie avuta in vedere din punct de vedere metodologic si anume dinamica
pietei muncii si efectele acesteia asupra posturilor. Ei au Tmpartit posturile in functie de criza de
resurse umane de pe piata muncii In: posturi caracterizate de o criza de candidati; posturi
afectate moderat de lipsa de candidati si posturi care nu duc lipsa de doritori. Interesante sunt
rezultatele lor care artd ca in cazul posturilor afectate de criza de candidati (asistent medical)
discriminarea in functie de varsta era practic inexistenta. Ca observatii generale putem spune ca
experimentul social ajuta la sondarea pulsului discriminarii in functie de varsta in procesul de
recrutare si are o putere de argumentare mare in evidentierea realitatii sociale studiate cu
conditia sa fie bine delimitat in timp si spatiu pentru a putea remarca specificul local.
Experimentele sociale care au ca tema discriminarea in functie de varsta sunt descrise pe larg in

capitolul 6.

Tn cazul observatiei, metoda preponderenti intalnita in studierea discriminarii in functie de
varsta a fost cea a analizei documentelor (focus pe evenimentele trecute) si mai putin pe cea a
observatiei directe (focus pe evenimentele curente). Inclinarea clara a balantei in favoarea
analizei documentelor vine probabil din faptul ¢ avand de a face cu o tema complexa, delicata
si “usor inflamabild” a fost preferatd o metoda mai putin intruziva. Un alt argument vine din
faptul ca observatia participativa permite luarea pulsului fenomenului discriminarii la un
moment fix in timp, pe cand analiza documentelor permite urmarirea evolutia in timp a
fenomenului si 0 mai buna intelegere a istoricitatii unui fenomen. Totodata se poate observa ca
principala categorie de documente analizate este aceea a publicatiilor care contin anunturi de
recrutare. Aceste anunturi pot fi ”probe incriminatorii” care discrimineaza direct (prin
mentionarea unei limite de varstd sau a unui interval de varstd), fie indirect (prin mentionarea
unui set de trasaturi asociate cu un anumit interval de varstd) si totodatd furnizeaza date
substantiale pentru o abordare cantitativa. Trebuie remarcat insa ca cele 3 studii descrise care au
analizat anunturile de recrutare (Bennington, 2002, Anghel, 2003, Basim, Sesen si Sesen, 2007)

nu pun in valoare Intreg potentialul al acestei metode. Ne referim specific la capacitatea de a
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monitoriza In timp un fenomen. Bennington (2002) nu mentioneaza perioada studiata, dar
numarul mic al anunturilor de recrutare publicate in “’ziarele importante din orasele australiene”
nu par sa se Iintinda pe o perioada mai mare de o sdptamana. Anghel (2003) se rezuma la o
perioada de 1 saptamana in martie 2003 in Romania, iar Basim, Sesen si Sesen (2007) la 0
perioada de 4 saptdmani, din 1 pana in 31 august 2006 in Turcia si Marea Britanie. Avand in
vedere cd Basim, Sesen si Sesen (2007) sugereaza ca pe masura ce sistemul legal dintr-o tara
este mai bine pus la punct iar publicul devine mai constient de discriminarea in functie de
varstd, anunturile discriminatorii contin tot mai putine elemente de discriminare directa (limita
sau interval de varstd mentionate) si indirecta (limbaj discriminator, specificatii de personal
asociate cu un interval de varstd); este interesant de urmarit pe un interval de timp mai mare
acest fenomen, un interval de ordinul a 10 - 15 ani. O abordare atipica, creativa, a analizei
documentelor, o au Ursel si Armstrong-Stassen (2006). Acestia folosesc analiza documentelor, a
anunturile aparute In presi, care au ca tema litigiile privind discriminarea in functie de varsta,
pentru a vedea impactul acestora asupra pretului actiunilor firmelor acuzate. Concluziile
acestora sustin ca anunturile initiale privind inaintarea unei plangeri sau inceperea procesului (si
nu cele legate de verdict) duc la scaderea In medie cu 2% a pretului actiunilor si ca la firmele
mari, pierderile din pretul actiunilor pot ajunge la 200% mai mult decat penalitatile legale.
Acesta raport de cauzalitate identificat este un argument suplimentar puternic ce poate fi folosit
in programe sau politicile publice pentru a influenta fenomenul, atacand “rationalitatea” pretinsa
de angajatori in motivarea discrimindrii in functie de varsta. Studiile care au ca metoda centrala

observatia sunt detaliate in capitolul 7.

Tn capitolul 8, in cadrul anchetei sociologice, spre deosebire de celelalte metode clasice, pare si
existe un echilibru de greutate intre sondajul de opinie si interviu in studiul discriminarii in
functie de varsta. Dintre cele doud metode, sondajul de opinie este cea mai veche metoda
folosita in studierea fenomenului, ea fiind utilizatd inca din 1977 de Palmore, si reluata apoi in
1981, 1988, 2005 pentru a urmarii evolutia in timp a coordonatelor sondate. Lucrarile lui
Palmore, Age Quiz-ul in special, sunt considerate puncte de referinta in literatura de specialitate.
Desi sondajele acestuia au un caracter general si in consecinta cu o aplicabilitate practica
aparent redusa pentru discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare a resurselor
umane, creativitatea lor vine din faptul ca imbina elegant procesul de masurare a unui fenomen
(nivelului de informare a respondentilor, masurarea diferentelor de grup, masurarea efectelor
sesiunilor de instruire) cu procesul educational, de constientizare a publicului, de formare a unei
imagini mai clare (stimularea discutiilor in cadrul sesiunilor de instruire, clarificarea

prejudecdtilor, compararea nivelului de informare privind persoanele in varsta).
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Interviul nu pare sa aiba o “’varsta metodologica” prea Inaintata in studierea discriminarii in
functie de varsta, majoritatea studiilor identificate care folosesc aceasta metoda fiind relativ
recente (McMullin si Marshal, 2001; Bennington, 2002; Wilson si Kan, 2006; Granleese si
Sayer, 2006; Mc Vittie, McKinlay si Widdicombe, 2008; Berger, 2009). Pe de alta parte scopul
interviurilor este mult mai diversificat decét in cazul sondajelor de opinie. Daca sondajele se
preteaza la o anumita ciclicitate, iar rezultatele lor la comparatii; interviul are mai degraba un rol
de aprofundare decat de verificare, de extindere a orizontului tematic. Astfel interviurile studiate
urmaresc: felul in care discriminarea in functie de varsta se cumuleaza cu alte tipuri de
discriminare (Granleese si Sayer, 20006); identificarea tipurilor de identitate negociata de catre
persoanele in varsta fara lor de munca (Mc Vittie, McKinlay si Widdicombe, 2008);
identificarea trucurilor folosite de catre persoanele in varsta in procesul de cautare a unui loc de
munca pentru a-si spori sansele de angajare (Berger, 2009); identificarea motivelor pentru care
angajatorii si recrutorii afecteaza egalitatea de sanse (Wilson si Kan, 2006), identificarea
atitudinile angajatorilor legate de legislatia anti-discriminare (Bennington, 2002) si scoaterea la
lumina a trucurilor murdare si a “ratiunilor economice” folosite de angajatori in practica

discriminatorie (McMullin si Marshal, 2001).

Subiectii studiilor privind discriminarea in functie de varsta

Legat de subiectii de la care s-au cules date cu ajutorul metodelor de cercetare sau actorii
sociali care fac obiectul studiilor privind discriminarea in functie de varsta in procesul de
recrutare, putem observa ca acestia sunt: angajatorii, candidatii, studentii, agentiile de recrutare,
angajatii si chiar investitorii. Motivele alegerii unora sau altora dintre actorii ca principald sursa
de informatii In studierea fenomenului este uneori statuata clar de catre autori, iar alteori poate fi

dedusad din informatiile de fundal.

Angajatorii sunt subiectii majoritatii experimentelor sociale de teren (Bendick, Jackson si
Romero, 1993, 1996; Bendick, Brown si Wall, 1999; Riach si Rich, 2002, 2006, 2007,
Bennington, 2002; Wilson si Kan, 2006; Wilson, Parker si Kan, 2007). Angajatorii sunt
considerati actorii principalii responsabili pentru acest fenomen si de o importanta centrala
pentru intelegerea fenomenului. Dincolo de meritele ei evidente, metoda experimentului social
pare sa sugereze o paradigma “legalista” de abordare a subiectului deoarece pune accent pe
dovedirea existentei “infractiunii angajatorilor” ca argument pentru masuri punitive si mai putin
pe aprofundarea motivelor sau a “ratiunii” unui astfel de comportament. Date de la angajatori
sunt culese si cu ajutorul sondajului de opinie de catre Busch, Dahl si Dittrich (2004) dar atat
designul sondajului cét si cel al interviului se apropie mult de structura si scopul declarat al

experimentului social. Interviul este folosit de Bennington (2002) si Wilson si Kan (2006)
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pentru a culege date de la angajatori; in primul caz intr-un interviu telefonic pe un esantion de
180 de angajatori urmarind atitudinile angajatorilor legat de legislatia anti-discriminare, iar in al
doilea caz intr-un interviu structurat cu 20 de angajatori pentru a identifica motivele si
mecanismele prin care angajatorii discrimineaza. Analiza documentelor, mai specific analiza
calitativa a anunturilor de recrutare este o altd metoda care are ca subiecti angajatorii
(Bennington, 2002; Anghel, 2003; Ursel si Armstrong-Stassen, 2006; Basim, Sesen si Sesen,
2007). Se pare ca, deoarece acesti actori sociali sunt vazuti ca principalii responsabili de
discriminarea 1n functie de varsta, exista tendinta de a alege metode “’neutre” din punct de
vedere a interactiunii cu acestia, sau metode care pun o distanta confortabila intre subiect si
cercetator, deoarece vinovatia implicitad proiectatd de procesul de cercetare poate da nastere la
tensiuni reciproce (atat pentru subiecti cat si pentru cercetdtor) sau la filtrarea excesiva a

informatiilor.

Candidatii pentru un post, 1n special cei fara lor de munca si care se incadreaza in categoriile de
varstd amenintate sunt vizati preponderent de interviuri sau de focus-grupuri (McMullin si
Marshall, 2001; McVittie, McKinlay si Widdicombe, 2008; Berger, 2009). Contactul cu acestia
prin intermediul acestor metode este mult mai interactiv, iar schimbul de informatii mai profund
urmarindu-se nu doar confirmarea existentei unui comportament ci intreaga pleiada de
informatii atasate acestuia: emotiile, gandurile, logica proprie, intentiile, atitudinile, valorile;
adica aspecte care nu sunt vizibile cu ajutorul altor metode precum experimentul sau analiza
documentelor. De asemenea abordarea este mult mai empatica decat in cazul altor subiecti,
probabil deoarece avem si aici o sensibilitate sporita fatd de discriminarea in functie de varsta in
procesul de recrutare a resurselor umane, dar de data aceasta din pozitia de victima. Metodele
folosite permit cercetatorului sa tind cont de impactul discrimindrii asupra candidatilor in varsta,
de traumele suferite si sd personalizeze actul de cercetare. Totodata este diminuat egocentrismul
unor abordari 1n care cercetatorul incearca sa confirme propriile idei mai degraba decat sa

inteleagad fenomenul din perspectiva principalilor actori implicati.

Studentii sunt preferati in cazul sondajelor de opinie (Peaboy si Sedlacek, 1982; Schwalb si
Sedlacek, 1990; Palmore, 1977, 1981, 1988 citat de Palmore 2005; Loretto, Duncan si White,
2000; Busch, Dahl si Dittrich, 2004 ) iar acest fapt ridica o serie de Intrebari legate de aceasta
alegere. Data fiind proximitatea fatd de acesti subiecti si simplitatea culegerii datelor in mediul
academic, putem considera comoditatea ca fiind factorul principal in alegerea studentilor.
Trebuie avut in vedere ca studentii sunt lipsi{i de experienta reald privind acest fenomen,
majoritatea nefiind implicati profesional si neavand de suferit de pe urma discriminarii in
functie de varstd. Chiar dacd avem in vedere exceptia celor care muncesc inca din perioada

studentiei (Loretto, Duncan si White, 2000), acestia nu au suficientd experienta sa isi dezvolte o
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identitate profesionald, nu cunosc si nu interpreteaza suficient legislatia in vigoare privind
discriminarea 1n functie de varsta, iar la capitolul conceptual au fost identificate o serie de
lacune. Daca obiectivul declarat al acestor cercetari ar fi observarea procesului de educare si
socializare ca generator de prejudeciti si stereotipii (atitudini) atunci limitele acestor studii ar fi
mai clare. Data fiind implicarea slaba pe piata muncii acestia nu sunt actori activi in procesul de
discriminare (comportament), nu au cum sa proiecteze experienta proprie, ci de cele mai multe
ori proiecteaza bagajul cultural la care au fost expusi si pe care 1-au adoptat, intr-un efort sugerat
de meta-proiectie. Fenomenologic vorbind acestia 1si expun opiniile in legatura cu o realitate pe

care nu au trait-o suficient si pe care multi nu au constientizat-o pana in momentul studiului.

Specialistii din cadrul agentiilor de recrutare fac rar obiectul unor studii desi, in calitate de
intermediari, acestia par sa fie responsabili pentru o buna parte din discriminarea in functie de
varstd 1n procesul de recrutare a resurselor umane. Bendick, Jackson si Romero (1996, 1999) in
cadrul experimentului social au vizat firmele de recrutare alaturi de angajatori si au observat ca
acestea sunt mult mai dispuse sa discrimineze in functie de varsta in procesul de recrutare. Din
studiul din 1999 realizat in Washington reiese ca 84% dintre firmele de recrutare discriminau
persoanele in varsta, comparativ cu 29% dintre firmele care recrutau direct, fara ajutorul
intermediarilor. O explicatie posibila poate fi faptul ca firmele care apeleaza la aceste agentii de
recrutare solicitd frecvent direct sau indirect un astfel de comportament discriminatoriu iar
firmele de recrutare urmarind profitabilitatea respecta dorintele clientului in detrimentul eticii
profesionale. O alta explicatie este datd de Wilson si Kan (2006) care 1n cadrul interviului lor
care are ca subiecti agentiile de recrutare si angajatorii a subliniat raspunsul cinic al unui
recrutor. Acesta a marturisit ca este Tn interesul recrutorului sa atraga candidati care doar sa para
buni pentru postul vizat, dar care sa plece dupa cativa ani, creand astfel o afacere repetitiva;

profilul perfect pentru acest tip de candidat fiind cel al tinerilor.

Angajatii sunt subiectii a putine studii privind discriminarea in functie de varsta, desi teoriile
privind demografia relationala arata ca sunt un factor puternic de influenta in practicile
discriminatorii de recrutare. Pare evident ca profilul demografic la locul de munca influenteaza
politicile de recrutare. Angajatii sunt vizati de McMullin si Marshal (2001), acestia realizdnd un
interviu cu acestia pentru a vedea cum experienta de discriminare in functie de varsta este
interpretatd de acestia. Din acest studiu au reiesit o serie de concluzii critice printre care aceea
ca angajatorii dezvolta intentionat practici discriminatorii bine puse la punct pentru a scapa de
membrii de sindicat, membrii care “intdmplator” sunt angajati in varsta, rezolvand astfel
piedicile politice ridicate de demografia relationald a locului de munca si de diversitate de

varsta.
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Investitorii au intrat in scena ca actori sociali interesati sau implicati in discriminarea in functie
de varsta ca urmare a studiului realizat de catre Ursel si Armstrong-Stassen (2006). Acest studiu
arata existenta legaturii intre discriminarea 1n functie de varsta si pretul actiunilor la bursa. Din
pacate este singurul studiu de acest gen identificat in literatura de specialitate si de interes
evident doar pentru investitorii din firmele mari si din tarile in care litigiile privind

discriminarea in functie de varsta au o traditie.

Strategia metodologica: mono-metoda versus metode mixte

Clasic, majoritatea lucrarilor de cercetare au avut la baza o metoda de cercetare, dar treptat a
inceput sa castige teren, incepand cu anii 90, un nou curent, cel al metodelor de cercetare mixte,
acesta promovand folosirea a cel putin doua metode de cercetare din tabere “opuse” (tabara
cantitativa si cea calitativd) in cadrul aceluiasi program de studiu (Punch, 2009). A luat astfel
nastere o practica metodelor mixte, o practica pragmatica a cercetatorilor de a folosi abordari
multiple, accentul cazand pe ceea ce functioneaza si recunoscandu-se o importanta mai mare a
intrebarii de cercetare decat a metodelor folosite” (Creswell, 2008, p 528). Conflictul dintre

calitativ si cantitativ ajunge la un compromis metodologic din care ambele tabere au de castigat.

Tn urma trecerii in revista a studiilor identificate privind discriminarea in functie de varsta putem
observa ca unele studii au la baza o singura metoda, iar altele mai multe metode. Pornind de la
aceasta observatie si de la categoriile metodologice identificate de catre Tashakkori si Teddlie
(2003, 2006) am incercat o categorisire a studiilor in functie de designul cercetarii in: design de
cercetare mono-metoda, design de cercetare cu metode multiple si design de cercetare cu
metode mixte. Designul de cercetare mono-metoda este designul care are la baza doar o metoda
calitativa sau doar o metoda cantitativa utilizata in toate etapele cercetarii. Designul de
cercetare folosind metodele multiple implica metode diverse, dar doar din sfera calitativa sau
doar din sfera cantitativa, fara a le intersecta. Designul de cercetare folosind metodele mixte
”colecteaza si analizeaza datele, integreaza rezultatele si emite inferente folosind atat o metode
cantitative cat si metode calitative in cadrul aceluiasi studiu sau program de cercetare” Teddlie

si Tsahakkori (2006, p. 15).

La capitolul mono-metoda putem aminti: a) experimentul social folosit de Bendick Jackson si
Romero (1996, 1999) si de Riach si Rich (2002, 2006 si 2007); b) analiza documentelor, metoda
folosita de Anghel (2003), Ursel si Armstrong-Stassen (2006) si Basim, Sesen si Sesen (2007);
c) sondajul de opinie folosit de Palmore (1977, 1981, 1988, 2001, 2004), Peaboy si Sedlacek
(1982), Schwalb si Sedlacek (1990), Loretto, Duncan si White (2000) si Busch, Dahl si Dittrich
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(2004); d) interviul folosit de McVittie, McKinlay si Widdicombe (2008), Granleese si Sayer
(2006) si e) focus-grupul, folosit de McMullin si Marshall (2001). La capitolul metode multiple
au fost folosite interviul si observatia participativa de catre Berger (2009). Metodele mixte au
fost intalnite la Bennington (2002) care a folosit experimentul (cantitativ), interviul si simularea
(calitativ) Tn Australia si la Wilson, Parker si Kan (2007), acestia folosind experimentul social
sub forma testelor de corespondenta (cantitativ), impreuna cu simularea si interviul (calitativ) In
Noua Zeelanda. Bennington (2002) si Wilson, Parker si Kan (2007), folosind un design mixt de
cercetare au rezolvat gordian dilema formulatd de Albert Einstein care spunea, legat de
metodele de cercetare, ca ” nu tot ceea ce poate fi numarat conteaza, si nu tot ceea ce conteaza

poate fi numaérat”.

Bennington (2002) impresioneaza placut in primul rand prin atentia pe care o da aspectelor etice
pe care le implici impactul metodelor pe care le foloseste. In acest sens, pentru fiecare metoda,
Bennington a cerut acordul Comitetului de Eticd din una sau doud universitati nainte de a studia
discriminarea in functie de varsta. Metodele folosite de autoare sunt: analiza documentelor
(anunturi de recrutare aparute in presa care reflectd limbajul subtil al discriminarii);
experimentul social (testele de audit folosind pseudo-candidati care arata nivelul de influenta pe
care il are varsta asupra deciziilor de angajare) si interviurile (atat cu angajatorii cat si cu
candidatii, aceste doud tipuri de interviuri aratand in oglinda cinismul discriminarii constiente
sincronizat cu naivitatea candidatilor). Asa cum reiese din titlul lucrarii, toate datele si
informatiile culese cu ajutorul celor trei tipuri de metode converg, subliniind importanta

triangularii metodologice Tn conturarea acestui fenomen social indoielnic.

Wilson, Parker si Kan (2007) au combinat elegant festele de corespondenta (CV-uri trimise ca
raspuns la publicitatea posturilor) cu simularea (prezentarea a trei CV-uri unui numar de 240 de
manageri de resurse umane si solicitarea ajutorului acestora in trierea initiald a candidatilor
pentru interviu prin completarea unei grile de evaluare in 7 trepte) si interviul (interviuri cu
manageri si consultanti in recrutare care au participat la simulare pentru a scoate la iveala
preocuparile lor, opiniile lor privind varsta, motivele pentru care au luat deciziile de recrutare).
Coroborand cele 3 metode gradul de profunzime al cercetarii, precum si observatiile sau
interpretarile facute au avut mult de castigat. Experimentul a aratat legatura neechivoca ce exista
intre discriminarea in functie de varsta si nevoia de personal intr-un anumit domeniu (cand criza
resurselor umane este acutd, discriminarea pare sa dispard); simularea a aratat mecanismele
interne ale procesului de discriminare; iar interviul a aratat bagajul de prejudecati, stereotipii
care poate genera un comportament discriminatoriu. Punand cap la cap cele 3 perspective,

studiul furnizeaza o imagine ”3D” a discrimindrii in functie de varsta in procesul de recrutare de
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o claritate ce depaseste cu mult studiile care folosesc mono-metode, punctand atat procesul

discriminarii cat si motivele si rezultatele acestuia.

Concluzionand, este evident faptul ca nu putem spune ca avem de a face cu o creativitate
metodologica prea mare in ceea ce priveste studiul discrimindrii in functie de varsta in procesul
de recrutare deoarece majoritatea studiilor sunt de tip mono-metoda si doar doua studii
incorporeaza mai multe metode, Incercand sa fructifice avantajele folosirii metodelor mixte.
Acest demers metodologic trebuie sustinut deoarece metodele-mixte ajuta la: compensare a
punctelor slabe ale fiecarei metode cu punctele forte ale celorlalte metode; dezvoltarea
abilitatilor cercetatorilor si la dezvoltarea caracterului pragmatic necesar cercetarii pentru a

putea fundamenta politicile publice.
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Capitolul 4
Rezumat teza doctorat

METODOLOGIA CERCETARII

Punch (2009, p.300) arata ca discutarea metodelor de cercetare mixte trebuie sa acopere patru
aspecte. ”In primul rand sa identifice tipul de design ce foloseste metodele mixte pe care il va
folosi. Apoi urmeaza a se detalia caracteristicile definitorii ale acestui tip de design, incluzand
deciziile privind planificarea temporala, importanta si mixul folosit. In al treilea rand, se
prezinta scopul principal pentru care este folosit acest tip de design, in cadrul studiului. Si in
final, se includ referintele la literatura de specialitate privind designul de cercetare folosind
metodele mixte”. Urmand cateva dintre aceste linii directoare am argumentat alegerea mixului

metodologic folosit.

Strategia de cercetare

Tipul de design folosit in cazul specific al discriminarii in functie de varsta in procesul de
recrutare a resurselor umane este un design mixt (focus grup si interviu pe de o parte ca metode
calitative si analiza documentelor pe de altd parte, ca metoda cantitativa), concurent (liniile de
studiu merg Tn paralele, sunt sincrone) pe mai multe linii de cercetare (3 linii de cercetare
corespondente metodelor folosite: focus-grup, interviu si analiza documentelor). Schema logica
a design-ului de cercetare este detaliatd in Figura 2, folosindu-se coordonatele grafice sugerate
de Teddlie si Tsahakkori (2006).

Focus grupul a fost ales deoarece este o metoda sensibila la ideea de constructie sociala a
realitatii discriminarii in functie de varsta. Metoda este sensibila la interactiunea si negocierea
directa a actorilor sociali, proces care traseaza limitele fenomenului si contribuie la reificarea
realitatii sociale. Deoarece anumite atitudini “cresc” din discutiile cu alte persoane intr-un
context social, focus-grupul urmareste felul in care candidatii reactioneaza, iau atitudine, sau
discrimineaza interactiv. Este interesant de vazut daca existd elemente de demografie relationala
in randul candidatilor, dacd militantismul sugerat de teoria critica este activat sau atrofiat si daca
existd elemente de adaptare la realitatea” discrimindrii in functie de varsta in procesul de
recrutare. Focus grupul identifica reactii la ceva, mai degraba decat sondeaza in detaliu
probleme complexe (Patton, p. 388). Aceste reactii personale au parte de feedback sustinut si
focalizat din partea participantilor, oferind o imagine globala a temei studiate. Sunt culese
informatii ce tin de "memoria pe termen scurt”, informatii dinamice, perisabile care nu pot fi

recuperate (reactii, interactiuni, atitudini, proces etc.).
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Figura 2
Design-ul de cercetare folosit in studierea discriminarii in functie de varsta
n procesul de recrutare a resurselor umane

METODE MIXTE CONCURENTE
pe 3 linii de cercetare

1 2 3
focus-grup interviu analiza
candidati angajatori si documentelor
recrutori angajatori
|
conceptualizare conceptualizare conceptualizare
I I I
etapa experiential etapa experiential etapa experiential
metodologica metodologica metodologica
I I I
etapa experiential ~etapa experiential etapa experiential
analitica analitica analitica
I I I
inferare inferare inferare

meta-inferare sau integrare

Interviul este a doua metoda aleasa si completeaza focus-grupul urmarind aspectele care scapa
ntr-un cadru social, dinamic, si anume aspectele personale, intime precum: sentimente, valori
fundamentale si intentii. ”Interviul este asemenea unei casnicii: toatd lumea stie ce este si o
gramada de oameni sunt implicati in ea, dar cu toate acestea in spatele usilor inchise sunt o
gramada de secrete” (Oakley, 1981, p. 31). Metoda permite culegerea unor informatii semi-
tacite, informatii la care avem acces prin introspectia intervievatilor, dar numai Th anumite
circumstante. Conform spuselor lui Kaplowitz (Kaplowitz, 2000, citat de Patton, p. 389),
interviurile individuale sunt de pana la 18 ori mai eficiente decat focus-grupurile in studiul
subiectelor delicate. Unele persoane au pregatitd o varianta publica a realitatii pentru cei ”din
afard”, o variata de relatii publice pentru a crea o impresie buna, si o altd varianta a realitatii
pentru cei din interior”, cu un grad mai mare de sinceritate. De aceea de cele mai multe ori
cercetatorii primesc prima varianta de informatii, aceea pentru cei ’din afara”. Acest gen de
informatii sunt foarte importante mai ales in cazul subiectelor sensibile (iar discriminarea in
functie de varsta se incadreaza 1n aceasta categorie), dar pentru a obtine versiunea pentru cei

din interior” trebuie folosite tehnici proiective (Rugg si Petre, 2007).
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Analiza documentelor este a treia metoda aleasa si completeaza focus-grupul deoarece desi
vizeaza tot interactiunea si negocierea dintre actori pe tema studiatd, aceasta interactiune nu mai
este directa ci este una mediatd de text. Documentele Inregistreaza evenimentele efemere,
detaliile tacute care dacd nu sunt retinute dispar in timp.”Toate entitétile lasa o dara de hartie
sau de artefacte, un fel de spori ce pot fi folositi in munca de teren” (Patton, 2002, p. 293). O
serie de argumente solide privind rolul complementar pe care 1l poate furniza analiza
documentelor este dat de Silverman (2010). Tn primul rand datele culese din documente apar
natural, cercetatorul neavand nici o influenta in generarea acestora ci eventual doar in partea de
inregistrarea sau interpretare. In al doilea rand analiza documentelor eviti problemele date de
metodele de cercetare interactive (interviul si focus-grupul) in care informatiile furnizate de
intervievati sunt “filtrate” pentru exterior. In al treilea rand focusul metodei este pe ceea ce se
intampla, pe proces, pe comportament sau pe rezultatul comportamentului, mai degraba decat pe
componenta atitudinald. Un ultim avantaj al metodei este dat de posibilitatea de a urmari
fenomenul si din perspectiva temporald si de a numara aspectele relevante. Documentele pot
furniza o imagine mai mare, de ansamblu, un fel de ”zoom-out” temporal care cuprinde
evenimente multiple ce au loc incé dinainte ca cercetarea sa inceapa, plasand-o intr-un lant de
evenimente care creeaza un context mult mai bogat (Adams si Schvaneveldt, 1991). Piergiorgio
(2003, p.299) spunea ca “’presa este 0 mina inepuizabild de informatii despre societate”, iar
publicitatea locurilor de munci poate fi considerata un filon important. In acest caz, existi intr-0
anumitd masurd o eterogenitate a documentelor, iar functional, formatul acestora faciliteaza
analiza de continut. Din aceste considerente focusul cercetarii sunt anunturile de recrutare
apdrute in presa locala in ultimii 11ani. Situatia ideala ar include nu doar anunturile de recrutare
dar si documentele care explica genealogia discriminarii in functie de varsta in procesul de
recrutare (note legate de procesul de analiza a postului, specificatiile de personal, fisa postului,
grile de evaluare a CV-urilor, politicile de resurse umane, e-mailuri interne etc.) acestea fiind

insd urmatorul strat sau urmatoarea etapa de cercetare.

Complementaritatea este argumentul principal in alegerea celor trei metode, o
complementaritate pe pozitii de egalitate, nici uneia dintre metode nefiindu-i acordata un rol
central sau predominant. Felul in care fiecare metoda acopera punctele slabe ale celeilalte este
punctat in Tabelul 1, urmarindu-se o serie de dimensiuni importante din punct de vedere
metodologic (scop, obiective, perspectiva temporala, tipul de informatii culese).
Complementaritatea data de pluralismul metodelor sporeste aspectul calitativ detaliind si
nuantand intelegerea perspectivelor existente, generand inferente solide si valoare distincta

pentru tema de cercetare (Esterby-Smith, Golden-Biddle, si Locke, 2008).
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Tabel 1

Complementaritatea metodelor de cercetare alese
(focus-grup, interviu si analiza documentelor)

Ancheta sociologica

Analiza documentelor

Dimensiuni focus-grup interviu fata-in-fata analiza de continut
Scop Intelegerea interactiunii Cunoasterea empaticd a Identificarea, numdrarea si

actorilor sociali Tn perspectivelor individuale,  mdsurarea “unititilor de
”negocierea” discriminarii identificarea emotiilor, semnificatie cum ar fi
in functie de varsta in gandurilor, atitudinilor, cuvinte, fraze, categorii sau
procesul de recrutare a logicii, a intentiilor si a teme” (Robert Philip
resurselor umane. valorilor unice. Weber, 1990, p.71)

Obiective  Sa raspunda la intrebarile Sa raspunda la intrebarile Sa raspunda la intrebarile

Perspectiva

de cercetare:

3. Care sunt actorii sociali
implicati In acest fenomen
social?

4, Care sunt principalele
cauze care duc la
discriminare?

5. Care sunt efectele
discriminarii in functie de
varsta in procesul de
recrutare?

Permite focalizarea pe

de cercetare:

3. Care sunt actorii sociali
implicati In acest fenomen
social?

4. Care sunt principalele
cauze care duc la
discriminare?

5. Care sunt efectele
discriminarii in functie de
varsta in procesul de
recrutare?

Permite focalizarea pe

de cercetare:

1. Exista ”dovezi” ale
discrimindrii in functie de
varsta in procesul de
recrutare a resurselor
umane?

2. Pot fi trasate
coordonatele de varsti ale
discriminarii?

Permite observarea unui

temporala  “acum si aici”, pe “acum si aici”, dar nu pe lant de evenimente,
interactiunea imediata a interactiunea dintre actori ci  dinamica in timp a
actorilor sociali studiati. pe universul personal al fenomenului.
unui singur actor.

Tipul de  Sunt culese informatii ce tin ~ Sunt culese informatii ce tin ~ Sunt culese informatii care
date sau de “memoria pe termen de ”memoria pe termen tin de ”memoria pe termen
informatii  scurt”, informatii dinamice, scurt”, ”informatii din lung”, ce pot fi stocate, sunt

perisabile care nu pot fi interior” de profunzime, mai putin bogate in
recuperate (emotii, personale, informatii semnificatii (detalii, date,
interactiuni, atitudini, sensibile care nu pot fi cifre, cuvinte, etc.), dar care
proces etc.) culese prin observatie sau pot oferi o imagine de
prin analiza documentelor.  ansamblu.
Esantionarea

In cazul interviului esantionarea focusat stratificatd, tine cont de nevoia de a raspunde la

intrebarile de cercetare si vizeaza acele persoane care sunt selectate deliberat pentru informatiile

importante pe care le au si care nu pot fi obtinute altfel (Teddlie si Yu, 2007). Interviurile au

23



vizat angajatorii (pozitii de decizie privind recrutarea in organizatie — firme, ONG-uri) si
recrutorii (consultanti recrutare din afara firmei) datorita proximitatii si influentei directe pe care
0 au asupra fenomenului. Variabilele socio-demografice luate in considerare sunt: genul si
varsta (Tabelul 2). Esantionarea focusata urmareste culegerea informatiilor nu doar de la
persoanele relevante ci de la persoanele cu o implicare mai mare si cu informatii mai bogate,
fiind necesare astfel construirea unor criterii de intensitate ale esantionarii (Onwuegbuzie si
Collins, 2007; Patton, 2002). Criteriile de intensitate iau forma unor variabile socio-profesionale
obligatorii: studiile universitare (pentru a mentine un nivel tehnic al discutiei), numarul de
campanii de recrutari realizate (minim 10), locul de munca in Cluj-Napoca in ultimii 5 ani, iar

activitatea de recrutare sa vizeze candidati din Cluj-Napoca.

Tabelul 2
Schema de esantionare pentru interviu cu angajatori (A) si recrutori (R)

Categorii de varsta

Gen sub 30 de ani 30 - 45 de ani peste 45 de ani
femeie 2R 2A 2R
barbat 2A 2R 2A

Pentru focus-grup esantionarea aleasa este focusat stratificata si urmareste 3 variabile socio-
demografice: studiile, genul si varsta (Tabelul 3). Esantionarea urmareste obtinerea unor sub-
grupuri relativ omogene, astfel ca in cadrul aceluiasi focus-grup vor fi prezente persoane din
aceeasi categorie de studii si din aceeasi categorie de varsta pentru a facilita interactiunea intr-
un mediu sigur. Singurul element de diversitate in cadrul focus-grupului este genul.
Esantionarea vizeaza persoane care au raspuns unor anunturi de recrutare aparute in presa din
Cluj-Napoca (au fost candidati intr-un proces de recrutare) si au domiciliul in municipiu de cel

putin 5 ani.

Tabelul 3
Schema de esantionare pentru focus-grup candidati (6 focus-grupuri a 8 persoane)

Categorii de varsta

Studii Gen sub 30 de ani 30 - 45 de ani peste 45 de ani
liceale femeie 4 4 4
barbat 4 4 4
universitare femeie 4 4 4
barbat 4 4 4
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Pentru analiza documentelor putem discuta la un prim nivel de esantionare areolard sau pe
zone; saptamanalul ”Piata de la A la Z” reprezentand un areal sau o zona virtuald de o relevanta
majora pentru piata muncii, iar aceasta zona poate fi "Impartita in zone mai mici, care devin ele
insele obiect de selectie aleatoare, simpla sau stratificatd” (Rotariu si Ilut, 1997, p.144). Dintr-0
alta perspectiva putem discuta de o esantionare de tip “cluster” care nu vizeaza documente
individuale ci grupuri (’nori”’) de documente care apar natural in populatie (Teddlie si Yu,
2007). Saptamanalul ”Piata de la A la Z” poate fi considerat de asemenea un astfel de “cluster”
deoarece grupeaza la categoria "locuri de munca” majoritatea anunturilor de recrutare din Cluj-
Napoca si este singura sursa de date primare “naturala” care se intinde pe o perioada de 11 ani.
Pentru a argumenta caracterul de “cluster” amintim ca Piata de la A la Z s-a lansat in august
1996 si a crescut de la un tiraj de 1500 exemplare (16 pagini, 750 de anunturi) la un tiraj de
40.000 exemplare in 2009 (30.000 de anunturi pe numar). Cota de piata era de 48% din
serviciile de publicitate si promovare achizitionate de companiile clujene, cota foarte mare
avand in vedere cd urmatorii competitori, Adevarul de Cluj sau Monitorul de Cluj au 8%
respectiv 7%. De asemenea, interesul cititorilor clujeni este orientat spre ofertele de locuri de
munca in proportie de 44%. (Metro Media Transilvania, citat de www.piata-
az.ro/images/prezentare.pdf). La un alt nivel, datoritd numarului mare de numere si de anunturi
de recrutare si datorita caracterului relativ eterogen al acestora, am ales 0 esantionare

stratificata, ludnd in considerare doar anii pari din intervalul 2000-2010 si un pas de 8 numere.

Schema de esantionare este detaliatd in Tabelul 4.

Puse cap la cap, cele trei scheme de esantionare incearca sa calibreze efortul de cercetare la
timpul si resursele avute la dispozitie fara a sacrifica standardele de calitate atat din perspectiva
cercetdrii calitative cat si din perspectiva cercetarii cantitative. Elementul de dificultate principal
vine n acest design de esantionare din faptul ca in cazul cercetarii cantitative, numarul
publicatiilor (37) si al anunturilor de recrutare parcurse (25090) a implicat un efort sustinut de
culegere a datelor. Pe de alta parte aceasta strategie permite sa se imprime cercetarii anumite
trasaturi de cercetare longitudinala, dimensiune neabordata in lucrarile de specialitate care au

urmarit discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare a resurselor umane.
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Tabelul 4
Schema de esantionare pentru analiza documentelor.
Pas de 8 numere, din doi 1n doi ani pentru Piata de la A la Z, 2000-2010.

2000

2002

2004

2006

2008

2010

Nr. 170.
21.12.99-10.01.00

Nr. 178
29.02.00-06.03.00

Nr. 186
25.04.00-01.05.00

Nr. 194
20.06.00-26.06.00

Nr. 202
15.08.00-21.08.00

Nr. 210
10.10.00-16.10.00

Nr. 218
05.12.00-11.12.00

Nr. 274
29.01.02-04.02.02

Nr. 282
26.03.02-01.04.02

Nr. 290
21.05.02-27.05.02

Nr. 298
16.07.02-22.07.02

Nr. 306
10.09.02-16.09.02

Nr. 314
5.11.02-11.11.02

Nr. 378
24.02.04-01.03.04

Nr. 386
20.04.04-26.04.04

Nr. 394
15.06.04-21.06.04

Nr. 402
10.08.04-16.08.04

Nr. 410
05.10.04-11.10.04

Nr. 418
30.11.04-06.12.04

Nr. 474
24.01.06-30.01.06

Nr. 482
21.03.06-27.03.06

Nr.490
16.05.06-22.05.06

Nr.498
17.07.06-17.07.06

Nr.506
05.09.06-11.09.06

Nr.514
31.10.06-06.11.06

Nr. 578
19.02.08-25.02.08

Nr. 586
15.04.08-21.04.08

Nr. 594
10.06.08-16.06.08

Nr. 602
05.08.08-11.08.08

Nr. 610
30.09.08-06.10.08

Nr. 618
25.11.08-01.12.08

Nr. 674
19.01.10-25.01.10

Nr. 682
16.03.10-22.03.10

Nr. 690
11.05.10-17.05.10

Nr. 698
06.07.10-12.07.10

Nr. 706
31.08.10-06.09.10

Nr. 714
26.10.10-01.11.10

Instrumente de cercetare

Ghid realizat pentru focus-grup a facut ca intrebarile si evolueze de la general spre particular,

combinand doud instrumente: 1) Metoda Gallup in 5 pasi si 2) Ruta intrebarilor (Krueger si

Casey, 2000). Metoda Gallup cuprinde: obtinerea de informatii in legatura cu gradul in care

subiectii constientizeaza subiectul sau au informatii despre subiectul analizat; identificarea

atitudinilor generale fatd de subiect; identificarea atitudinilor specifice pe care subiectii le au in

raport cu subiectul; identificarea motivatiilor, a cauzelor acestor atitudini, inclusiv a motivelor,

rationamentelor si argumentelor invocate si in cele din urma estimarea intensitatii acestor

atitudini. Ruta intrebarilor vizeaza: deschiderea, introducerea, tranzitia, intrebari cheie si

intrebari finale. Timpul alocat unui focus-grup a fost de aproximativ 90 minute. Tn cadrul focus

grupului a fost introdus un exercitiu scris pentru a focaliza atentia participantilor si pentru a le

permite acestora, asa cum spunea Patton (2002), sa se gandeasca putin Tnainte de a discuta in

grup. Realizand exercitiul, fiecare participant a avut timp sa-si structureze principalele

argumente si sa-si formeze o imagine de ansamblu nainte ca aspectele discutate sa fie dezbatute

in plen. In felul acesta influenta spontani sau presiunea celorlalti a fost diminuata si a crescut

calitatea informatiilor lansate in discutie. Ghidul pentru focus-grup este prezentat in detaliul Tn

capitolul 13.
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Ghid interviu foloseste acelasi format ca si focus-grupul, combinand cele doua tipuri de
instrumente: 1) Metoda Gallup 1n 5 pasi si 2) Ruta intrebarilor (Krueger si Casey, 2000)
(Tabelul 10). Diferentele semnificative intre cele doua instrumente sunt dimensiunile de
cercetare 3 (Atitudinile specifice pe care le au participantii In raport cu tema de cercetare) si 5
(Efectele produse de luarea in considerare a varstei in procesul de recrutare), acestea fiind
diferite pentru candidati (focus-grup: informatii concentrate pe aspecte personale) si pentru
angajatori (interviu: informatii concentrate pe aspecte tehnice organizationale sau pe aspecte
legate de piata muncii). De asemenea timpul alocat pentru raspuns este mai redus decat in cazul
focus grupului, iar accentul pe detaliile tehnice ale procesului de recrutare este mai mare.
Timpul alocat unui interviu a fost de aproximativ 60 minute. Ghidul de interviu este detaliat de
asemenea in Capitolul 13.

Grila de analiza a documentelor “categoriseste datele, luand bucati de text si etichetandu-le ca
apartinand unor categorii anume, intr-un mod care permite o recuperare si analiza ulterioarad
adatelor” ( Marks si Yardely, 2004, p.60). Este vorba de un instrument care faciliteaza “tratarea
cantitativa a unui material simbolic calitativ”, si care ne ajuta sd “formulam ipoteze, pe care le
traducem n categorii, iar acestea, la randul lor, In indicatori masurabili in text” (Ilut, 1997,
p.135). Grila de analiza a anunturilor de recrutare are ca scop culegerea de date care sa raspunda
la intrebarile de cercetare 1 si 2 (vezi tabelul 1). Instrumentul identifica o serie de categorii
relevante legate de caracteristicile mesajului (data aparitiei, numarul de cuvinte pe mesaj, limba
mesaj), specificatii de personal (varsta minima, varsta maxima, limbaj discriminatoriu, genul
persoanei), descrierea postului (denumirea postului, demografia relationala, experienta
solicitata) si identificarea actorului (domeniul de activitate, identitate, tip actor); iar fiecare
categorie a fost descompusa in variabile pentru care au fost stabilite valori corespondente sau au
fost date exemple. Pentru analiza si interpretarea datelor a fost folosit SPSS 16 (Statistical
Package for the Social Sciences), grila de analiza a anunturilor de recrutare fiind realizata
pornind de la modalitatea de definire a variabilelor si valorilor in program. O atentie sporitd a
fost acordata respectarii criteriilor metodologice de calitate in ceea ce priveste grila de categorii

si indicatori: exhaustivitatea, exclusivitatea, obiectivitatea si pertinenta. (Rotariu, 1991)
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Capitolul 5
Rezumat teza doctorat

SINTEZA REZULTATELOR CERCETARII

Rezultatele raspund la obiectivele si intrebarile de cercetare formulate la inceputul lucrarii: 1)
Exista ”dovezi” ale discriminarii In functie de varsta in recrutarea a resurselor umane? 2) Pot fi
trasate coordonatele de varsta ale discriminarii? 3) Care sunt actorii sociali implicati in acest
fenomen social? 4) Care sunt principalele cauze care duc la discriminare? 5) Care sunt efectele

discriminarii in functie de varstd In procesul de recrutare?

1. Exista ”dovezi” ale discriminirii in functie de varsta in recrutarea a resurselor umane?
O intrebare aparent simpla, care reprezinta conditia ’sine qua non” a existentei acestei lucrari.
Am incercat sd reducem zona de studiu 1n asa fel incat datele culese sa poata sa aiba o
perspectiva temporald. Astfel, ne-am focalizat atentia pe sdptdmanalul Piata de la A la Z, desi au
existat exemple de discriminare in functie de varsta si in publicatiile online, pe site-urile de
recrutare, sau studii de caz anecdotice. Dificultatea dovedirii discrimindrii in functie de varsta in
procesul de angajare a resurselor umane vine din faptul cd dovada trebuie incadrata intr-un
sablon care sa reduca drastic posibilitatea de polemizare a actorilor principali, acuzati de
discriminare (angajatorii). Astfel, focusul cercetarii nu a fost discriminarea in functie de varsta
in procesul de angajare ci discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare, un pas
specific ce elimina cateva dispute. Pentru a ne apropia mai tare de ideea de dovada, am eliminat
din datele culese acele mentiuni legate de varsta pentru anumite tipuri de posturi sau domenii de
activitate deschise dezbaterilor, pentru care varsta poate constitui o cerintd ocupationala uzuala
(maseur 160, dansatoare 109, manechin 22 si agent de paza 27). Au fost eliminate si anunturile

care vizau presupuse actiuni afirmative la adresa studentilor si elevilor (150).

Acest proces de reductie si de filtrare a dovezilor ne-a dus intr-o zona mult sigura, putand
afirma ca analiza Pietei de la A la Z (interval din 2 1n 2 ani, la un pas de 8 numere) a scos la
iveald un numar de 1856 de mesaje cu continut discriminatoriu sau 7,39% dintr-un total de
25090 mesaje analizate (Graficul 1). Din cele 1856 de anunturi de recrutare discriminatorii in
functie de varstd avem dovezi de: discriminare directa (mentionat doar intervalul de varstd) in
numar de 856 sau 45% din total; discriminare indirecta (limbaj discriminatoriu care indica
varsta) in numar de 780 sau 41% din total si discriminare mixta (atat interval de timp cat si
limbaj discriminatoriu) in numar de 264 sau 14% din total. Dacé indraznim s multiplicim
numarul de mesaje discriminatorii cu pasul cercetarii, cifra mesajelor discriminatorii ajunge

undeva in jurul a 29696 in intervalul de 11 ani studiat. Dupd cum spuneam la inceputul lucrérii,
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pentru ca o problema sociala sa fie demna de luat in seama, trebuie sa afecteze un numar mare
de persoane, iar cifrele de mai sus par sa sugereze acest lucru. Desi numarul dovezilor este
mare, este posibil ca cele 1856 de dovezi solide de discriminare, sau cele 29696 de dovezi
posibile, sa fie doar varful aisberg-ului Tn procesul de recrutare. Unele observatii sau
comentarii ale candidatilor si angajatorilor, desi “calitative”, contureaza un fenomen mult mai
amplu: ”Sunt chiar asa de prosti incdt sa treaca varsta? ” (student); ”Cei care specifica varsta
sunt cei care au curajul sa spund ceea ce si gandesc. Si ceilalti gandesc la fel numai ca stiu ca
nu ar trebui sd treacd lucrurile acestea.” (specialist agentie recrutare); "Varsta este prin
trasaturile pe care vi le solicita angajatorii? Explicit nu, pentru cd nu este voie, dar ar fi bine...
ha ha ha!” (specialist agentie recrutare);, ”’Cam cdt la sutd dintre angajati va fac un profil de
varsta? Toti, cu certitudine... cu certitudine... sau nu stiu, 99%. Putini sunt cei care spun ce
vdrstd vreti voi” (specialist agentie recrutare). Si ca sa fim si mai pesimisti, nu trebuie sa uitaim
ca acest tip de discriminare in functie de varstd vizeaza doar o activitate ce tine de
managementul resurselor umane (recrutarea), discriminarea in functie de varsta putandu-se

manifesta intr-o serie de alte momente: selectare, instruire, evaluare, managementul carierei etc.

Graficul 1
Numarul/procentul de mesaje de recrutare care contin mentiuni discriminatorii,
Piata de la A la Z, perioada 2000-2010

23234
92,61%

B mesaje cu mentiuni discriminatorii legate de vasta = mesaje fara mentiuni legate de varsta

Daca urmarim dinamica dovezilor discrimindrii in functie de varsta se observa ca din 2000 pana
n 2006-2008, numarul anunturilor discriminatorii din totalul anunturilor de recrutare a scazut
(de la 16% din numarul total al anunturilor de recrutare, la 3%), pentru ca dupa acest interval,
numarul acestora sa creasca (de la 3% din numarul total al anunturilor de recrutare la 8%), intr-

un raport invers proportional cu numarul total de anunturi de recrutare publicate. Asadar
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discriminarea in functie de varsti in procesul de recrutare a resurselor umane din Cluj-
Napoca este sensibila temporal si este posibil sa reflecte schimbarile macroeconomice, mai
ales cd majoritatea participantilor la focus-grupuri si la interviuri au vazut anul 2007-2008 ca un
an de cotitura cu influente clare in ceea ce priveste discriminarea in functie de varsta in procesul
de recrutare (Graficul 2). ” Cam de cdind a inceput criza. Partea de entry-level pur si simplu s-a
topit. Inainte aveam foarte multe pozitii... 2007, 2008 au fost anii de glorie si candidatii erau
foarte... slabi... noi eram uluiti cdt de slabi erau, aveau niste pretentii cat China si trebuiau
angajati pentru ca aveau nevoie firmele de ei.” (specialist agentie recrutare). "Criza a schimbat
foarte mult lucrurile, multe minti. Odatd cu criza au aplicat foarte multi tineri si am ucenici,
dar Tnainte de 2008 nu aplicau inainte. Am ucenici pe sudurd, care nu este muncd usoard, este
muncd grea, muncd murdard, am ucenici la montaj... I-a fortat imprejurarile sa se gandeasca

la 0 meserie... Sunt in al noudlea cer cu criza!!!” (manager general, firma productie).

Graficul 2
Evolutia numarului/procentului de mesaje de recrutare fard mentiuni
discriminatorii legate de vdrsta si a numarului de mesaje cu mentiuni discriminatorii
legate de varsta, Piata de la A la Z, perioada 2000-2010
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B fara mentiuni discriminatorii legate de varsta

B cu mentiuni discriminatorii legate de varsta

Dovezile indicd de asemenea, ca in contextul anunturilor de recrutare din Piata de la A la Z,

discriminarea in functie de varsti este de ”gen feminin”. 613 sau 33% din totalul mesajelor

cu mentiuni discriminatorii vizeaza genul feminin si doar 201sau 10,8% din cazuri vizeaza

genul masculin (Graficul 3). Evident ca in anumite domenii problema genului se pune mai

pregnant decét in altele. ”...categoric pentru femei este un dezavantaj mai mare varsta. O

femeie tanara intotdeauna poate sa se casatoreascd, poate sa nascd, si cu cdt firma este mai
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micd, cu atdt posibilitate de a naste cu atdt este mai dificila, iar in firmele mari unde sunt foarte
multe femei iaragsi problema este foarte mare. Avem o firma in portofoliu unde 90% sunt femei.
Acolo, orice angajare am face stim bine ca daca angajam un bdrbat este minunat pentru cd rata
femeilor care sunt in concediu de maternitate este extraordinard. In industria textild.”
(specialist agentie recrutare). "Clar, uit-te la partea de munca de secretara... sunt preferate
persoanele intre 25 si 35 de ani. Erau doud secretare de 25 de ani si in acelasi timp o femeie de
serviciu de 55 de ani care spala pe hol... Pare povestea clasica, seful de varsta femeii de
serviciu...” (manager, firma constructii). “"Dacd ai o femeie de 55 de ani si un barbat de 55 de
ani, barbatul isi va gasi mai usor de lucru pentru ca probabil merge mai mult pentru aspectul
fizic...Femeile sunt sexul frumos...” (participanta focus-grup). Asadar abordarea discrimindrii in
functie de varsta in procesul de recrutare dintr-o perspectiva liberal feminista este mai mult

decat indreptatita, deoarece practicile de recrutare au puternice influente patriarhale si altereaza

justitia sociala, echitatea.

Graficul 3
Numarul/procentul de mesaje cu mentiuni discriminatorii legate de varsta,
grupate pe gen, perioada 2000-2010

890
48%

nespecificat ®feminin ™ masculin masculin si feminin

Discriminarea in functie de varsta este “’sensibila profesional”, in sensul ca atat domeniile de
activitate cat si tipul de posturi influenteaza frecventa discriminarii. In topul domeniilor de
activitate in care apare discriminarea in functie de varsta se afla: comert (478 mesaje sau
25,8%), urmat de hoteluri si restaurante (287 mesaje sau 15,5%), sanatate si asistentd sociala
(109 mesaje sau 5,9%); industria prelucratoare (104 mesaje sau 5,6%); tranzactii imobiliare (97
mesaje sau 5,2%) si constructii (91 mesaje sau 4,9%). Din topul posturilor in care apare
discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare amintim: vanzator (233 mentiuni sau

12,6%), agent comercial (176 mentiuni sau 9,5%), barman (116 mentiuni sau 6,2%), agent
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imobiliar (95 mentiuni sau 5,1%), ospatar (87 mentiuni sau 4,7%), secretara ( 81 mentiuni sau
4,4%), ingrijitor copii (70 mentiuni sau 3,8%), sofer (59 mentiuni sau 3,2%) menajera (33
mentiuni sau 1,8%) si bucdtar (27 mentiuni sau 1,5%). Datele obtinute din Piata de la A la Z au
fost confirmate de majoritatea participantilor la focus-grupuri si la interviuri acestia remarcand

aceeasi dependenta a frecventei discrimindrii de domeniul de activitate.

Discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare are masca” deoarece in 75%
sau 1386 din totalul anunturilor cu continut discriminatoriu, identitatea angajatorului nu este
mentionatd. Daca defalcam putin pe diverse categorii de angajatori sau intermediari observam
ca daca majoritatea angajatorilor isi ascund identitatea (firme, ONG-uri, persoane fizice),
agentiile de recrutare care discrimineaza prefera sa isi mentioneze numele. Coroborand
variabilele cost mesaj si identitatea angajatorului, am observat ca atunci cand mesajele de
recrutare sunt gratuite, identitatea angajatorului este anonima (1254 anonime sau 86% si 198
publice sau 14%), iar cdnd mesajele de recrutare sunt contra cost, identitatea angajatorului este
facuta publica (272 publice sau 67% si 132 anonime sau 33%) (Graficul 4). Acest tip de

.....

de recrutare, mentionarea numelui firmei este considerat un act de curtoazie profesionald uzual.

Graficul 4
Numarul de mesaje cu mentiuni legate de varstd grupate pe
costul asociat si identitatea angajatorului, perioada 2000-2010

mesaj gratuit mesaj contra cost

1254
86%

M identitate publica ™ identitate anonima M identitate publica ™ identitate anonima

2. Pot fi trasate coordonatele de varsta ale discriminarii?
Raspunsul este da? Pentru anunturile de recrutare din Piata de la A la Z, in intervalul 2000-

2010; valoarea media a varstei minime este de 22,93 ani, iar valoarea media a varstei
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maxime este de 36.34 ani. Tn linii mari acesta este intervalul cronocentric care delimiteaza
discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare. Este interesant insa faptul ca varsta
maxima este mentionata cu o frecventd mai mare in anunturile discriminatorii decat
varsta minima, subliniind ca discriminarea in functie de varsta este mai mare pentru candidatii
”in varsta”. Varsta maxima este mentionatd in 1001 de cazuri, sau in 54% din anunturile cu
continut discriminatoriu; iar varsta minima este mentionata in 681 de cazuri, sau ih 37% din

anunturile cu continut discriminatoriu (Graficul 5).

Graficul 5
Frecventa mentiondrii Varstei minime si a varstei maxime in
anunturile de recrutare cu mentiuni discriminatorii, Piata de la A la Z, perioada 2000-2010

855
46%
1175
63%
B mentionata varsta minima M mentionatd varsta maxima
nu este mentionatd varsta minima nu este mentionatd varsta maxima

Un aspect interesant remarcat in studiul cronocentrismului este ca majoritatea rdspunsurilor
mentiunilor cronocentrice sunt multiplu de 5, reflecta faptul ca profesional gindim 1n unitati
temporale de 5 ani. In aceeasi ordine de idei, au fost identificate o serie de varfuri
cronocentrice” sau cifre 1n jurul cdrora par sa graviteze ca varstele mentionate. Astfel pentru
varsta minima, varfurile sunt: 18 ani, 20 ani, 25 ani, 30 ani, iar pentru varsta maxima: 25
ani, 30 ani, 35 ani, 40 ani, 45 ani si 55 ani. Aceste varfuri par sa se sincronizeze cu reperele
temporale dezvoltate de teoriile legate de etapele carierei sau dezvoltarea identitatii
personale si profesionale (Super, 1980). 18 ani este un punct de reper considerat legal de catre
angajatori sau minimum absolut in termeni de angajare, iar dacd addugam la aceasta varsta 2, 3
ani pentru intrarea in organizatie si minim 5 ani experientd pentru managementul de mijloc
(ceruta pe piata muncii conform candidatilor si angajatorilor) incep sa apara reperele de varsta
ale “etapei de explorare” din cariera. "Angajeaza in intervalul de timp pentru cd este rentabil,
nu cere bani multi, nu poate cere bani multi si are studiile cumva terminate.” (participant focus-
grup). La fel, ”varsta ideala” sau cronocentrismul recrutarii (23ani — 36 ani), pare sa corespunda
etapei de fixare din carierd”, in care angajatul devine un contribuitor individual. ”Este mai bine
ca astazi pe piata muncii sd fi de varsta mijlocie, pentru ca ai unele calitati si de la varsta

tanara si de la experienta. Ai experientad de la cei mai mari §i esti inca dinamic §i gata sa
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inveti.” (participant focus-grup). Urmatoarea etapa din carierd, “avansarea si mentinerea”
intervine Intre 30 si 55 de ani. Una din trasaturile acestei etape este faptul ca putine promovari
mai sunt posibile, iar noua generatie incepe sa perceapa persoana din acest interval ca fiind de
moda veche. Ultima etapa a carierei, cariera tarzie”, dupa varsta de 55 de ani, etapa in care
devine clar ca sansele in procesul de recrutare scad este marcatd in anunturile de recrutare de
varful de 50 si de 55 de ani. Desi “dovezile” in acest caz nu sunt solide, asemanarile dintre
discriminarea in functie de varsta si etapele carierei sunt prea seducatoare pentru a nu fi luate in

seama intr-o etapa viitoare a cercetarii.

Sensibilitatea temporala este intalnita si in cazul cronocentrismului recrutarii, deoarece daca in
2000 varsta ideala cuprindea un interval de 11,5 ani (valoarea medie a varstei minime 21,7 ani —
valoarea medie a varstei maxime 33,2 ani), in 2008 acest interval a crescut la 24,6 ani (valoarea
medie a varstei minime 21,9 ani — valoarea medie a varstei maxime 46,5 ani), pentru ca apoi sa
scadd in 2010 la 18,3 ani (valoarea medie a varstei minime 25,3 ani — valoarea medie a varstei
maxime 43,6 ani). (Graficul 6)

Graficul 6
Evolutia in timp a mediei vdrstei minime si @ mediei varstei maxime mentionate
in anunturile de recrutare, Piata de la A la Z, perioada 2000-2010
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Sondarea cronocentrismului recrutarii a relevat existenta unor straturi cronocentrice pe piata
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muncii diferite de straturile cronocentrice legale (Graficul 7). Se pare cé exista doua
dimensiuni sau doud frecvente pentru tema de cercetare. Prima este dimensiunea cronocentrica
legald, mai ingaduitoare si mai stabila, conform careia varsta minima legala pentru angajare a
variat intre 14 si 15 ani 1n intervalul studiat, iar varsta maxima legala intre 57 si 58,9 ani pentru
femei si 62 si 63,9 ani pentru barbati. A doua dimensiunea cronocentrica este conturatd de catre
angajatori, este mai putin ingaduitoare si mai dinamica. Aici varsta minima pentru angajare
variaza Intre 21,7 si 25,3 ani, iar varsta maxima pentru angajare variaza intre 33,2 ani si 46,5
ani. Acest raport disproportionat intre dimensiunea legald a intervalului cronocentric si
dimensiunea intervalului cronocentric trasat de angajatori, un raport aproximativ de 3/1 din
viata profesionald, este ingrijorator de mare si, dincolo de conditiile macroeconomice, reflectd o
eficientd redusa a legislatiei punitive si o cultura organizationala indoielnica ce se regaseste

expres sau tacit in politicile de recrutare.

Graficul 7
Evolutia in timp a vdrstei minime §i vdrstei maxime conturate de angajatori
(Piata de la A 1a Z) si legiuitori (Legea 10/1972 si Legea 53/2003), intervalul 2000-2010
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3. Care sunt actorilor sociali implicati in acest fenomen social?
Raspunsul anticipat la aceastd ntrebare in faza initiala a lucrarii viza 2 actori principali,

angajatorii (personajul negativ) si candidatii (victimele). De aceea, majoritatea datelor au fost
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culese raportat la acesti doi actori. Pe masura ce cercetare a avansat a devenit evident ca
numarul persoanelor afectate, interesate, sau care pot avea ceva de castigat sau de pierdut este
mult mai mare, ajungand la aproape 20 de actori mai mult sau mai putin vizibili Tn plan social.
Actorii au fost grupati treptat in diverse categorii in functie de rolurile emergente care s-au
conturat pe parcursul focus-grupurilor. O prima categorie este cea a angajatorilor, sau
personalului negativ, aceasta categorie nediferentiatd la Inceput, fiind impartita in: firme private,
institutii publice, ONG-uri si persoane fizice. A doua categorie este cea a candidatilor, acestia
fiind principalele victime ale discrimindrii in functie de varsta in procesul de recrutare a
resurselor umane din Cluj-Napoca si pot fi impartiti in functie de statutul lor pe piata muncii in:
candidati tineri, candidati de varstd medie si candidati in varsta. A treia categorie este cea a
“gardienilor”, sau institutiilor statului, care au rolul de a veghea la respectarea egalitatii de
sanse pe piata muncii si poate fi impartita in institutii centrale: Guvern, Parlament, Ministerul
Muncii, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii; si institutii locale: Consiliul
Judetean, Consiliul Local si Primaria. A patra categorie de actori este cea a mediatorilor, care
are ca rol intermedierea relatiei dintre angajatori si candidati: AJOFM, sindicate, agentiile de
recrutare si ONG-urile. “Spectatorii” sunt a cincea categorie si desi nu au neaparat un interes
vizibil sau imediat, au puterea de a influenta fenomenul. Dintre spectatori amintim:

universitatile, mass-media, angajatii firmelor si clientii firmelor.

Evident ca actorii identificati in cadrul categoriilor pot fi diferentiati si mai departe in
urmdtoarele etape ale cercetarii dacd dorim sa crestem focalizarea. De exemplu, din cadrul
firmelor private s-au remarcat in discutii firmele locale si corporatiile internationale (daca ne
raportam la origine), sau firmele de IT, bancile si firmele de asigurare (daca ne raportim la
domeniu de activitate). De asemenea nu putem pretinde cd aceste categorii sunt clar delimitate,
deoarece unii actori pot avea roluri duble sau multidimensionale (institutiile statului: angajator
si gardian; ONG-urile: angajator si mediator etc.). Experienta de cercetare ne face sa afirmam cu
destul de mare incredere ca nu avem doar actori vizibili si mai putin vizibili, ci avem si actori
invizibili In acest moment, actori care asteapta sa fie identificati in investigatii viitoare pentru a
incerca sa intelegem cu adevarat ramificatiile acestui fenomen. Discriminarea in functie de
varsta in procesul de recrutare a resurselor umane din Cluj-Napoca pare si fie o piesa
interactivi in care realitatea este construita social, in care granita clara dintre actori si
spectatori este difuzd, in care fiecare persoana aflatd in proximitate fenomenului isi poate aduce
ntr-o masura mai mica sau mai mare contributia; iar textele (legale) clasice sunt interpretate de

fiecare actor in functie de puterea si competentele de semnificare pe care le are.

Harta actorilor sau harta geopoliticé a acestui fenomen, conturatd de perceptia participantilor la

focus-grup, releva masura in care actorii sunt direct interesati de problema discutata si puterea
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de care dispun in a influenta fenomenul (Figura 2). Cele 4 zone de interes/putere reflecta rolul
central al angajatorilor (interesati si cu putere mare), ei ducand trena acestui fenomen
social. Urmeaza Parlamentul, Ministerul Muncii si Consiliile Locale (dezinteresati si cu putere
mare), institutii care datoritd prioritatilor stabilite nu se implica suficient desi au putere.
Angajati firmelor sunt o categorie de actori (interesati dar cu putere redusd), care
congtientizeaza Tn mare masura pericolul discriminarii in functie de varsta, sau ”legarea de glie”
pe care o aduce discriminarea pentru angajatii in varsta. Din pacate reactiile lor sunt atrofiate
datoritd dependentei de angajator, mai ales in momentele de criza economicé. Cea mai slaba
pozitie ’geopolitica” o ocupa in opinia participantilor la focus-grupuri: Guvernul, AJOFM,
Primariile, ONG-urile, universitatile, clientii, sindicatele, studentii si paradoxal, candidatii
(dezinteresati si cu putere redusa). Revoltator nu este nivelul de putere al acestor actori ci
interesul acestora. Guvernul, AJOFM si primariile au treburi mai presante de rezolvat si nu au
resurse umane si financiare care sa stimuleze interesul; universitatile nu sunt preocupate cu
adevarat decat de segmentul lor de varsta; sindicatele par sa fie o forma de organizare pe cale de
disparitie; iar candidatii par sa se complaca intr-o situatie ’naturald”, pe care nu are rost sd o
abordeze critic sau manifest deoarece asa stau lucrurile la noi” si nu se vor schimba prea
curand. Gradul de victimizare, faptul ca victimelor nu le pasa, sau nu percept gravitatea situatiei,
atrofierea spiritului critic, proces descris elocvent de Freire (1970), este un aspect de ingrijorator
pentru sanatatea ideii de egalitate de sanse pe piata muncii. Este evident nevoie de un proces de
congtientizare candidatilor, de educare critica a acestora, de spargere a tacerii si de

contrabalansarea a balantei de putere.

37



Figura 2
Harta actorilor implicati in discriminarea in functie de varsta in
procesul de recrutare a resurselor umane: focus-grupuri
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4. Care sunt principalele cauze care duc la discriminare?

Tn primul rand costul de oportunitate nu este considerat suficient de mare pentru a motiva
angajatorii sa renunte la practicile discriminatorii. Angajatorul renunta la: avantajele
financiare oferite de cétre stat, la siguranta respectarii legii, la etica, la creativitatea si energia
candidatilor tineri, la experienta si seriozitatea candidatilor in varsta Tn favoarea: costurilor
salariale si de instruire mai mici, angajati mai stabili, mai sanatosi, o eficientd mai mare si o0 mai
buna sincronizare cu tehnologia. Strategia economici este o cauza a discriminarii. Demografia
relationala exercita de asemenea o presiune asupra angajatorului in a discrimina in

functie de varsta, deoarece angajatii sunt mai confortabili sa lucreze cu persoane din aceeasi
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generatie cu ei. Astfel, tinerii angajeaza tineri, persoanele in varstd angajeaza persoane 1n varsta,
iar practica organizationala sugereaza ca pozitiile ierarhice mai inalte tind sa fie ocupate de
persoane mai 1n varsta decat cei subordonati lor. Demografia relationald se regaseste si la baza
presupusei presiuni exercitate de catre clientii unei firme de a angaja persoane din aceeasi
categorie de varsta. O altd cauza este faptul cd angajatorul are putere absoluta in negociere,
iar stilul ”natural” intr-o asemenea situatie este fortare. Devreme ce puterea de care dispun
angajatorii este mare, amenintarea externd din partea institutiilor statului sau candidatilor este
minima, iar de obicei recrutarea resurselor umane este o activitate de managementul resurselor
umane desfagurata contratimp, mecanismul darwinian pare s aiba intdietate. Asa cum spunea
simplu unul dintre participantii la un focus grup, nici beneficiile si nici amenintérile nu sunt
suficient de mari pentru a influenta stilul de negociere al angajatorului, acesta fiind in "varful
lantului trofic”. O alta cauza a discriminarii este datd de modelele mentale sau de shortcut-
urile menite sd reduci volumul de lucru si sa urgenteze decizia, chiar daca este in
detrimentul profesionalismului. Cand volumul de munca este mare, criteriile simple,
convenabile, printre care si varsta, ajuta la filtrarea rapida a candidatilor. Practica este acceptata
deoarece rezultatele sunt viabile, chiar daca nu sunt cele mai bune. O alta logica a shortcut-
urilor mentale este cea conform careia, concentrarea in etapa de recrutare pe categoria de varsta
cronocentricd mareste “’siguranta’ recrutarii. Aceste scurtaturi mentale poarte semnele
discriminarii sistemice. Dezvoltarea continua deficitara a persoanelor in varsta este o alta

=

cauza “obiectivd” a discriminarii in functie de varsta deoarece, acestia nu par sa tina pasul cu
viteza schimbarii pe piata muncii. Pe de alta parte insa, ideea dezvoltarii continue este destul de
recentd, generatiile actuale “in varstd” neputand internaliza o astfel de abordare a nvatarii. Nu
in acelasi mod sunt vizute generatiile mai tinere sau cele incadrate in varsta de mijloc, deoarece
majoritatea participantilor la focus-grup din aceste categorii de varsta erau convinsi de faptul ca
nu vor fi depasiti de schimbare si ca vor participa la suficiente sesiuni de instruire incat sa
ramana calibrati la piata muncii. Clivajul tehnologic este o alta cauza a discriminérii in
functie de varsta, iar in aceasta epoca informationala capata o importanta aparte. Valurile
tehnologice au influentat discriminarea in functie de varsta. Generatia tanara este considerata
generatia IT, a celui de-al treilea val post-industrial, iar generatia in varsta este considerata
generatia valului industrial. Mobilitatea scazuti pe piata muncii a persoanelor in varsti este
consideratd o altd cauza a discrimindrii in functie de varsta, atata vreme cat aceasta lipsa de
mobilitate vine din “obligatiile clasice” (familie, rate, casi etc.), iar acest artefact cultural
specific romanilor pare sa fie foarte raspandit. Fluctuatia mare de personal intalnita in cazul
persoanelor tinere este o cauza care accentueaza discriminarea in functie de varsta in procesul
de recrutare a persoanelor tinere. Varsta de 25 de ani este vazuta de multi angajatori ca fiind un
plafon pe care un candidat trebuie sa il treaca pentru a avea garantia formarii unei identitati

profesionale si a unei maturizari a acestuia. Contextul macroeconomic este 0 cauza major:i
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pentru cresterea sau scaderea frecventei discriminirii si a intervalului cronocentric. Astfel
perceptia participantilor la focus-grupuri, confirmata de cétre angajatorii si recrutori intervievati
si de catre datele culese din Piata de la A la Z, este ca 1n perioada de dezvoltare economica,
datoritd numarului redus de candidati de pe piata muncii, discriminarea in functie de varsta
scade; iar 1n perioadele de recesiune, deoarece numarul candidatilor de pe piata muncii este
mare, discriminarea in functie de vérsta creste. In perioada de criza sunt reactivate criterii
simpliste de triere a numarului foarte mare de candidati. ”"Am primit un numar de 700 de CV-uri
pentru postul de secretard... si toate indeplineau cerintele pe care le-am mentionat in anunt. Pe
ce criterii sd aleg...” (Angajator, Cluj-Napoca). Conflictul intergenerational este o cauza
interesanta aparuta in etapa de culegere a datelor si reflectd un aspect cinic, acela in care
victimele aceluiasi fenomen social se invinuiesc reciproc pentru problemele avute. Tinerii
invinuiesc pe cei in varsta ca nu le fac loc, iar persoanele 1n varsta 1i Invinuiesc pe tineri ca se

vand prea ieftin si saboteaza sansele lor de angajare.

5. Care sunt efectele discriminirii in functie de varsti in procesul de recrutare?

Invariabil impactul emotional negativ este primul efect pe care discriminarea in functie de
varsta 1l are asupra candidatilor, 1n special asupra celor in varsta, deoarece daca cei tineri mai
au o sansd, nu se mai poate spune acelasi lucru si la adresa lor. Chiar daca traumele
discriminarii in functie de varsta 1n procesul de recrutare nu sunt atat de puternice precum cele
suferite direct in cadrul procesului de selectie, blocarea constanta a accesului la angajare, la
interviu, duce adesea la depresii. Candidatii iau contramasuri pentru a evita discriminarea
in functie de varsta, dar acestea par sa fie la un nivel superficial. Nu avem de a face cu
plangeri si litigii care sa restabileasca egalitatea de sanse, sau diverse forme de organizare sau
de protest, ci mai degraba cu o serie de contramasuri de suprafatd menite sa limiteze efectele
discriminarii. Aceste contramasuri vizeaza cosmetizarea CV-ului pentru a atenua impactul sau
vizibilitatea varstei, dar succesul lor pare sa fie redus. Egalitatea de sanse se transforma intr-
un concept gol de continut, deoarece legislatia in vigoare nu este sustinuta de resursele si
aparatul administrativ necesar pentru a transpune dezideratul legal in realitate. Putem spune ca
legiferarea prematurd in Romania, nesustinuta concret, a avut un puternic efectul advers,
deoarece un concept etic puternic si-a pierdut treptat din aurd, ajungand sa fie ironizat in
majoritatea discutiilor. Dezechilibrarea pietei muncii este un alt efect secundar care consta in
cresterea vertiginoasa a numarului somerilor din randul persoanelor in varsta, nu atat datorita
competentelor acestora cét ca urmare a raspandirii discrimindrii in functie de varsta ca practica
generalizatd. In contextul migririi accentuate a fortei de munci tinere si a sciderii natalititii,
dezechilibrul se apropie vertiginos de o "furtuna perfecta”. Atrofierea mobilitatii resurselor

umane este un alt efect, iar aici putem vorbi de un fenomen pervers de auto-profetie, deoarece
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mobilitatea redusa pe piata muncii asociatd cu persoanele in varsta este intaritd, accentuata, sau
poate chiar creatd In opinia unora, ca urmare a discriminarii In functie de varsta. Evident ca o
persoana in varsta nu va experimenta noi oportunitati profesionale cata vreme stie ca se expune
dezvoltarii personale. Costurile sociale cresc, iar populatia activa va suporta tot mai greu
povara economica, mai ales ca acest grup “avantajat” de contribuabili va fi tot mai restrans ca
structura de varsta. Paradoxal pot aparea conflicte inter-generationale ca urmare a invinovatirii
reciproce, ca urmare a cautarii unor tapi ispasitori, iar de cele mai multe ori victimele sunt cele
mai potrivite pentru acest rol. Cresterea imigratiei este un efect care pare sa se apara ca urmare
a dezechilibrului de pe piata muncii si reflectd modelul “natural” al globalizarii. Tarile
dezvoltate care s-au confruntat cu aceasta problema, au rezolvat-o nu prin cresterea natalitatii,
reducerea discriminarii si retentia fortei de munca tinere, ci mult mai simplu, prin acceptarea
valului de imigranti din tarile mai putin dezvoltate. Cresc deciziile de pensionare anticipata,
aceasta fiind solutia onorabila pentru persoanele care sunt victimele discriminarii in functie de

varsta, sau ca un colac de salvare.

In urma analizei datelor din cadrul focus-grupurilor si interviurilor am incercat conturarea
arborelui problemei, o schema logica de tip “black-box”, cu input (cauze) si output (efecte), in
asa fel incat informatiile obtinute sa poate fi interconectate (Figura 3). Aceasta cauzalitate nu
este nsa una liniard, guvernata de legi simple ale jocului de domino, c¢i una contextuala,
multipla, dinamica, fiecare cauza sau efect putand exercita influente multiple asupra celorlalte
cauze si efecte. Desi intelegem dificultatea reprezentérii sub forma unei scheme logice a

cauzalitatii contextuale, nevoia de ordine 1si spune cuvantul.
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Figura 3

Arborele problemei: cauze si efecte identificate in cadrul focus-grupurilor si interviurilor.
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Capitolul 6
Rezumat teza doctorat

CONCLUZII SI CONTRIBUTII PERSONALE

”0 sd ne pese tot mai mult, pentru cd se apropie zona cealaltd...” (participanta focus-grup, 30-
45 ani). Momentul cheie in care ne pasa cu adevarat de ceva, cand incepem sa intelegem
”fenomenologic” acel ceva si sa punem in paranteze ante-cunoasterea, este momentul in care
acel ceva ne afecteaza viata. Invariabil, in cadrul focus-grupurilor, a reiesit ca acest moment al
maturizarii a fost legat de primul contact cu piata muncii, prima incercare de angajare. Liceul
sau primii ani de facultate reprezinta startul profesional cand discriminarea in functie Incepe sa
intre in scena. “Am devenit constienta in liceu, in urma cu 4 ani, in clasa a X, cind m-am
angajat la o promotie si pe mine m-au luat, iar pe altele care aveau 25 de ani nu le-a luat
fiindca a zis ca sunt prea mari.” (participanta focus-grup, sub 30 ani). Al doilea val major de
constientizare vine la polul celalalt al continuumului profesional. "Am fost la o firmd sa ma
angajez §i m-a intrebat ce trebuie intrebat, a zis cd este multumit de ce am facut si de ce stiu.
Dar a zis ca ei sunt incd in faza de recrutare, cd «in principiu cred ca Tmi doresc cand intru in
birou sa vad soarele... pentru prietenii mei din Italia cand 7i aduc vreau sa vada tineri». Si am
zis cd nu md mai duc nicdieri pentru muncd de secretariat... am fost jignitd...” (participantd
focus-grup, peste 45 ani). La nivel personal, gradul de constientizare pare sa creasca, la fel si
revolta personald, dar din pacate exteriorizarea ei manifesta este in continuare practic
inexistentd. Gradul de unitate al celor “oprimati” este redus, puterea lor de negociere nu este
semnificativa, mecanismele legale sunt doar formele iar procedura administrative de sanctionare
a discrimindrii in functie de varsta pe langa faptul ca este greoaie, nu este cunoscuta de cétre
majoritatea candidatilor. Discriminarea in functie de varsta este in continuare tacuta”
neexistand o voce din randul celor dezavantajati care sa canalizeze revolta la adresa inegalitatii

de sanse.

Dincolo de planul personal, daca ne privim lucrurile in ansamblu (macroeconomia
discriminarii), existd semnale de alarma simtite de unii participanti la focus-grupuri (candidati)
si interviuri (angajatori) care denotd un val al schimbarii major anticipat. Se asteapta o “furtuna

perfecta” in termeni demografici, deoarece populatia imbatraneste’ (Romania pare sa fie printre

! Conform INSSE, datele pentru judetul Cluj arata ca intre 2000 si 2008 populatia cu varsta cuprinsa intre
0-14 ani a scazut de la 114955 la 90652, adica cu 24303 de persoane, pe cand populatia de peste 60 de ani
a crescut de la 137037 la 141726, adica cu 4689 de persoane.
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principalii perdanti la acest capitol in UE), rata natalititii scade?, fenomenul emigrarii este
urias®, astfel ca "Va trebuie s lucrdm cu oameni de 60 de ani... va deveni un fapt comun chiar
fard implicarea statului pentru ca nu vei avea alta zond din care sa recrutezi. Trist va fi cd pe
tine si pe mine nu ne va mai ldsa statul sd iesim la pensie decdt la 70 de ani.” (director executiv
ONG). Spusele lui Cialdini (2001) par sa se adevereasca. Ne conving argumentele doar in
momentul in care incepe sa devina vizibil ce avem de pierdut, cand avem de suferit, cand

suntem pusi la zid de un eveniment cu potential catastrofic; doar atunci, reactiv, facem ceva.

Contributia personala

La nivel teoretic, contributia se regaseste sub forma extinderii cartografierii conceptuale prin
conectarea unor concepte cheie precum: recrutare, selectare, varsta, discriminare, discriminare
varsta, capital uman, ageism, cronocentrism, discriminare directa, discriminare indirectd, limbaj
discriminatoriu, criteriu ocupational de buna credinta, demografie relationala, etapele carierei.
Tn al doilea rand, din punct de vedere teoretic, lucrarea introduce un nou concept, si anume
“cronocentrismului recrutarii”. ”Cronocentrismul” este termen lansat relativ recent de catre
John Powelson Tn 1994 si consta in considerarea unei etape sau stare a umanitatii ca fiind
superioara celorlalte stari. Aplicand termenul la discriminarea in functie de varsta in procesul de
recrutare putem observa cd o anumita stare este considerata superioara altor stari: anterioare
(prea tanar) sau viitoare (prea batran). Angajatorii mentioneaza in anunturile de recrutare ca
»specificatie de personal” atasata postului o anumita varsta (intre 30 si 40 de ani, intre 25 si 30
de ani etc.) sau anumite trasaturi asociate cu o anumita varsta (energic, dinamic, creativ etc.),
aceste specificatii indicand o amploare mare a tratamentului discriminator atat pentru
,.,candidatii prea tineri” cat si pentru ,,candidatii prea in varsta”. In al treilea rand, lucrarea a
realizat 0 meta-analiza a literaturii de specialitate relevante pentru discriminarea in functie de
varsta in procesul de recrutare, analiza care nu a fost regasita in lucrarile de cercetare studiate.
Lucrérile au fost analizate pe trei coordonate principale: metodele de cercetare folosite, actorii
sociali studiati si strategia de cercetare folositd (monometoda, metode multiple si metode
mixte). Autorii care au facut parte din aceastd meta-analiza sunt: Palmore (1977, 1981, 1988,
2005); Peaboy si Sedlacek (1982); Schwalb si Sedlacek (1990); Bendick, Jackson si Romero
(1993, 1996); Bendick, Brown si Wall (1999); Loretto, Duncan si White (2000); McMullin si
Marshal (2001); Bennington (2002); Riach si Rich (2002, 2006, 2007); Anghel (2003); Busch,

2 Rata natalitatii in Romania a rdmas in intervalul 2000-2008, confort EUROSTAT, la 1.3, fiind una
dintre cele mai scazut din UE.

% Conform datelor EUROSTAT, in intervalul 2001-2009, numarul romanilor care s-au stabilit peste
hotare a ajuns de la 0,3 milioane, la 2 milioane, crescand de 6 ori. Romania este a doua la acest capitol
dupa Turcia.

* Termenul de cronocentrism este apare in: Powelson John (1994). Centuries of Economic Endeavor. Ann
Arbor: University. Conceptul nu este dezvoltat dar atrage atentia comunitatii stiintifice.
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Dabhl si Dittrich (2004); Wilson si Kan (2006); Ursel si Armstrong-Stassen (2006); Granleese si
Sayer (2006); Wilson, Parker si Kan (2007); Basim, Sesen si Sesen (2007); Mc Vittie,
McKinlay si Widdicombe (2008) si Berger (2009). Tn al patrulea rand, la nivel teoretic, lucrarea
a punctat conexiunile care existd intre tema de cercetare §i principalele curente epistemologice
(obiectivism, constructivism si subiectivism) plecand de la cativa autori consacrati cum ar fi:
Berger si Luckmann (1966), Becker (1998), Girod-Seville si Perret (2001), Crotty (2003),
Johnson si Duberley (2003) si Denzin si Lincoln (2008).

La nivel metodologic, lucrarea a acoperit o serie de lipsuri legate de aspectul longitudinal al
cercetarilor anterioare pe tema discriminarii in functie de varsta, lipsuri observate la cétiva
autori care au folosit metoda analizei documentelor/mesajelor de recrutare (Bennington, 2002,
Anghel, 2003, Basim, Sesen si Sesen, 2007). Tn acest sens, ntr-un interval de 3 luni, printr-un
efort sustinut, au fost parcurse 25090 de anunturi de recrutare din intervalul de timp 2000-2010
obtinandu-se astfel o imagine de ansamblu, panoramica, a temei lucrarii. De asemenea, plecand
de la meta-analiza cercetarii in domeniu, /ucrarea a avut la baza o strategie de cercetare ce
foloseste metode mixte (cantitativ: analiza documentelor si calitativ: interviu $i focus-grup) ,
strategie folositd de foarte putini autori (Bennington, 2002 si Wilson, Parker si Kan, 2007)
datorita efortului depus pentru triangularea metodologica. Tn al treilea rand, inspirat de Patton
(2002), a fost folosit un element de creativitate metodologica prin introducerea unui exercitiu
scris Tn cadrul focus-grupului, exercitiu care a permis participantilor sa-si structureze
raspunsurile Tnainte de a discuta, in felul acesta diminuandu-se influenta spontana sau presiunea

celorlalti si sporind calitatea informatiilor lansate in discutie.

La nivel empiric, lucrarea raspunde eficient la intrebarile de cercetare si genereaza 0 serie de
raspunsuri secundare la aspecte emergente, care nu au facut parte din designul initial al
cercetarii. In primul rand, lucrarea aduce dovezi clare ale discrimindrii in functie de varstd,
chiar dacé pe un segment ingust al realitatii (discriminarea in functie de varsta, in procesul de
recrutare a resurselor umane, reflectatd in anunturile de recrutare aparute in saptamanalul ”Piata
de la A la Z” din Cluj-Napoca, in perioada 2000-2010). Mai mult, informatiile culese cu ajutorul
metodelor calitative sugereaza ca datele cantitative sunt doar varful aisbergului discriminarii in
functie de varsta in procesul de recrutare, pericolul acestui fenomen fiind mult mai mare decét
cantitatea dovezilor acumulate. De asemenea, lucrarea confirma sensibilitatea temporald a
discrimindrii in functie de vdrsta sugerata de un studiu anterior (Charted Management Institute
(2006), deoarece variatiile discriminarii in anunturile de recrutare sunt destul de mari in
intervalul studiat. S-a ajuns astfel ca daca in 2000, media varstei maxime din anunturile de
recrutare era de 33,2 ani; in 2008, media varstei maxime din anunturile de recrutare sa fie de

46,5; adica o variatie de 13.3 ani intr-un interval de 8 ani. Lucrarea confirma si faptul ca
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discriminarea in functie de varsta afecteaza preponderent persoanele de gen feminin si aduce n
atentia discriminarii multiple, pe 1anga criteriile de varsta, gen si aspect fizic mentionate de
Granleese si Sayer (2006) si starea civila (necasatorita sau fara obligatii), criteriu care nu a fost
asociat in nici o situatie cu o persoana de gen masculin. Tn al patrulea rand, lucrarea sustine
sensibilitatea contextuald sau profesionald a discrimindrii in functie de vdrsta deoarece
domeniile de activitate si posturile pentru care mesajele de recrutare contin mentiuni
discriminatorii confirma focalizarea studiilor anterioare: secretariat (Bendick, Jackson si
Romero, 1996; Bennington, 2002); vanzari (Bendick, Brown si Wall, 1999; Riach si Rich,
2007; Wilson, Parker si Kan, 2007; Wilson si Kan, 2006); asistenti medicali (Wilson si Kan,
2006; Wilson, Parker si Kan, 2007); hoteluri si restaurante (Riach si Rich, 2006). Un aspect
empiric nou identificat de lucrare este caracterul “incognito” al discrimindrii in functie de
vdrstd in procesul de recrutare. In majoritatea cazurilor (74% din anunturile cu continut
discriminatoriu), identitatea angajatorului este necunoscuta. Situatia se schimba in cazul
anunturilor de recrutare platite (67% dintre anunturile cu continut discriminatoriu au mentionata
identitatea angajatorului) sau in cazul tipului actorului social care discrimineaza (agentiile de
recrutare isi fac cunoscutd identitatea In cea mai mare masura). Implicatiile acestor informatii
sunt foarte interesante. Putem spuna fie cé este vorba de ignoranta, fie ca este vorba de aroganta
la nivelul practicilor de recrutare. Tn al cincilea rand, un alt aspect nou este acela al straturilor
cronocentrice de discriminare in functie de vdrsta care apar pe piata muncii si care sunt
conturate diferit de catre principalii actori sociali. Avem un cronocentrism legal, in care
“varsta minima legala” este de 14 ani (Legea 10/1972), respectiv 15 ani (Legea 53/2003), iar
“varsta maxima legala” este de 62-63,9 ani (Legea 19/2000) si un cronocentrism al angajatorilor
in care “varsta minima reald” stabilita de angajatori variaza intre 21,7 si 25,3 ani, iar “’varsta
maxima reala” variaza intre 33,2 si 46,5 ani. Daca suprapunem radiografia ”cronocentrismului
legal” peste radiografia cronocentrismului real” conturata in Piata de la A la Z, metafora
constructivista a straturilor de semnificatii (Berger si Luckmann, 1966) conform careia
semnificatia unor concepte sau fenomene este o colectie de straturi succesive de semnificatii
care 1n timp se sedimenteaza, se intdresc si genereaza o reificare a fenomenului, pare sa se

confirme.

La nivel practic, desi lucrarea nu si-a propus identificarea unor solutii potentiale, acestea au
aparut natural in cadrul focus-grupurilor. Cum pot fi schimbate lucrurile? Care sunt masurile
ce pot fi luate 1n plan social pentru a largi intervalul "varstei ideale”? Ce se poate face pentru a
schimba situatia? Se pot schimba lucrurile? Acest gen de intrebari au aparut spontan in cadrul
focus-grupurilor iar solutiile propuse sau deduse din discutii au vizat aproape intreg spectrul
strategiilor de abordare a schimbarii sugerate de catre Kotter si Schlesinger (1979). Plecand de

la modelul conturat de cei doi autori, solutiile aparute sunt: educare si comunicare, participare si
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implicare, facilitare si sprijin, negociere si compromis, manipulare si cooptare, coercitie. Tot la
nivel practic, extinderea numdrului actorilor sociali vizibili care influenteaza direct sau indirect
discriminarea in _functie de varsta si plasarea acestora pe o harta “geopolitica” n functie de
puterea pe care o detin si de gradul de interes, ajuta la crearea unei imagini coerente a
contextului social in care este plasata problema. Orice tentativa de initiere a unor masuri
concrete sub forma unor politici publice, proteste sau programe de stimulare a egalitatii de
sanse, este sortita esecului fara o cartografiere a discriminarii in functie de varsta in procesul de

recrutare a resurselor umane.

Limitele studiului si noi directii de cercetare

La finalul culegerii datelor pentru analiza documentelor am realizat ca metoda putea fi
completata elegant, chiar daca ar fi implicat un efort suplimentar substantial, prin analiza nu
doar a sectiunii “oferte locuri de munca”, ci si a sectiunii “cereri locuri de munca”. Puteam
astfel compara, in oglinda, discriminarea facutd de catre angajatori in anunturile de recrutare cu
auto-discriminarea candidatilor” sau cu furnizarea de cétre acestia a unor informatii legate de
varsta care 7i pot dezavantaja Tn procesul de recrutare. De asemenea studiul longitudinal putea fi
extins si la recrutarea on-line, la analiza site-urile specializate pe recrutare, pentru a avea o
imagine clara si pentru o alta frecventa a realitatii pietei muncii. Un anumit segment de posturi
care se regaseste in mediul on-line este posibil sd nu se regaseasca si in presa scrisa. Din pacate
efortul de cercetare pentru aceastd noua directie implici o echipd de cercetare mai mare. in
unele cazuri, pentru o intelegere de profunzime, ar fi prins bine coroborarea diverselor
documente interne (fisa postului, specificatiile de personal, anunturile de recrutare) si procese
(analiza postului, sincronizarea surselor si a metodelor de recrutare) pentru a intelege empatic
decizia fiecarui angajator. Accesul la aceste documente sau procese a fost insa ingreunat de

natura delicata a subiectului discutat.

Asa cum ne asteptam de la inceput, desi am incercat o reductie a temei de cercetare pentru a
limita efortul de culegere si interpretare a datelor, treptat, o serie de directii de cercetare au
aparut, sugerand proiecte de cercetare viitoare pe care le anticipam cu interes. Directiile de
studiu sugereaza clar interdisciplinaritatea acestei teme de cercetare (drept, politici publice,
management, sociologie, stiinte politice si psihologie) si deschide calea unor colaborari ample.
Urmatorii pasi propusi vin sd dezvolte incremental aceasta lucrare exploratorie pentru a o
metamorfoza treptat intr-un proiect de cercetare aplicata. O prima directie care s-a conturat este
aceea a analizei comparative a legislatiei si a procesului de implementare a legislatiei cu privire
la egalitatea de sanse in ce priveste varsta in cteva téri din Uniunea Europeana. O a doua
directie de studiu viitoare este de asemenea o analiza comparativa a felului in care ONG-urile,

sau societatea civila internationald, reactioneaza la o astfel de problema sociala. A treia directie
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de cercetare este crearea si instituirea unui sistem de monitorizare Tn timp real pentru
discriminarea 1n functie de varsta. Analiza mecanismului discrimindrii sau a discriminarii
sistemice este a patra directie viitoare de studiu. Este evident ca dincolo de construirea sociala a
acestui fenomen, existd cateva aspecte sistemice care daca sunt studiate cu atentie pot indeparta
acele blocaje suplimentare. Dezvoltarea unui sistem de aproximare a costurilor business sau
sociale generate de discriminare este a cincea directie de cercetare pragmatica identificata. A
sasea directie de cercetare tine de aprofundarea hartii actorilor implicati. A saptea directie de
cercetare vizeaza sondarea experientelor fenomenologice pe care le trdiesc victimele
discriminarii in functie de varsta, experienta emotionala, reactiile la practicile discriminatorii

sau contramasurile pe care le iau.
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