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PARTEA 1
INTRODUCERE iN DISCRIMINAREA
IN FUNCTIE DE VARSTA IN PROCESUL DE RECRUTARE
A RESURSELOR UMANE

1. Relevanta sociala a temei de cercetare
De ce ne-ar pasa de discriminarea in functie de varsta?

2. Triangulare concepte

Discriminare, varsta, recrutare

3. Teorii si metateorii

De ce am alege o tabara epistemologica?

4. Schimbarea paradigmei

Ce avem de pierdut... sau ce avem de castigat?






Capitolul 1
RELEVANTA SOCIALA A TEMEI DE CERCETARE

De ce ne-ar pdsa de discriminarea in functie de vdrstd
in procesul de recrutare a resurselor umane?

., Vietile noastre sunt definite de virstd: vdrsta la care putem invita si conducem,
sd votdm, sd facem sex, sd cumpdrdm o casd, sd ne pensiondm, sd caldtorim gratuit
cu autobuzul... Societatea emite constant judeciti legate de momentul in care ai
vdrsta potrivitd pentru ceva —si cind esti prea in vdrstd.” (Age Concern, 2000, p.2)

Varsta este una dintre coordonatele sociale atat de fundamentale
pentru perceptia umana incat evaluarea unei persoane dupd aceasta
categorie este un proces ,primitiv”, ,automat” (Nelson, 2005; Ferris,
Judge, Chachere si Liden, 1991). Un construct social evident util in
interactiunea sociald, dar pand la un anumit punct. Lucrarea de fata
cartografiaza zona difuzad in care varsta, intr-un proces de recrutare a
resurselor umane, capatd valente negative, devenind dintr-o
caracteristica demografica utila, un puternic factor de discriminare pe
piata muncii, mai ales in etapa de recrutare a resurselor umane.

O intrebare pertinenta indiferent de tema de cercetare este: ,De
ce ne-ar pasa de discriminarea in functie de varstd in procesul de
recrutare a resurselor umane?”. Trebuie sa existe motive robuste pentru
a investi resurse in a cunoaste sau a rezolva o situatie sociala, o problem.
Astfel, 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.
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28). In acest context devin relevante: a) numarul celor afectati si b) ce au
de pierdut sau de castigat actorii sociali implicati.

In discutarea relevantei in raport cu numarul celor afectati
consideram ca este util sa facem distinctie intre expunerea potentiald,
expunerea declarata si expunerea reald (Glover si Branine, 1997;
Macnicol, 2005). Expunerea potentiala consta in limitele logice, extreme
ale fenomenului, granitele acestuia putand fi atinse doar in cele mai
pesimiste scenarii. Expunerea declarata reprezintd zona de perceptie
publica a fenomenului, iar expunerea realda constd in forma
materializatd a discrimindrii, circumscrisa geografic, temporal, cultural,
economic unui spatiu social bine determinat. La capitolul expunere
potentiald, considerdam ca discriminarea in functie de varsta castiga
detasat locul intai in raport cu celelalte categorii de discriminare. Putem
observa ca, daca discriminarea In functie de sex poate afecta peste
jumadtate din populatie, discriminarea in functie de varstd poate afecta
intreaga populatie. In cazul celorlalte tipuri de discriminare (gen, etnie,
dizabilitate etc.), majoritatea covarsitoare a persoanele In cauzd sunt
incadrate relativ permanent in categoria sociald din care fac parte (o
persoand de gen feminin In majoritatea cazurilor isi pdstreazd aceasta
identitate; o persoand de etnie roma isi va pastra de asemenea aceasta
identitate), dar in cazul discrimindrii in functie de varsta trasdtura
determinanta, varsta, este o caracteristica mobila, fiecare persoana fiind
la un moment dat unui tratament injust indiferent de varsta reala sau
varsta perceputa (Glover si Branine, 1997).

Expunerea declaratid sau perceputi este expunerea identificata in
urma unor sondaje de opinie prin care actorii participanti pe piata
muncii (angajatori, candidati, angajati, reprezentantii institutiilor
publice etc.) isi manifesta opiniile legate de fenomenul discrimindrii.
Aceste sondaje indicd o expunere posibild, aproximativa, sondata la
nivel atitudinal. De exemplu intr-un studiu realizat de Age Concern
(2000), 29% dintre respondenti, indiferent de varsta, au afirmat ca la un
moment dat au fost discriminati in functie de varsta in plan social,
cifrele fiind mult peste orice altd forma de discriminare la vremea
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Partea I. Introducere in discriminarea in functie de varsta...

respectivd. Un alt studiu realizat de catre Chartered Institute of
Personnel and Development (2005), privind piata muncii, arata ca 59%
dintre respondenti considera ca au fost dezavantajati la locul de munca
din cauza varstei lor. $i mai interesant este faptul ca 48% dintre
respondenti au afirmat ca principalul moment in care sunt afectati de
discriminarea in functie de varstd in plan organizational este etapa de
recrutare si selectare. Un exemplu autohton, realizat de Centrul de
Sociologie Urbana si Regionala CURS-SA (2005), arata ca: 30,5% dintre
respondenti considerd ca in viata de zi cu zi o persoand este tratata
diferit fiindca este in varstd; 54% dintre respondenti considera ca la
locul de munca persoanele au parte de un tratament diferentiat in
functie de varsta si 74% dintre respondenti considera ca fenomenul
discrimindrii in functie de varstd este prezent in procesul de recrutare.
Expunerea reald este dificil de stabilit datorita diversitdtii de
moduri sau locuri in care discriminarea in functie de varsta se poate
manifesta si datoritd dificultatilor intelegerii conceptului de
discriminare sau perceptiei diferentiate. Se poate adauga la aceasta
dificultate o usoard ineficientd a aparatului administrativ, o usoara
ineficientd a evidentelor statistice sau usorul cinism al angajatorilor.
»~Analizele empirice au dat cateva verdicte contradictorii privind
dimensiunea discrimindrii in functie de varsta in procesul de angajare.
Nu putem fi siguri de adevdrata dimensiune, care poate fi mai mare sau
mai mica” (Macnicol, 2005, p.22). Expunerea reald implica nevoia
furnizarii unor dovezi convingatoare, a unor urme , palpabile” care fac
dovada comportamentului injust al unor actori pe piata muncii. Din
pacate In practica discriminarea este de cele mai multe ori ,statisticd”
(dedusda din datele macroeconomice colectate de pe piata muncii),
,institutionald” (dedusda din procedurile sau regulile existente) sau
»indirectd” (dedusa din aluzii sau practici ce camufleaza fenomenul), iar
dovezile atasate sunt circumstantiale (Macnicol, 2005). Exista insd si
scapari ale angajatorilor mai putin versati in a camufla comportamentul
discriminatoriu, iar in acest caz dovezile directe sunt incontestabile, dar
din pdcate oferd o imagine fragmentatd, partiala, a realitatii. Din aceasta
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categorie de probe putem amintii: anunturi de recrutare cu mentiuni
discriminatorii; fise de post cu specificatii de personal ce contin
mentiuni discriminatorii irelevante pentru post; formulare de aplicare
sau CV-uri tip care solicitd varsta candidatului.

Diferenta dintre expunerea declaratd si expunerea reald poate fi
inferata si din statisticile litigiilor privind discriminarea pe piata muncii,
atata vreme cat aparatul legal si cel administrativ isi face datoria. Desi in
unele tdri au fost inregistrate un numar mare de plangeri, cazurile care
au ajuns in instanta si care au fost rezolvate in favoarea petentului au
fost destul de putine. Mai mult, existd un procent destul de mare de
situatii in care s-a ajuns la o intelegere intre parti, dar relevanta acestor
situatii pentru expunerea reala este iarasi partiald. Unele firme, acuzate
de practici discriminatorii, din considerente de costuri sau de relatii
publice preferd sa nu se ajungd la solutionarea pe cale judecdtoreasca.
Este util in acest sens sa comparam litigiile Inregistrate in cateva tari
(SUA, Marea Britanie si Romania) in intervalul 2006 — 2009. Datele
statistice privind discriminarea in functie de varsta publicate de cdtre
Equal Employment Opportunity Commission, institutia responsabila
pentru asigurarea egalitatii pe piata muncii in SUA aratd cd in 2006 au
fost depuse 16.548 de plangeri, in 2007 au fost depuse 19.103 plangeri, in
2008 au fost depuse 24,582 plangeri, iar in 2009 au fost inregistrate
22,778 plangeri. Dintre acestea, In toti anii amintiti, peste 60% au fost
considerate ,cazuri neintemeiate” (nu au fost identificate motive
temeinice ca urmare a investigatiilor oficiale), procentul cazurilor
intemeiate fiind sub 5%. Restul situatiilor au reprezentat incheieri
administrative (vicii de procedurd, retragerea partilor etc.) sau intelegeri
intre parti (www.eeoc.gov/eeoc/statistics). Datele statistice facute publice
de catre Employment Tribunal Service, institutia responsabilda cu
solutionarea litigiilor privind discriminarea la locul de munca in Marea
Britanie, aratd ca in primele 6 luni dupa intrarea in vigoare a legislatiei
anti-discriminare in 2006 au fost depuse 972 de plangeri; in 2007/2008 au
fost depuse 2.949 de plangeri, pentru ca in anul 2008/2009 sa se ajunga la
3.801. Dintre acestea intre 4% si 10% din cazuri s-au blocat la audieri;
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intre 40% si 45% din cazuri s-a ajuns la o intelegere; intre 32% si 38%
dintre cazuri petentii s-au retras; intre 4% si 10% din cazuri nu au avut
succes la audierile initiale; intre 4% si 5% dintre cazuri au fost respinse la
audierile initiale si intre 0% si 3% dintre cazuri petentii au avut castig de
cauza 1In tribunal. (www.employmenttribunals.gov.uk). Consiliul
National pentru Combaterea Discrimindrii sau CNCD a luat nastere in
2003, ca urmare a implementdrii directivei Uniunii Europene privind
discriminarea in Romania. Legislatia anti-discriminare a intrat in
vigoare In tara noastra din anul 2000, iar ,statistica” (copii ale
hotdrarilor luate, deoarece nu poate fi vorba de date statistice) arata
astfel: in 2008 au fost date 7 hotdrari iar in 2009 o singura hotarare
privind discriminarea in functie de varstd, iar pentru ceilalti ani nu
existda date statistice. Dintre acestea 4 hotarari au fost in favoarea
petentului, iar 4 hotérari in favoarea paratului (www.cned.org.ro). Intr-
un mic exercitiu comparativ daca in SUA, raportat la populatia activ, se
inregistreaza o plangere la 5499 de persoane; in Marea Britanie se
inregistreaza o plangere la 10.070 persoane din populatia activd, iar in
Romania se Inregistreaza o plangere la 1.437.000 persoane din populatia
activa. Fie Romania exceleaza la asigurarea egalitdtii sanselor, fie ceva
nu functioneaza la acest capitol avand in vedere ca 54% dintre
respondentii la sondajul realizat de CURS SA in 2005 considerau ca la
locul de munca persoanele au parte de un tratament diferentiat in
functie de varstid. Incheiem discutia privind expunerea reald
parafrazandu-l pe Macnicol (2005): ,arma fumeganda” a discriminarii
este greu de gasit.

Gradul de urgenta perceput in plan social a crescut treptat pe
masura ce evenimentele ,malefice”, au devenit vizibile. Cialdini R.
(2001), psihosociolog american sustine ca persoanele sunt mai interesate
de o problema atunci cand devin constienti de ce au de pierdut, mai
degraba decat atunci cand constientizeaza ce au de castigat. Se pare ca
acest mecanism se aplica si In cazul discrimindrii in functie de varsta
deoarece pe masura ce problemele au Inceput sd se contureze, ,,reactiv”,
s-a activat si atentia unor actori sociali. Discriminarea in functie de
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varsta nu pare sa fi fost abordata pana acum proactiv. Mecanismul
social pare sa fie ,dacd te doare reactionezi, dacid e o oportunitate de cdstig
(financiar, cotd de piatd, etic, etc.)... te mai gdndesti...” (participant focus-
grup). Exista si abordari care accentueaza ce au de castigat actorii sociali
dacd evita sd discrimineze in functie de varstd, dar exemplele sunt
putine.

Atentia publica a fost atrasd de discriminarea in functie de varsta
pe méasura ce problema demografici incepea sa se contureze. in trile care
fac parte acum din Uniunea Europeana, la inceputul secolului nostru,
rata de crestere a populatiei era in medie intre 0,5 si 1%, (exceptie facand
perioadele extreme, cele doua razboaie mondiale, cand s-au inregistrat
valori negative: -1,5%, respectiv -3%), pentru ca din anii 1960 sa aiba loc
o schimbare dramaticd, rata de crestere a populatiei scdzand constant
desi conditiile de viata au devenit tot mai bune. Rata fertilitatii a scazut
de asemenea de la 2,66 in anii 60, la 1,46 la finalul anilor 90 (Karoly,
2005). Populatia Uniunii Europene se previzioneaza ca va scadea pana
in 2030 cu 20,8 milioane (6,8%) fatd de populatia din 2005 datoritd ratei
fertilitatii deosebit de scazuta (mult sub 2,1 copii/femeie necesari pentru
echilibrul demografic). Problema este si mai accentuatd in tarile est
europene noi intrate In Uniunea Europeana (Spidla, 2005; Kwasniewski,
2005). Concomitent, datorita cresterii duratei medii de viatd, numarul
persoanelor peste 65 de ani va creste in aceeasi perioadd cu 52,3% sau cu
40 de milioane. Daca ne concentrdm atentia pe Romania remarcam ca in
perioada 1990-2006 tara noastra a pierdut 1,5 milioane de locuitori, iar
cele mai optimiste previziuni arata ca tendinta descrescatoare va
continua. Rata fertilitatii in Romania graviteaza in jurul a 1,3, fiind una
dintre cele mai mici din uniunea european (Ghetau, 2007; Kroehnert,
Hossmann si Klingholz, 2008). Ca valori orientative pentru populatia
Romaniei in anul 2050 sunt previzionate: 19,6 milioane (Ghetdu, 2007);
15,9 milioane (United Nations Projections, 2006); 17,1 milioane
(Eurostat, 2006).

Daca problema demografica a atras atentia, problema economicd
sau macroeconomicd provocatd intr-un efect de domino, a creat cu
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Partea I. Introducere in discriminarea in functie de varsta...

adevarat sentimentul de urgenta in legatura cu discriminarea in functie
de varstd. Avem, se pare, la nivelul Uniunii Europene (UE) o ,furtuna
economica perfectd” datorita sincronizarii unei serii de factori: cresterea
numadrului persoanelor in varsta de peste 65 de ani, proliferarea
prejudecatilor la adresa persoanelor in varsta, rata scazuta a natalitatii,
migrarea masiva a fortei de munca tinere (mai ales in tarile est-europene
care au aderat la UE in ultimul val) si dificultatile date de tranzitia
economica In tarile fostului bloc sovietic, peste toate acestea asezandu-
se criza economica. Toti acesti factori obliga populatia activa, mult
micsoratd ca pondere, sd sustind o povard economicd tot mai mare —
populatia inactiva, preponderent ,in varsta” (Kroehnert, Hossmann si
Klingholz, 2008; Fotakis, 2000; Karoly, 2005). Pensiile acordate pentru
limita de varsta si asigurarile de sanatate erau in 2002 componentele cu
cea mai mare pondere in cheltuielile la nivelul UE, ajungand la aproape
2/3 din total (European Commission Directorate-General for
Employment and Social Affairs report, 2002). Au fost previzionate de
asemenea probleme la nivelul PNB-ului in UE (produsul national brut),
acesta putand scddea de la 2-2,25% in 2005 la 1,25% in 2040 daca nu sunt
luate masuri (Kwasniewski, 2005). A devenit evident ca este nevoie de o
integrare mai buna a persoanelor in varsta pe piata muncii si totodata
de prelungirea perioadei active profesional.

Problema economica a devenit problema legald intr-un efort
manifest, constient de a raspunde noilor realitati demografice si
economice prin legi si regulamente specifice. In SUA legislatia privind
discriminarea in functie de varstd are peste 40 de ani si este specific
conceputd pentru piata muncii (The Age Discrimination in Employment
Act, 1967). In Canada legislatia privind discriminarea in functie de
varsta are peste 25 de ani si are un caracter mai general acoperind mai
multe tipuri de discriminare (Canadian Human Rights Act, 1985). La
nivelul UE, initiativa unei legislatii unitare privind discriminarea in
functie de varsta a inceput in anul 2000 (Directiva consiliului
2000/78/EC) si de asemenea acopera toate tipurile de discriminare
neexistand o lege specific pentru discriminarea in functie de varsta.
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Discriminarea in functie de varsta, in procesul de recrutare a resurselor umane...

Tarile membre ale UE au ales insa sa implementeze diferit legislatia.
Daca Marea Britanie s-a aliniat directivei doar in 2006 (prin The
Employment Equality (Age) Regulations) majoritatea tarilor s-au grabit
sa adopte legislatia imediat, fara sa studieze specificul national si
regional, sau sa se asigura cd exista aparatul administrativ necesar
implementarii eficiente a prevederilor. In cazul Roméaniei recomandarile
Directiva consiliului 2000/78/EC au fost iIncorporate in legislatia
nationala inca din anul 2000 (Ordonanta Guvernului nr. 137/2000
privind sanctionarea tuturor formelor de discriminare). Treptat
continutul ordonantei a fost modificat din mers, a fost extins si slefuit
prin Legea 324/2006. De remarcat ca in graba legiferdrii din 2000 au fost
omise nu mai putin de 3 tipuri de discriminare (handicap, boala cronica
necontagioasd si infectare HIV), acestea fiind adaugate in 2006. Aceste
reglementdri au atras dupa sine o explozie a litigiilor in tdrile care au
construit pe langa esafodajul legal si pe cel administrativ, dar din pacate
nu pare sa fie si cazul Romaniei.

Discriminarea in functie de varsta nu face sens, ,,nu are logici din
punct de vedere economic la nivel organizational” deoarece prin ,limitarea
recrutdrii la un profil ingust... angajatorii pot rata usor cel mai bun
candidat pentru post” (Phipps, 2006, p. 522). Problema nu este atat
profilul ingust cat faptul ca acest profil este realizat pornind de la
informatii irelevante pentru performanta pe post a candidatului. Daca
cifrele vehiculate de CURS SA (2005) se apropie de realitate, firmele au
respins din start, indiferent de criteriul competentei, inainte sa 1i vada
madcar, 74% dintre candidatii potentiali de pe piata muncii. Au ramas sa
identifice din restul de 26% pe cel mai potrivit. Dacd impingem
pesimismul si mai departe si luam in considerare mai multe straturi de
prejudecati (gen, nationalitate, religie), avem o discriminare multipla
care poate duce in final la un grup tinta de candidati vizat in recrutare
de mai putin de 10%. Putem vorbi de construirea mediocritatii
organizationale prin filtre absurde aplicate candidatilor. Unii autori sunt
de acord ca interesul economic si acceptarea diversitatii merg manad in
mand, iar diferentierea din ratiuni economice este cuvantul cheie
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(Thomas si Ely, 1996). Din punct de vedere strategic, nu doar etic, este
util sd aiba loc o sincronizare a structurii demografice a populatiei cu
structura demograficd a organizatiei. Astfel daca populatia dintr-o zona
are 30% persoane peste 55 de ani, face sens ca o parte din angajatii unei
firme de consultanta financiara sa fie din aceeasi categorie de varsta
pentru a putea rezona un nivel mai inalt cu clientii. Diversitatea nu este
altceva decat un instrument de marketing.

Ca argument final in seria de motive pentru care ar trebui sa ne
intereseze discriminarea in functie de varstd, este faptul ca lipsa unui
interes activ fatd de aceasta problema face sa ne sabotim singuri egalitatea
de sanse, cimentand prejudecdtile inter-generationale, ,sdapandu-ne
singuri groapa”. Toti putem face parte la un moment dat dintre cei
afectati, iar interesul sau implicarea in aceastd problema nu este altceva
decat o ,asigurare de oportunitati egale”. E paradoxal insa ca spre
deosebire de alte tipuri de discriminare care au devenit vizibile public
datorita militantismului celor dezavantajati, acest tip de discriminare
suferd la capitolul ,relatii publice” probabil datoritd tabuului
reprezentat de varstd sau poate unei stdri de negare. Gunderson (2003),
spunea ca atentia acordata discrimindrii In functie de varsta este
inferioard altor tipuri cum ar fi cea de gen, etnie, dizabilitate sau alte
forme, deoarece incarcatura emotionala asociata acestora este mai mare.
Discriminarea in functie de varsta este obturatd de bagajul emotional
atasat altor tipuri de discriminari, efortul fiind canalizat spre , cei care
strigd mai tare”. Poate fi vorba si un fenomen de negare numit
,prejudecata fatd de viitorul sine de care ne temem” (Nelson, 2005). Este
o amenintare tacuta pe care preferam sa o ignoram pentru confortul
nostru imediat. Discriminarea in functie de varsta ,,poate fi vdzuta ca un
fel de ura de sine, ca o disonanta cognitiva data de faptul ca, paradoxal,
1i vedem pe cei In varstd ca pe cineva diferiti de sinele nostru prezent si
viitor, ca pe cineva care nu sunt subiectii aceluiasi tip de dorinte,
preocupadri, temeri” (Macnicol, 2005, p.8).

In incheierea acestui capitol putem observa ci in acest moment

atentia pentru discriminarea in functie de varsta pe piata muncii existd,
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dar motivele pot fi puse sub semnul intrebarii. ,,Daca discriminarea la
locul de munca poate fi justificata, acest lucru se pare ca indica faptul ca,
masurile impotriva discrimindrii in functie de varsta in procesul de
angajare tin mai degraba de productivitatea economica decat de justitia
sociala fata de persoanele in varsta” (Macnicol, 2005, p.32). Activarea
masurilor sociale pentru combaterea discrimindrii in functie de varsta
(preponderent legale) nu par sa fie luate la nivel european ca o decizie
politica menita sa asigure egalitatea sanselor ca urmare a presiunii
sociale, a miscarilor militante organizate de persoanele in varsta
comparabile miscdrilor rasiale sau feministe, a presiunii morale,
emotionale sau politice, ci ca urmare a presiunii financiare percepute la
nivel macroeconomic. Percepem usoara disonanta cognitivd asociata
acestui rationament: nu ne pasa din motive etice (egalitatea de sanse), ci
din motive economice.
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Capitolul 2
TRIANGULARE CONCEPTUALA

Concepte centrale: discriminare, varstd, recrutare

LUndele din apd pulseazd prim mediul lor (oceane, lacuri sau rduri), dar n fiecare
etapd din cdldtorie sunt alcituite dintr-o colectie diferitd de molecule...” (Smith, 1998)

Cadru conceptual, constd in ,construirea unor cutii sau categorii,
etichetarea lor si clarificarea interdependentelor...” (Miles si Huberman,
1994, p. 18). In cazul de fatd avem trei cutii (discriminarea, varsta si
recrutarea) care contureaza cadrul conceptual al lucrarii. Analiza
continutului celor trei cutii, etichetarea lor si clarificarea
interdependentelor ar trebui sa furnizeze intelegerea initiald. Avem un
proces de ,zoom in” In care trecem de la discriminare (gen,
nationalitate, varsta, religie, etnie etc.), le discriminare in functie de
varstd (In organizatii, in raport cu institutiile, in invatamant etc.) si apoi
la discriminarea In functie de varsta in procesul de recrutare a
resurselor umane din mediul organizational, observand la fiecare
trecere interdependenta si particularitatile dintre cele 3 categorii. Acesta
este nivelul etichetdrii, nivelul la care sunt cartografiate principalele
coordonate de pe harta conceptuala.

Un alt nivel de care putem discuta cadrul conceptual este cel al
dinamicii conceptuale. Aici putem recurge la metafora lui Smith (1998). La
fel cum undele pulseaza pe anumite frecvente in ap4, la fel si in plan
social, discriminarea in functie de varsta, in procesul de recrutare
pulseaza pe o anumita frecventa sociald, iar in fiecare etapa a caldtoriei

este alcatuita dintr-o colectie diferitda de molecule/idei/actori sociali. Pare
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cd exista un continut abstract al conceptului (care nu se schimba in timp)
si un continut real (fluid). Un exemplu in acest sens, este faptul ca desi
lumea intelege imediat ce Inseamna discriminare in functie de varstd, nu
realizeaza ca in timp, de exemplu, coordonatele care stabileau categoria
de ,persoane in varsta” ca subiecti ai discriminarii s-au schimbat destul
de mult. Conform unui studiu realizat in Marea Britanie de Charted
Management Institute (2005), intr-un interval de 10 ani, perceptia
respondentilor legat de varsta cronologica de la care o persoand poate fi
considerata ,in varsta”, a sarit de la 55 de ani la 65 de ani.

Richard Dawkins atentioneaza ca avem de a face cu un darwinism
in plan conceptual el sustinand cd unele idei supravietuiesc si altele nu ca
urmare a unui procesul de evolutie prin selectie naturala. Conceptul
central pentru teoria sa este acela de ,meme”. Memele sunt idei cu
putere de replicare mare care, asemenea genelor, se propaga de la un
corp la altul. Ele reprezinta o forma revolutionara de viatd care nu are la
baza carbonul ci cultura. Astfel, ,,daca un om de stiinta aude sau citeste
o idee bund, o va transmite colegilor, o va incorpora in prelegerile pe
care le face studentilor, sau o va cita in lucrdrile sale. Dacd ideea prinde,
putem spune cd se propaga de la un creier la altul.” ,,... memele pot fi
privite ca structurii vii, nu doar In sens metaforic ci tehnic. Daca
plantezi meme fertile in creierul meu, are loc, la propriu, un proces de
parazitare, transformandu-l intr-un vehicul pentru propagarea
memelor, in acelasi mod in care un virus paraziteaza mecanismul
genetic al celulei gazdd.” (Dawkins, 1989, p. 192 ). Plecand de la aceasta
teorie, este interesant de urmadrit de ce in teorie sau in practicd, unele
idei legate de discriminare in functie de varsta in procesul de recrutare a
resurselor umane supravietuiesc si Intrunesc trasdturile memelor
(longevitate — de cat timp a aparut, fecunditate — cat de repede se
propaga si fidelitatea copierii — dacd sunt interpretate masiv sau nu etc.)
iar altele nu.
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ETICHETE

Am pornit cu aceastd ,categorie pentru categorii” deoarece
majoritatea conceptelor ne sunt furnizate gata , etichetate” prin educatie
sau procesul de socializare, inainte de a avea acces la experienta reala.
Cunoastem un fenomen inainte de a-1 fi intalnit vrea-o data. Acest
proces de etichetare este realizat de cele mai multe ori de catre
yautoritati in domeniu”, dar poarta si amprenta unor actori sociali.
Apelul la autoritate este primul lucru care ne ajuta sd ne formam o
imagine asupra conceptului, ne ajutd sa navigdm in realitatea gata
etichetatd pentru noi. Ne ldsam confortabil ghidati de categoriile, de
sistemul de indosariere conceput de catre autoritatile lingvistice, de catre
autoritatile sociologice, de catre autoritdtile profesionale, de catre
autoritatile medicale sau de oricare alta autoritate relevantd. Utilitatea
acestei etape nu poate fi negate atunci cand facem primii pasi incercand
sd intelegem concepte precum ,varsta”, sau alte concepte derivate
(persoana In varsta, varsta standard de pensionare sau pensionarea
pentru limita de varsta, varsta minima pentru angajare, varsta ideald
pentru angajare etc.), dar odata parcursda aceasta prima etapa,
abandonul in fata unei astfel de atitudini paternaliste ameninta
maturitatea conceptuald. In cele ce urmeaza vor fi discutate conceptele
centrale ale lucrarii (discriminare, varsta si recrutare) cat si o serie de
concepte grupate sub umbrela acestora (discriminare directd,
discriminare indirecta, actiunea afirmativa, hartuire, victimizare, varsta
cronologica, varsta biologicd, varsta minima pentru angajare, varsta de
pensionare pentru limitd de varsta, varsta ideald pentru angajare,
specificatii de personal, surse de recrutare, metode de recrutare, mesaje
de recrutare etc.)

Discriminarea

,Discriminarea In forma cea mai generald consta in diferentierea
facutd intre mai multe persoane in scopul ludrii unei decizii legate de
acele persoane si poate sa fie facuta pe baza unor factori legitimi”
(Robert L. Dipboye si Adrienne Colella, 2005, p.2). Atentia noastra se
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indreaptd insa catre discriminarea care poate sa apard impotriva unor
persoane pe baza unor caracteristici nepotrivite sau irelevante pentru
deciziile de angajare (de exemplu apartenenta la un grup). Altfel spus
autorii sugereaza o dubla semnificatie: neutra si negativa acordata
termenului. In acest context este demni de amintit observatia ficuti de
catre Becker (1998, p.129) privind influenta conceptelor asupra reactiei
cititorului. Conform acestuia, unele concepte produc instantaneu reactii
pozitive (,cultura este intotdeauna un lucru bun”), iar altele reactii
negative (,birocratia este aproape intotdeauna ceva rau”). In aceasta
ultima categorie pare sa se incadreze conceptul de discriminare,
incarcatura lui negativa fiind atasata in timp. Etimologic, discriminare
provine din limba latina (discriminare) si inseamna ,a separa, a face
deosebire, a face distinctie, a distinge”. In varianta incircati negativ
(conotatii rasiale) conceptul de discriminare a inceput sa fie folosit
relativ tarziu, in 1866 in SUA (Online Etymology Dictionary), dar a
detronat destul de repede semnificatia neutra (Macnicol, 2005, p.7).

Perspectiva organizationald a discrimindrii pleaca de asemenea de la
diferentierea de mai sus. La un prim nivel discriminarea poate consta in
alegerea facuta intre persoane de varste diferite in procesul de recrutare si
sd nu aibd conotatii negative (daca varsta este un criteriu ocupational , de
bund credinta” — de exemplu pompier de interventie), iar la un alt nivel,
discriminarea poate fi facutd intre persoane de varste diferite in procesul
de recrutare si sa merite eticheta negativa (daca varsta nu este un criteriu
ocupational ,,de buna credinta” — de exemplu un post de asistent medical
pentru care sunt cautate persoane ,tinere si dinamice”). Demna de
subliniat este formularea ,criteriu ocupational de buna credintd”, care
accentueaza caracterul contextual, puterea si responsabilitatea atribuita
angajatorului de a negocia limitele acestui concept.

Limbajul de specialitate vehiculeaza cateva concepte utile in
studierea discriminarii In functie de varsta in procesul de recrutare:
verbalizarea, evitarea, discriminarea (directa si indirecta), actiunea
afirmativa, hartuirea si victimizarea. ,Verbalizarea reprezinta
condamnarea, blamarea unui grup, vehicularea despre acest grup a
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unor stereotipii in cadrul discutiilor private sau discursurilor publice”
(Rotariu si Ilut, 1996, p.427). Exemplele de verbalizare sunt frecvent
intalnite in mediul profesional si au fost intalnite cu abundentd in
cadrul focus-grupurilor. Evitarea implica ,limitarea... contactului cu
indivizii facand parte din grupul... vizat, inclusiv in contextul in care
evitarea este in defavoarea celui care are prejudecati” (Rotariu si Ilut,
1996, p.427). Acest concept vine ca o manusa lucrdrii de fatd deoarece
logica recrutarii aratd ca discriminarea in functie de varstd este de cele
mai multe ori in defavoarea angajatorului care manifesta prejudecata.
Discriminarea directa apare cand un candidat sau un angajat este tratat
in mod evident mai putin favorabil pe criterii de rasa, sex, varstd, statut
marital, religie sau alt criteriu discriminatoriu (Dipboye, 2005). Un
exemplu este situatia in care un anunt de recrutare contine mentiuni
directe legate de varsta ideala a candidatului, desi varsta nu este un
criteriu relevant pentru performanta pe postul respectiv. Discriminarea
indirectd apare atunci cand efectul unor specificatii, conditii sau practici
impuse de angajator au un impact advers, disproportionat, dar mai
putin evident, asupra unui grup social. De exemplu un angajator poate
solicita In mesajul de recrutare un minim de experienta de 5 ani intr-o
pozitie similara. Aceastd solicitare poate fi indirect discriminare in
functie de varsta deoarece candidatii tineri (16-24 de ani) nu au cum sa
aiba o astfel de experienta (Age Concern, 2006). Actiunea afirmativa
reprezinta pasi concreti facuti pentru a creste reprezentativitatea unor
categorii sociale (femei, minoritati) in diferite domenii din care au fost
exclusi constant. Uneori actiunea afirmativa implicd recrutarea si
selectarea preferentiald — in functie de rasa, varsta, gen, sex — dand
nastere la numeroase controverse, deoarece aceasta abordare, intr-un
efect de domino, duce la dezavantajarea altor categorii sociale initial
neafectate. Astfel, in cadrul recrutdrii si selectdrii nu se mai pune accent
pe competenta, ci pe ,responsabilitatea sociald” a angajatorului de a
asigura diversitatea. Hartuirea poate lua forma unor glume la adresa
persoanelor in varstd, a unor comportamente de intimidare sau
atribuirea unor nume sau porecle denigrante. In cele din urma,
victimizarea consta In tratamentul mai putin favorabil de care un
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angajat are parte deoarece a depus o plangere, o marturie sau a luat
apdrarea unei persoane in varsta.

Perspectiva legald a discrimindrii, (conform Art. 2. Alin (1) din
Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare) vizeaza: ,,...orice deosebire, excludere,
restrictie sau preferinta, pe baza de... varsta... care are ca scop sau efect
restrangerea ori Inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitdrii, in
conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale,
ori a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic,
social si cultural sau In orice alte domenii ale vietii publice”. In Art.9 din
aceeasi ordonanta guvernamentala se incearcd si recunoasterea
drepturilor angajatorului: ,nu pot fi interpretate in sensul restrangerii
dreptului angajatorului de a refuza angajarea unei persoane care nu
corespunde cerintelor si standardelor uzuale In domeniul respectiv,
atata timp cat refuzul nu constituie un act de discriminare in sensul
prezentei ordonante”. Din pdcate granitele legale sunt la fel de laxe ca si
cele organizationale, conceptul de ,standarde uzuale in domeniul
respectiv” ldsand o mare marja de interpretare actorilor sociali cu cea
mai mare putere de negociere si anume angajatorilor. Codul Muncii sau
Legea 53/2003 face distinctie intre discriminarea directa si discriminarea
indirectd in Art 6 (3): ,Constituie discriminare directd actele si faptele de
excludere, deosebire, restrictie sau preferintd, intemeiate pe unul sau
mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca
efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei
sau exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii” si Art 6 (4):
,Constituie discriminare indirectd actele si faptele intemeiate in mod
aparent pe alte criterii decat cele prevazute la alin. (2), dar care produc
efectele unei discriminari directe.”

Varsta

Varsta pare un element imuabil al unui continuum, asociat
adeseori cu un numar si in consecintd exact: ,perioada de timp in care
un lucru a existat”, ,,0 etapa anume din viata cuiva” (Compact Oxford
English Dictionary of Current English, Third Edition, 2005); , Timpul
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scurs de la nasterea unei fiinte pand la un anumit moment din viata ei;
numadrul de ani (si de luni, de zile) prin care se exprima acest timp”,
,numar de ani care se cer pentru ca o persoana sa fie supusa unor
obligatii sau sa se bucure de anumite drepturi” (Dictionar Explicativ al
Limbii Romane On-line, 2007). Aceasta varstd ,numericd” poartd
denumirea de varsta cronologica sau virtuala si reprezinta un etalon de
madsura convenit social care aduce evident anumite beneficii. Acestea
sunt definitiile date de autorititile lingvistice in domeniu.

Daca apelam la autorititile sociologice in domeniu observam c4,
pornindu-se de la ideea de ,etapda anume in viata cuiva” se trece la
formularea in termeni exacti a acelei categorii: sub 30 ani; 30 ani — 60
ani; peste 60 ani (CURS 2006) sau 18 ani — 34 ani; 35ani — 54 ani; peste 55
ani (Barometru de opinie publica realizat de Metro Media Transilvania,
2006). Interesul central al acestor clasificari este evident cel de
sincronizare a cercetarilor diferite, de construire a unor unitati de
masura universale. Cu toate acestea este interesant de urmarit
intervalele identificate, logica acestora, dar mai ales efectele secundare
pe care aceste etichetdri le poate aduce.

O alta sursa de autoritate (profesionald) sunt specialistii in
management care promoveaza ,etapele carierei”, mult citate in literatura
manageriald de specialitate: 17-22 tranzitia la stadiul timpuriu de adult;
22-28 intrarea in era adulta; 28-33 tranzitia de la 30 de ani; 33-40 fixarea;
40-45 tranzitia de la mijlocul vietii; 45-60 era adultda medie si peste 60
tranzitie adulta tarzie si era adulta tarzie (Sullivan si Crocitto, 2007). Din
pdcate aceste adevaruri statistice legate de cariera sunt clar ancorate in
momentul istoric In care au fost realizate, iar actualizarea lor la noile
realitati de pe piata muncii se face lent.

Conform autorititilor medicale, relevanta este varsta biologica
(reald), nu varsta cronologica (virtuald). Indiferent de intervalele
numerice pe care alte autoritati le statueaza, existd o varstd biologica,
data de stilul de viata, de istoria medicala, de mostenirea geneticd, de
capacitatea intelectuald, pe care de multe ori nu o putem sincroniza cu

ce intelege lumea prin varsta cronologica. De aici probabil numeroasele
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contradictii care apar deoarece o varsta cronologicd de 65 de ani, in
termeni medicali poate insemna ,50 de ani”. Din punct de vedere
profesional acelasi sistem ar trebui aplicat — conteaza varsta biologica,
dexteritatea, luciditatea, eficienta si nu un numar arbitrar. Nu putem
totusi sd nu remarcam cd durata medie de viata a crescut treptat si ca
acest fapt influenteaza perceptia legata de persoane in varsta.

Persoand in vdrstd este un concept derivat care prezintd un mai
mare grad de interes pentru noi deoarece semnalizeaza limita la care o
persoanad trece intr-o categorie de varsta cu atribute si nevoi specifice,
preponderent valorizate negativ de societate. Pentru Organizatia
Mondiala a Sanatatii (World Health Organization), autoritatea medicald
mondiald, o persoana este in varsta dupa 65 de ani. Persoanele peste 65
de ani sunt clasificate in 3 grupe: a) persoane ,, mai in varsta”, intre 65 si
75 de ani, b) persoane ,in varsta”, intre 76 si 90 de ani), si c) persoane
,foarte In varsta”, peste 90 de ani. Este uimitor insa ca din punct de
vedere biologic, unii autori din sfera medicala considera ca procesul de
imbatranire incepe undeva in jurul varstei de 30 de ani (Durakovick si
Durakovick, 2006). Astfel poate este explicabil de ce, o echipa de liceeni
din Transilvania, concepeau in 2010 un proiect de finantare ce avea ca
obiectiv central construirea unor sdli de sport pentru persoanele in
varstd... de peste 30 de ani! Conceptul are in mod evident o incarcatura
negativd, amplificatd tot mai mult de autori precum Aubrey de Grey
(2005) care considera varsta, batranetea, ca o boala care trebuie eradicata
sau de Brosi si Kleiner (1999), care asociaza varsta cu un handicap.
Vincent John arata cd , pentru a vedea batranetea ca o etapa de succes a
vietii, este nevoie de redefinirea vietii altfel decat o continuare a
functiilor biologice” deoarece acum, persoanele in varsta sunt asociate
unilateral cu decaderea biologica (Vincent, 2006, p. 694).

Virsta standard de pensionare (,,pentru limitd de virsti”) este un alt
concept relevant si pare sa fie principalul punct de reper trasat oficial,
de catre autoritatilor politice. Varsta standard de pensionare este un
construct important deoarece marcheaza arbitrar varsta la care pot fi

platite beneficii financiare persoanelor care au muncit un anumit numar
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de ani. Granita sociala pentru persoanele in varstd, sau varsta standard
de pensionare (varsta de pensionare a crescut constant — de 52, 54, 60, 65
de ani) nu este biologica, medicald, ci una ce tine de politicile publice, de
nevoile macroeconomice. Este necesar un anumit numdr de ani de
contributie la sistemul de pensii pentru a face sens economic restituirea
contributiilor. Varsta standard de pensionare pentru ,limita de varsta”
este promovata si ca o garantie a respectdrii sanselor egale prin ridicarea
,pragului de protectie” de la 57 de ani pentru femei respectiv 62 de ani
pentru barbati in 2001, la 60 de ani pentru femei, respectiv 65 de ani
pentru barbati in 2015 (Legea nr.19 din 17 martie 2000 privind sistemul
public de pensii si alte drepturi de asigurdri sociale). Protectia se
realizeaza si printr-o contributie mai indelungata la fondul de pensii si
prin printr-un numar mai mare de angajati protejati, iar acest mecanism
nu poate fi contestat. Ce poate fi contestat insa este ideea de , prag de
protectie”. Existenta unui prag sugereazd ca dincolo de aceasta varsta
statul nu intervine In apdrarea angajatului, chiar dacd performanta si
abilitatile lui permit o productivitate ridicatd. Discriminarea in functie
de varstd si pensionarea pentru limitd de varsta sunt evident intr-o
relatie simbiotica. Putem vorbi de un caracter ambivalent al acestei
constructii sociale care vine din dublul efect al acestor mdsuri: a) pozitiv:
protejarea unei proportii mai mari de populatie — Legea 19/2000 a
crescut gradul de acoperire si b) negativ: limitarea protectiei legale la 65
de ani — dupa aceasta limita legala protectia Inceteaza, indiferent de
productivitate si nivel de expertiza. Dincolo de incdlcarea drepturilor
fundamentale (Constitutia prevede dreptul fiecdrui cetdtean la munca),
din punct de vedere managerial este o dovada de incompetenta sa
,scapi” de un angajat eficient doar pentru ca este In varsta. Pentru a fi
sustinuta etic, decizia de pensionare pentru limitd de varsta trebuie sa
fie luatd pentru fiecare caz in parte. Din pacate nu exista capacitatea
legald, administrativa, financiard si de absorbtie culturald pentru ca un
sistem atat de flexibil sa fie pus la punct. In consecinta politicile publice

implementate sunt unele de compromis.

29



Discriminarea in functie de varsta, in procesul de recrutare a resurselor umane...

Virsta minimd pentru angajare este un alt concept important deoarece
discriminarea In functie de varsta in procesul de recrutare a resurselor
umane, desi pare ca se refera preponderent la ,persoanele in varstd”,
afecteazd si , persoanele tinere”. O persoana fizicd dobandeste capacitatea
de munca la varsta de 16 ani, de reguld, dar poate dobandi aceasta
capacitate si la implinirea varstei de 15 ani, cu acordul ambilor parinti
conform legislatiei din Romania (Art. 13, Codul Muncii, Legea 53/2003). In
oglinda, In cazul pensiondrii pentru limitd de varstd (65 de ani tendinta
europeana) aceasta capacitate si implicit protectia legald asociata inceteaza.
Dacéd fortam nota putem vorbi de o ,nastere” si de o ,moarte” a protectiei
legale pe piata muncii convenite de forurile legislative.

Varstd ideald pentru angajare este conceptul rezultat ca urmare a
practicilor discriminatorii de pe piata muncii si este dovada
cronocentrismului recrutdrii. Cronocentrismul, termen lansat relativ
recent de catre John Powelson in 1994!, 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 tandr) sau viitoare (prea batran). Angajatorii
mentioneazd in anunturile de recrutare ca ,specificatie de personal”
atasatd postului o anumita varsta (intre 30 si 40 de ani, Intre 25 si 30 de
ani etc.) sau anumite trdsaturi asociate cu o anumitd varsta (energic,
dinamic, creativ etc.), aceste specificatii indicand o amploare destul de
mare a tratamentului discriminator atat pentru ,candidatii prea tineri”
cat si pentru ,candidatii prea in varsta”.

Ageism-ul este un termen lansat de gerontologul Robert Butler in
1969 si reprezinta un proces sistematic de prejudecati si discriminari
impotriva oamenilor care sunt in varsta (Butler, 2005). Combinatia
dintre ,,age” (varsta) si , ism” (terminatie specifica pentru rasism, sexism
cu conotatii negative) vrea sa sublinieze asa cum spunea autorul ca acest

1 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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tip de discriminare este la fel de puternica, prezenta si periculoasa
precum alte tipuri de discriminare. Autorul admite ca discriminarea in
functie de varstd poate functiona in ambele sensuri, deoarece exista si
cazuri In care persoanele tinere sunt victimele discriminarii in functie de
varsta. Frecventa acestor cazuri de , ageism” care afecteaza tinerii este
insa mult mai redusa si ca numadr si ca intensitate comparativ cu
,ageismul” care afecteazd persoanele in varstd. intr-o definitie si mai
directd, ,ageismul este notiunea conform cdreia oamenii, inceteaza sa
mai fie oameni, inceteazd sa mai fie aceeasi oameni, sau devin un tip
distinct de oameni inferiori, In virtutea faptului ca au trait deja un
anumit numar de ani...” (Comfort, 1976, p.4)

Recrutarea

Recrutarea este ,activitatea desfdsuratd de catre o organizatie
care are ca obiective principale identificarea si atragerea unor potentiali
angajati” (Noe, Hollenbeck, Gerhart si Wright, 2009, p.130). Cuvantul
cheie din aceastd definitie pentru lucrarea de fata este identificarea. Acest
aspect al procesului de recrutare este de cel mai multe ori tratat cu
superficialitate atat in literatura de specialitate de, dar mai ales pe piata
muncii (Stegdroiu si Sofica, 2002). Lipsa unui efort concentrat pe
identificarea resurselor umane poate duce cauzal la o serie de probleme
in asigurarea necesarului de capital uman deoarece persoanele pot fi
pre-filtrate, inainte de a le cunoaste sau testa cu adevarat, pe baza unor
criterii irelevante sau absurde din perspectiva unui post, in cazul de fata
varsta. Etapa de recrutare este o zond minata pentru discriminarea de
orice fel deoarece primul contact cu persoanele recrutate de cele mai
multe ori nu este direct, ci mediat (presa, Internet, afise, pliante) astfel ca
discriminarea este facuta in absenta ,victimei”, sentimentul de
vinovatie fiind inexistent. Recrutarea mai poate fi vazuta si ca zona de
acces in organizatie, iar responsabilii cu recrutarea sunt ,portarii” care
opresc de cele mai multe ori diversitatea la locul de muncd, fortand o

auto-triere a candidatilor pe criteriul varsta.
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Etapele recrutdrii (conceperea specificatiilor de personal;
identificarea corectd a surselor si a metodelor de recrutare; conceperea
mesajului de recrutare; procedura de aplicare — curriculum vitae,
scrisoarea de intentie, formulare de aplicare etc.) creeaza un sistem de
filtre care trebuie si fie functionale si etice” care se pot infunda din diferite
motive si Intr-un efect de domino pot afecta celelalte etape. Specificatiile
de personal sunt realizate superficial ca urmare a prejudecatilor
personale, copierii altor modele, implicarii unui numar redus de
persoane, ignorantei privind politicile de egalitate a sanselor etc. Daca
specificatiile de personal sunt realizate prost, identificarea surselor de
recrutare este la randul ei afectatd. Sunt alesi ca public tinta doar un
segment dintre potentialii candidati (Sofica, 2009). Construirea
mesajului se face de asemenea pornind de la un ,, profil ideal” defectuos,
rezultand informatii si oferte prost si ingust pozitionate. In procedura
de aplicare se solicitd CV-uri sau formulare de aplicare cu pozd, dat
nasterii sau alte informatii irelevante pentru majoritatea posturilor.
Acest lant al slabiciunilor, ignorantei sau relei-vointe ce contine
elemente aparent nesemnificativ, poate duce asemenea teoriei haosului
la efecte sociale majore (Sofica, 2007).

Desi la nivel declarativ recrutarea este perceputa ca principalul
moment In procesul de angajare in care are loc discriminarea, numarul
plangerilor sau litigiilor legate de acest moment este foarte mic in
principal datoritd dificultatii in a face dovada unui comportament
discriminatoriu din partea angajatorului (Dennis si Thomas, 2007;
Gregory, 2001). Daca in 2004, Equal Employment Opportunity
Commission a inregistrat in SUA 17,837 de plangeri privind
discriminarea in functie de varsta, doar 10% dintre acestea vizau
discriminarea in etapa de recrutare (Dennis si Thomas, 2007). Candidatii
care au fost discriminati pe criteriul varstei prefera sa se concentreze pe
angajare nu pe discriminare, iar uneori , se lasa inselati de promisiunea
angajatorilor cd vor pastra CV-ul pand ce va aparea o noud deschidere”
(Gregory, 2001, p. 79). Poate fi recrutarea un punct fierbinte in sfera
angajarii, dar din perspectiva legal/administrativa a egalitatii sanselor
este un punct rece.
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DINAMICA SEMNIFICATIILOR

Aceasta parte Incearcd sa treaca de esafodajul etichetelor si
incearca sa identifice cateva aspecte ale dinamicii sociale care
influenteaza intr-un fel sau altul cadrul conceptual, extinzandu-l,
imbogatindu-l sau uneori saracindu-l in functie de actorii sociali
implicati. In acest sens au fost identificate citeva aspecte care duc la
fluctuatii conceptuale: sensibilitatea temporala, caracterul relational al

conceptelor, sensibilitatea demografica si sensibilitatea contextuala.

Sensibilitatea temporali

In perioada 1995-2005, Charted Management Institute din Marea
Britanie a realizat un studiu privind perceptia populatiei privind
angajatii in varstd, mai precis modul in care aceasta variazd in timp.
Daca in 1995 varsta medie atribuita unui angajat ,in varsta” de catre
actorii de pe piata muncii era de 51 de ani pentru barbati si de 48 de ani
pentru femei, in 2005, varsta medie atribuita unui angajat ,,in varsta” era
pentru barbati de 60-64, iar pentru femei de 50-54. Intr-un interval de 10
ani semnificatia categoriilor de varsta s-a schimbat cu peste 10 ani.
Relativitatea conceptuald trebuie si dea de gandit. In plan social, sub
influenta unor campuri de interactiune sociald puternice (dezvoltarea
medicinii, nou curent legislativ european, piata muncii, sistemul
educational etc.), semnificatia acordata conceptelor (varstei in cazul de

fata) capata diferite valori In momente diferite.

Caracterul relational al conceptelor

Caracterul relational al conceptelor este un aspect discutat de
Becker (1998). Acesta subliniaza cd orice concept face parte dintr-un
sistem de termeni de referinta fiind pozitionat dependent de acesti
termeni. Astfel conceptul de , persoand in varsta” nu are sens decat daca

il raportdm la conceptul de ,persoand adulta” si ,persoana tandrd”.
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Becker sustine ca diferite grupuri care interactioneaza intre ele ,dau
nastere unor conditii care permit sd se dezvolte moduri diferite,
distincte de viatd”, iar aceste grupuri se definesc in raport cu ceilalti,
prin diferentele care le caracterizeaza, uneori intr-o falsa antiteza. Apare
astfel un limbaj al discrimindrii de cele mai multe ori polarizat care
accentueaza diferentele inter-generationale. Intalnim expresii de genul:
»sa mai faca loc bosorogii si celor tineri” (studentd, 2005, Cluj-Napoca)
sau in oglinda ,tinerii din ziua de azi nu au nici un pic de respect”
(pensionar, 2006, Cluj-Napoca). Paradoxul consta in faptul ca
,persoanele in varstda” sunt considerate o amenintare de catre tineri si
viceversa, ambele categorii nerealizand ca au parte de acelasi tip de
discriminare (in functie de varsta) in procesul de recrutare. Putem vorbi

de un sentiment de revolta prost canalizat.

Sensibilitate demografica

Intr-un studiul realizat in Marea Britanie a devenit evident ci nu
exista consens legat de momentul in care o persoana nu mai este tandra
si sau cand Incepe sd fie numitd in varsta. ,,Opiniile fiecdruia depind de
gen (femeile considerd cd tineretea se Incheie mai tarziu cu 5 ani decat
considera barbatii), de experienta personald si evident de varsta la care
raspundem la intrebare (o0 persoand de 25 de ani va da un alt raspuns
decat o persoana la 55 de ani)” (Age Concern, 2000, p.5). Ce atrage
atentia iIn mod deosebit este faptul ca pe madsurd ce o persoana
inainteazd In varsta si perceptia acesteia se modificd, evident in propriul
avantaj, impingand tot mai sus etalonul pentru ,persoand tandrda” si
,persoand in varsta” (Graficul 1). Putem intui astfel ca anumite
dezechilibre demografice cum ar fi numarul mare de studenti intr-un
oras universitar, duce la deformarea conceptului de varsta si implicit a

discrimindrii In functie de varsta in recrutarea resurselor umane.
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Graficul 1. Cind incepe , bitrinetea” si se termind ,, tinerefea”
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Sursa: studiu Age Concern, 2000, How Ageist is Great Britain?, p. 5

Sensibilitatea contextuald

Sensibilitatea contextuala se refera la faptul cd ,institutii aparent
uniforme cum ar fi ,familia”, ,tribul” sau ,stiinta” capata o varietate de
intelesuri in diverse situatii” (Silverman, 2004, p.25-26). Varsta si
discriminarea in functie de varsta dau dovada de aceeasi sensibilitate
contextuald si capdta intelesuri si efecte diferite in functie de situatie.
Studiul , Perceptii si atitudini fatd de fenomenul de discriminare”
realizat de Centrul de Sociologie Urbana si Regionala (CURS-SA) (2005),
aratd ca o persoand in varstd era discriminata diferentiat in functie de
situatie, astfel: 74% dintre respondenti considerau ca o persoana in
varstd este nedreptatita des si foarte des la angajare (implicit in procesul
de recrutare); 54% considerau cd o persoand in varstd este nedreptatita
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des si foarte des la locul de munca; 23% considerau ca o persoand in
varsta este nedreptatitd des si foarte des in locurile publice si doar 13%
considerau ca o persoand in varsta este nedreptatita des si foarte des la
scoala.
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Capitolul 3
TEORII $SI METATEORII

Sau de ce am alege o tabdra... epistemologica?

~Nu putem justifica niciodatd o teorie. Dar putem justifica, uneori... preferinta
noastrd pentru o teorie...” (Karl Popper, 1976, p. 149)

DE CE ESTE UTIL SA iNTELEGEM TEORIILE $SI METATEORIILE?

,,Orice forma de cercetare are la baza o anumita viziune a lumii,
implicd o metodologie, propune anumite rezultate menite sa prezicd,
prescrie, sa inteleagad sau sa explice. Recunoscand aceste presupozitii
epistemologice, cercetatorii pot sd-si controleze modul in care
abordeaza cercetarea, creste validitatea rezultatelor si se asigura un
caracter cumulativ cunostintelor pe care le produc” (Girod-Seville si
Perret, 2001, p.13). Cu titlu de metaford, adaptata citatului de mai sus,
amintim cd unele persoane folosesc software-uri variate in atingerea
obiectivelor academice (eseuri, proiecte etc.), fard a cunoaste insa
sistemul de operare al PC-ului pe care il folosesc (Windows, Mac OS,
Linux, Solaris). Pe aceeasi line, unele demersuri de cercetare au loc
folosind o serie de teorii, de metode si tehnici de cercetare
(echivalentul software-lui) fara a avea loc o identificare prealabild,
constienta, a sistemului epistemologic, a metateoriilor (echivalentul
sistemului de operare) in care lucreaza. Chiar daca o intelegere
profunda a sistemului de operare epistemologic este o sarcina titanica,

exista cateva aspecte esentiale, cateva linii directoare care ne ajuta sa
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nu ne ratacim. Daca vrem sid avem un efect cumulativ, s existe o
compatibilitate a efortului de cercetare, atunci alegerea constienta a
sistemului de operare epistemologic, metateoretic, este primul pas
recomandat. Usor de zis, greu de realizat, mai ales in ceea ce priveste
discriminarea in functie de varstd in procesul de recrutare.

Dar ce este epistemologia? Pentru a ajuta la cartografierea
acestui concept prezentam cateva definitii date de catre sociologi
cunoscuti. ,Epistemologia este studiul cunoasterii, al stiintei: studiul
naturii sale, a validitatii si valorii, a metodelor si scopului acesteia”
(Girod-Seville si Perret, 2001, p. 13). ,Epistemologia este studiul
criteriilor cu ajutorul carora stim ce constituie sau nu cunostinte
(cunoastere) garantate sau stiintifice” (Johnson si Duberley 2003, p. 3).
,Epistemologia este preocupata cu furnizarea unei baze filosofice
necesare pentru a decide ce tip de cunoastere este posibila si cum ne
putem asigura cd este atat adecvata cat si legitima” (Maynard, M. citat
de Crotty, 2003, p. 8).

De vreme ce epistemologia include mai multe paradigme
(moduri de a vedea lumea): obiectivism, constructionism si
subiectivism (Crotty, 2003, p. 5); sau pozitivism, interpretivism si
constructivism (Girod-Seville si Perret, 2001, p. 13) putem intui cd apar
tabere cu metode si tehnici de cercetare diferite, fiecare legitimandu-si
activitatea si delimitand-o in raport cu ,ceilalti”. Astfel, aprecierea
muncii de cercetare nu este fdacuta la fel de catre comunitatea
academica; relevanta, utilitatea, validitatea cercetarii fiind variabila in
functie de tabara la care ne raportam. Devine util astfel ca la inceputul
demersului de cercetare sd alegem cine dorim sd ne judece si dupa ce
criterii; in ce tabdrd epistemologicd aspiram dupa acceptare/validare.

Intr-o ordine de idei putin diferitd putem privi alegerea unei

directii epistemologice in cercetare ca rezultatul unui act de socializare
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academicd, doar ca in cazul lui Miller si Fox (2001) de cele mai multe ori
alegerile nu sunt facute la un moment clar determinat deoarece
pregdtirea de care are parte un cercetdtor, regulile pe care le invatd,
sabloanele pe care le urmeaza constituie socializarea in sine.
Cercetatorul este ,, produsul” comunitdtii epistemologice din care face
parte iar alegerea unei directii epistemologice nu este decat o
perpetuare a modului in care a fost educat sa vada lumea. Un aspect la
fel de interesant adus in discutie de cei doi autori este ideea de
comunitate epistemologica ce produce , adevaruri la scara redusd, mici
adevaruri localizate”, nu ,,adevaruri la scara mare, universale”. Deci In
calitate de cercetatori ne aflam in pozitia de a alege , adevarul” la care
vrem sa contribuim.

In domeniul resurselor umane preocuparea pentru
fundamentarea epistemologica este putin tratatd, iar exemplele sunt
notabile (Beardwell si Holden, 1997). Discutarea modului in care
cercetatorul intelege ,realitatea”, limitele procesului de cunoastere,
statuarea sistemului epistemologic iIn care opereazd par sa fie
secundare cercetdrii (intai cercetdm si apoi ne gandim la cum am
cercetat). Unul dintre motive il reprezintd caracterul inter-disciplinar
pe care 1l solicitd o astfel de fundamentare, apelul la teorii sociologice,
la metodologie de cercetare si epistemologie, aspecte care datorita
specializdrii in domeniul managementului resurselor umane prin
prismad manageriald sau psihologicd sunt slab tratate. In general,
cercetatorii privesc fundamentarea epistemologica a cercetarii ca pe o
,gaura neagra” In care certitudinile se topesc si care In consecinta
trebuie evitatd. Negarea acestui pas insa, deoarece reprezinta un efort
intelectual prea mare, nu pare sd aduca beneficii. Chiar daca nu putem
calatorii comod in spatiul epistemologic (obiectivism, constructivism,

subiectivism), nu Inseamnd cda nu putem folosi coordonatele
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epistemologice principale ca puncte de reper pentru a stii in mare
unde suntem si incotro vrem sa ne indreptam.

Karl Popper sustine ca ,avansarea stiintei are loc printr-un
proces de detectare si eliminare a erorilor, care are loc pe masurd ce
falsificarea indepdrteaza unele teorii, ldsand doar un nucleu de teorii
care nu a fost incd respinse” (Johnson si Duberley, 2003, p. 30). Are loc
un darwinism epistemologic In care cele mai puternice/adaptate teorii
pentru supravietuire, teoriile ,tari”, le indepdrteaza pe cele slabe
(Dawkins, 1989). Acest proces nu este insa unul fard probleme
deoarece majoritatea cercetdtorilor nu sunt neutrii, ci apdra cu
indarjire anumite teorii, In special propriile teorii. De aceea, Popper
promoveaza onestitatea si modestia intelectuald, sugerand ca fiecare
teorie stiintificd sa statueze conditiile empirice care pot produce
contraargumente, care duc la falsificarea ei. In aceasti notd de
modestie, citatul lui Popper” Nu putem justifica niciodata o teorie. Dar
putem justifica, uneori... preferinta noastra pentru o teorie...” este
deosebit de elocvent pentru acest capitol (Popper, 1976, p. 149).

In cazul de fati justificarea urmadreste cele trei directii
epistemologice  (obiectivism;  constructivism si  subiectivism)
identificate de catre Crotty (1998). Tabelul 1 prezinta comprimat cele
trei directii epistemologice concurente urmarind cateva coordonate:
localizarea realitatii; puterea realitatii; geneza realitatii; raportul dintre
realitate si cercetator; procesul de generare a cunostintelor; focusul
metodelor de cercetare; validarea cunoasterii stiintifice si surse de
inspiratie. Este un punct de plecare sintetic, care va sta la baza plasarii
temei de cercetare, discriminarea in functie de varsta in procesul de
recrutare a resurselor umane, intr-una sau mai multe dintre aceste

tabere; va fi esafodajul justificarii preferintei noastre.
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Tabelul 1. Curente epistemologice si perspective teoretice

Obiectivism
(pozitivism)

Constructivism

Subiectivism
(postmodernism)

Localizarea
realitatii

Existd o realitate in sine,

lexternd constiintei, exterioard :
i cercetatorului care poate fi:
: cunoscuta.

naturald, :

Posibil sd existe o realitate exterioard, dar:
ea nu poate fi exterioard constiintei:

cercetatorului si In consecintd nu poate fi:

ci existd atdtea realitdti, cdte moduri de a o
percepe si interpreta. Are loc o ,,implozie” a

{ conceptului clasic de realitate.

éRealitatea este guvernatd de o ordineé

Puterea
realitatii

> universald

care se

‘lucrurilor. Exista teorii si meta-teorii
 care structureaza lumea intr-un mod :
glogic, rational, permitand realizareag
unor predictii.

supraimpune
universala.

;Puterea de predictie scade.

Realitatea nu este data,

nu existd o:
,adevarata valoare a realitatii” sau o ordine:
Semnificatia ,realitatii” este:
data de interpretarea umand, de interesele:

actorilor si de puterea lor de negociere.:

:Diversitatea ,realitdtilor” submineaza
:orice tentativa de wunificare sau de
: predictie. Ambiguitatea , realitatii” o face
. ,neprezentabila”, incdrcata de mister.
: Nu exista nici o ordine.

Geneza
realitatii

: cercetator
:mediul

gRealitatea trebuie descoperiti de cétreg

prin  interactiune

inconjurator,

iperceptiei senzoriale. Are loc un:
Eproces de oglindire a realitatii iné
: cercetator.

cu:
cu ajutorul:

Realitatea nu este descoperita ci construitdg
printr-un proces de invétare personalég
(interactiunea dintre subiect si obiect) saué
sociald (interactiunea si negocierea dintre:
mai multi actori implicati In procesul deé

nu e

Realitatea descoperita, nici
construita ci ,mimati”, deoarece este
prea vasta pentru a fi analizatd. Aceasta
mimare a realitatii (proces artistic) poate
la

duce la eliberare, la creativitate,

Raportul
dintre
realitate
si cercetator

: fenomene
: cercetatorului

;Raportul dintre realitate si cercetdtor :

:este unul de dependentd, cercetatorul: . oL R
Do :interdependentd, de simbiozad. Semnificatia:
:fiind doar un spectator al wunor: . U . ;
: Rol 1;da’ca realitatii este dependenta de bagajul ;
olul } . ) . .
informational, de experienta cercetatorului :
este de observator:, . . .
:in procesul de interactiune cu obiectul sau total
: : totala

naturale.

“neutru, absent ca personalitate.

de influenta altor actori sociali implicati.

‘cunoagtere)
Raportul dintre cercetator (subiect) si
: realitate (obiect) este unul de:

: distinctia
: reprezentare)

: realitate (obiect) nu mai este acceptat.
i Are loc o de-diferentiere (este dizolvata

dintre realitate si

in care cercetatorul

. (subiectul) Intr-un act de independentd

construieste realitatea. Rolul
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Procesul
de generare
a

cunostintelor :

Focusul
metodelor
de cercetare

Validarea
cunoasterii
stiintifice

iIncearca explicarea fenomenelor,

identificarea  legdturilor  cauzale
I (liniare sau multiple) si extrapolarea
unor legitati universale. Cunoasterea

: este convergenta.

le deschide cunoasterea, nu a legitatilor
Cunoasterea este divergenta si nu exista
cale corectd care trebuie urmata ci doar ca
posibile care pot fi urmate.

‘. o ey i Este un proces ludic. Cercetitorii pot face
Are la baza identificarea posibilititilor pe care : . . N
:aluzii la realitate asa cum fac poetii sau

uzicienii. Orice poate fi interpretat
ntr-o multime de variante, astfel ca se

‘ajunge la o pastisd, la o parodiere a

*stilurilor, a orice.

;Numembilitatea informatiilor

 directd), testarea

culese, - . <
: . . zimplicati.
:cuantificarea acestora (experimentul: = N
P . . . _:Mmajoritatea metodelor (ancheta, observatia:
:social, chestionarele si observatia: L :
: R : participativa
ipotezelor. N L
: y :mergand destul de departe (analogia,:
:Metodele opereaza cu conceptele de: :

Constructivismul accepta

etc.), plaja

metodologica

: Erodarea hegemoniei epistemologice de orice
ifel si scoaterea la iveald a ,adevdrurilor

suprimate”. Desi abordarea empirica este
refuzatda de multi autori, unele metode
empirice si-au facut locul (etnografia,

: . . imetafore). Metodele nu opereazd cuiinterviul, focus-grupul,  observatia
:adevarat si fals. : . . : L
i :adevarat si fals. : participativa).

: ENu crede in ideea de validare a

:Sunt stabilite o serie de criterii care:

:dau informatiilor acumulate caracter
: stiintific

:validare deoarece actul cunoasterii nu se:
sau greutate academici:

i (verificare, gradul de confirmare,:

: falsificare si consistenta logica).

Unii constructivisti refuzi orice criteriu de:

preteaza la asa ceva. Alti autori au introdus:
cateva criterii (adecvarea si pretarea la:

iinvitare)

cunoasterii sau  intr-o pozitie
epistemologica privilegiatd. Ideea de
,cunoastere stiintifica” este o farsa si

oricine sustine asa ceva trebuie privit cu

i suspiciune. Existd o varietate de tipuri

: Stiintele naturii, fizica

Sociélégie,

antropologie

: psihologie, lingvistici

culturala,

Adaptare dupa: Becker (1998), Berger si Luckmann (1966), Crotty (2003), Denzin si Lincoln (2008), Girod-Seville si Perret (2001), Johnson si Duberley (2003)
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METAFORE INTEGRATIVE: BRICOLAJUL
SI LENTILE EPISTEMOLOGICE

Alegerea uneia sau alteia dintre taberele epistemologice este un
proces dinamic, care are loc natural pe parcursul dezvoltarii temei de
cercetare fara a fi posibila Insa o consecventd declaratd in alegerile
facute, ci mai degraba o abordare ,oportunisti”, specificd bricolerului,
mizand pe ,piesa care se potriveste” cel mai bine (Levi-Strauss, 1966;
Denzin asi Lincoln, 2008). Pe masurd ce au fost acumulate informatii
legate de fenomenul discrimindrii in functie de varsta, principalele
curente epistemologice, procesul de recrutare a resurselor umane,
exemple si studii de caz lucrurile au inceput sa se lege sau mai degraba
sa fie legate Intr-o retea de informatii relevante si compatibile. Metafora
,bricolerului”, a fost folositd, involuntar, informatiile coagulandu-se
intr-un colaj cu elemente care ofereau perspective teoretice pertinente
pentru discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare a
resurselor umane. Aceastd metafora permite reconcilierea dintre
calitativ si cantitativ; dintre obiectivism, constructivism si subiectivism;
dintre explorare si confirmare, prin prisma functionalului, a utilitatii
abordarilor pentru intelegerea unui fenomen social si pentru realizarea
unui ,,colaj” din materiale aparent incompatibile. Astfel , falsa opozitie —
cantitativ vs. calitativ” (Rotariu si Ilut, 1997) este atenuata de caracterul
practic pe care fiecare sistem de operare epistemologice poate sa il aiba
la un moment dat dacd urmdrim complementaritatea lor. Putem vorbi
de lungimi diferite de unda ale aceluiasi fenomen care pot fi studiate cu
ajutorul unor lentile specifice. Folosind mai multe lentile, mai multe
metode, acoperim o zona mai mare a socialului (Figura 1). Astfel este
util ca bricoler: sa poatd numdra sau masura (obiectivism), sa Inteleaga
constructia sociala a unui fenomen (constructionism), dar si sa impinga
ludic cunoasterea inspre zonele extreme, tatonate de postmodernism
(subiectivism).
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Discriminarea in functie de varsta in procesul
de recrutare a resurselor umane

Figura 1. Metafore integrative: bricolerul si lentilele epistemologice sau meta-teoretice

O prima lentild este ce a pozitivismului. Desi parerea unor
autori este ca majoritatea studiilor legate de discriminarea in functie de
varsta au caracter calitativ (Busch, Dahl si Dittrich, 2004) exista studii
cantitative, pozitiviste, privind discriminarea in functie de varsta in
procesul de recrutare care pun accent pe numidirare si mdsurabilitate si a
caror valoare este evidenta. Astfel experimentele controlate realizate de
Bendick, Jackson si Romero J. (1996) in SUA, cele realizate de Riach si
Rich (2002, 2007) in Marea Britanie, Franta si Spania, precum si cele
realizate de Wilson, Parker si Kan (2007) in Noua Zeelanda au adus
informatii deosebit de utile, pe segmente specifice ale pietei muncii
(secretara, redactor, chelner, manager vanzdri, asistent medical,
manager resurse umane). De asemenea monitorizarea constantd a
somajului pe anumite categorii de varsta, statisticile create de institutele
nationale sau internationale de statistica furnizeaza argumente pentru
politicile publice. Este evident ca realitatea discriminarii in functie de
varstd si efectele ei sunt greu de contestat cand datele statistice oficiale
aratd ca procentual persoanele in varsta (45-64 de ani) aveau de doua ori
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mai putine sanse sa fie angajate In 1995 decat persoanele de pe piata
muncii cu varsta cuprinsd intre 25 si 44 de ani — conform unui studiu
realizat In 29 de tari (OECD, 1998). Convergenta datelor, consistenta lor
si numarul mare de tdri incluse in studiul amintit nu se poate sa nu
stimuleze idei legate de o ordine universald, de legdturi cauzale. Pentru
administrarea fenomenului la nivel regional, national dar mai ales
european este nevoie de o abordare macroeconomicd a fenomenului sau
de ,mega-lentile epistemologice” chiar dacd aceastd abordare
depersonalizeaza cercetarea.

A doua lentila epistemologica este data de constructivism si de
curcubeul de perspective teoretice pe care il implica. Aceste lentile
permit vizualizarea discrimindrii In functie de varsta la scala micro-
dinamicii sociale, urmarind identificarea procesul de constructie sociala
cu toate particularitatile lui locale. Accentul nu este pus pe natiune sau
pe regiune, ci pe individ si pe interactiunea directd a acestuia cu ceilalti
actori Intr-un spatiu social bine delimitat, particular. Am Incercat sumar
identificarea catorva paralele intre aspectele teoretice sau practice
intalnite privind discriminarea in functie de varsta si diferitele
perspective teoretice ale constructivismului: interactionism simbolic,
fenomenologia, hermeneutica, teoria criticd, feminismul etc.

Interactionismul simbolic are la baza o serie de asumptii
identificate de Herbert Blumer: a) actorii sociali actioneazad in directia
obiectelor in functie de semnificatia pe care aceste obiecte o au pentru ei;
b) semnificatia acestor lucruri deriva din interactiunea sociald pe care
individul o are cu semenii sdi si c) aceste semnificatii sunt utilizate si
modificate printr-un proces interpretativ folosit de catre persoand
pentru a relationa cu lucrurile pe care le intalneste (Crotty, 1998, p. 72).

Principiile interactionismului simbolic enuntate de Blumer se
regasesc in fenomenele sociale ce inconjoara discriminarea in functie de
varstd In procesul de recrutare. Primul principiu: actorii de pe piata
muncii actioneaza in directia discriminarii pe baza varstei in functie de
semnificatia pe care aceasta o are pentru ei. Datele unui studiu realizat
in Marea Britanie arata cd: respondentii intre 16 si 20 de ani considera ca
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o persoand este ,in varsta” peste 54 de ani; respondentii intre 45 si 54 de
ani considera ca o persoana este ,in varstd” peste 65 de ani; iar
respondentii peste 75 de ani considera ca o persoana este ,in varsta”
peste 72 de ani (Age Concern, 2000, p.5). Rezultd astfel o diferentd de
semnificatie de 18 ani fiind astfel evidenta o activare diferita a
comportamentului discriminator in functie de categoria de varsta. Al
doilea principiu: semnificatia acordata varstei si discrimindrii in functie
de varsta derivd din interactiunea pe care individul o are cu semenii sai.
Studentii interactioneaza de obicei cu studentii si isi formeaza un strat
cultural de prejudecata specific acestui grup social; angajatorii
interactioneazd de obicei cu alti angajatori in mediul de afaceri si
construiesc o semnificatie aparte a varstei si a discriminarii in functie de
varstd; iar profesorii interactioneaza preponderent cu alti profesori
construind propria semnificatie; fiecare categorie pdrand ca
functioneaza pe frecvente sociale diferite. Avem o demografie
relationald care duce la construirea identititii si a semnificatiei in aceeasi
categorie sociala, rezultand enclave de semnificatii (Riordan, Schaffer si
Stewart in Dipboye, 2004; Riordan, 2000). Al treilea principiu:
semnificatiile date varstei si discrimindrii in functie de varsta sunt
modificate printr-un proces interpretativ continuu in functie de noile
situatii sau lucruri pe care actorii sociali le intdlnesc. Vorbim de o
dinamicd interpretativa. Un exemplu in acest sens este fluctuatia varstei
de pensionare pentru ,limita de varsta”, resemnificarea legald, oficiald,
a acestei granite profesionale in functie de noul context demografic
(majoritatea tdrilor Europene au inceput un proces de tranzitie de la o
varstd de pensionare de 55 de ani la 65 de ani, redefinind evident
conceptul de ,persoana in varsta”).

Fenomenologia ne invita ,sa ne interactionam cu obiectul din
lumea noastra si sa gasim semnificatii in mod direct si imediat... punand
in ,paranteze” ceea ce stim deja, ceea ce am invatat prin procesul de
socializare sau educatie. Fenomenologia invita la o tentativa utild, de a
reanaliza lucrurile evitand influenta absoluta a ceea ce stim. Este o
pozitie care constientizeaza, dublul efect al culturii (elibereaza si
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inldntuie in acelasi timp). ,,Nu trebuie sd pierdem niciodata din vedere
cd un set particular de semnificatii, impus de culturd, a luat nastere
pentru a servi interese particulare si va gazdui un set propriu de
opresiune, manipulare si alte forme de injustitie.” (Crotty, 1996, p. 81).
Un exemplu In acest sens sunt teoriile legate de carierd si influenta
,maleficd” pe care o pot avea in procesul discrimindrii in functie de
varsta. In ciuda schimbarilor din mediul social si a criticii academice in
legatura cu validitatea modelelor traditionale privind etapele carierei —
Donald Super, 1957; Erikson, 1968; Daniel Levinson, 1978, Edgar Schein,
1978 - acestea incd domina majoritatea cercetdrilor legate de
managementul carierei”(Sullivan si Crocitto, 2007; Arrowsmith si
McGoldrick, 1997). Daca generatii intregi au fost si sunt instruite formal
cu privire la , cariera tarzie” ca fiind etapa de iesire din campul muncii,
de pregatire a pensiondrii, plasate in jurul varstei de 50-55 de ani,
evident ca probabilitatea de a discrimina in procesul de recrutare
plecand de la criteriul varsta creste. Asadar, modelele clasice ale
carierei, desi au luat nastere intr-un context social anume, datorita
inertiei astdzi au devenit forme de injustitie si trebuie puse ,intre
paranteze” in noul context demografic al pietei muncii. Sistemul
educational sau firmele de instruire au o responsabilitate sporita in acest
context datoritd credibilitatii de care se bucura. Conceptul de ,ierarhia
credibilitatii” descris de catre Becker aratd cd , intr-un grup cu sisteme
ierarhizate, participantii iau drept dat ceea ce membri grupului cu cel
mai Inalt rang definesc” (Becker, 1998, p. 90). Este vorba de un
comportament cu implicatii negative identificat de fenomenologie si pe
care Becker il combate stabilind un set de trei trucuri: ,indoieste-te de
orice iti spune cineva aflat pe o pozitie de putere... cauta alte opinii
legate de subiectul in cauza... cautd conflictul si nemultumirile pe care
liderii organizatiilor de obicei il neaga” (Becker, 1998, p.91). Acest set de
sfaturi sunt deosebit de utile in a deschide ochii, In a sanctionarea
formelor de discriminare in functie de varsta in procesul de recrutare.
De ce e important sa intelegem si sa acceptam modul in care
percepem realitatea si o analizam? in primul rand, pentru a tempera
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excesul de incredere, liniile directoare si retetele de succes, pentru a nu
altera , probele” pe care le culegem, pentru a nu le sdrdci bogatia.
Limitandu-ne la perspectivele clasice, la modelele anterioare, la cardrile
batdtorite, ignoram o serie de dimensiuni ale fenomenelor necunoscute
atata vreme cat frecventa la care opereaza cunoasterea noastra este
limitatd la o anumitd ldatime de banda. Informatiile legate de
discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare nu emit doar
pe o anumita frecventd, nu respecta legi fundamentale, ci sunt
constructii sociale care pot capdta atatea forme si valori pe cat suntem
noi dispusi sa le dam. , Abordarile ortodoxe, standardizate ne impiedica
sd recunoastem problemele epistemologice cu care avem de a face.”
(Beardwell si Holden, 1997). Evitand abordarea comund, inotand
impotriva curentului, punand la indoiald modul in care cunoastem
lucrurile, ne ajuta sa intelegem limitarile lumii percepute, ca aceasta este
un construct social care pana la un nivel ne usureaza viata, dar de la un
punct ne-o ingreuneaza. in plan social, abordarea ortodoxa a
discriminarii in functie de varsta inseamna abordarea ,corecta”, sau
,opiniile acceptate, inculcate majoritatii membrilor unei societati prin
procesul de socializare si educare si sustinute de sanctiuni menite sa
impiedice devianta.” (Beardwell si Holden, 1997). Inseamni ,,sa faca loc
cei in varsta pentru cei tineri”, inseamna ca ,cei tineri nu sunt suficient
de experimentati sa fie angajati pe anumite posturi”, Inseamna , cei in
varsta nu sunt creativi”, inseamna ca ,cei tineri nu sunt responsabili”,
inseamna ca ,,cei In varsta nu mai au energia de alta data”, inseamna ca
,,cei tineri trebuie pldtiti mai putin In primii ani de munca”, inseamna ca
»cei in varsta sunt handicapati tehnologic”, etc. Sunt lucruri de ,bun
simt” invatate cu ajutorul socializdrii, cdrora nu le acordam suficienta
importanta pentru cd reprezintd programul fundamental, BIOS-ul
cunoasterii noastre, pe care nu suntem dispusi sd il , formatam”.
Hermeneutica este definitd ca fiind ,metoda prin care se
descifreaza semnificatia indirectd, o practica reflectivd prin care se
demasca semnificatiile ascunse in spatele celor aparente” (Kearny, R,
citat de catre Crotty, p. 88). Umberto Eco (1990) vede trei tipuri de
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hermeneutica: a) hermeneutica empatici, care incearca sa inteleaga
lucrurile din perspectiva autorului, cum a ajuns autorul la o asemenea
pozitie, care au fost factorii care 1-au influentat, personalitatea sa, cadrul
istoric, educatia etc., b) hermeneuticd interactivd, in care are loc un schimb
de idei intre autor si cititor; o lectura critica ce filtreaza o parte din mesaj
si c) hermeneutica tranzactionald, In care interactiunea are loc intre text si
cititor, acesta din urma generand intelesuri noi care nu existau in mintea
autorului, ele fiind tributare personalitatii cititorului, momentului
istoric, nivelului de educatie etc. Daca ne intoarcem la cadrul mai
general al , experientei de comunicare”, atat verbale cat si scrise, devine
evident ca cele trei tipuri de hermeneuticd discuta de fenomene care
imbogatesc, filtreaza sau distorsioneaza un mesa;.

Un exemplu in acest sens este dat de mesajele de recrutare de pe
piata muncii si de interpretarea acestora de catre partile implicate
(angajatori si candidati). Putem observa ca in procesul de recrutare unii
candidati Incearcd sa inteleaga perspectiva autorului (a angajatorului),
personalitatea, educatia, convingerile, pentru a avea mai mari sanse in
procesul de recrutare — hermeneuticdi empatici. Are loc un efort de
identificare a meta-mesajelor din anunturile de recrutare care pot oferi
un avantaj competitiv, accentul fiind pus pe realizarea unui profil al
angajatorului. Berger (2009, p.329) aratda ca ,limbajul folosit de
angajatori reprezinta unul dintre mecanismele de discriminare” dupa
care candidatii In varstd se ghideaza in luarea de masuri pentru evitarea
unui tratament nedrept din partea acestora. Ca urmare a indiciilor
percepute din diferite surse cum ar fi anunturile de recrutare,
interviurile sau brosurile organizatiei, acestia iau madsuri pentru
combaterea discrimindrii la care sunt expusi in procesul de angajare.
Dintre aceste masuri preventive amintim: modificarea asteptarilor,
dezvoltarea continua a abilitatilor, , vocabular tanar”, , camuflarea”
datelor legate de varsta in CV si imbunatdtirea aparentei fizice.

De asemenea, anunturile de recrutare ofera un vehicul pentru
schimbul de idei si are loc o lectura critica a candidatului, acesta filtrand

o parte din mesaj — hermeneuticd interactivd. In acest sens, unii autori se
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concentreazd pe elementele mesajului de recrutare care asigura o
interactiune eficienta intre angajator si candidat (Wood si Payne, 1998;
Peppitt, 2003). Acestia discuta de tipul de informatii care trebuie transmise
(numele organizatiei, detalii legate de companie, titulatura postului,
cerintele postului, specificatii de personal, etc.); de nevoia de a atrage
atentia audientei (creativitate mesaj, design etc.) si de importanta evitarii
oricdrui tip de discriminare (gen, etnie, varsta etc.) ca elemente centrale
pentru eficienta mesajului de recrutare. In cazul hermeneuticii interactive,
accentul este pus pe partea tehnicd, pe mecanismul de comunicare.

In cele din urmd, accentul cade pe receptorul mesajului
(candidat), acesta procesand informatia in functie de personalitatea,
momentul istoric si nivelul de educatie de care dispun. Interactiunea are
loc intre text si candidat, acesta uneori generand noi intelesuri ale
mesajului, care nu existau in mintea autorului (angajatorului) ca urmare
a unui proces de sub-interpretare sau suprainterpretare — hermeneuticd
tranzactionald. Uneori, studentii au un model ideal de organizatie care
intruneste unele caracteristici apreciate de acestia (nivel de stimulare,
oportunitdti egale, atmosfera etc.) si In consecinta ,citesc si interpreteaza
mesajul conform reprezentdrilor personale” (Kandola, 2001, p.22)

Teoria criticA contemporana are in centrul atentiei relatiile de
putere din societate si urmdreste sa expuna fortele hegemonice si
injustitia pe care acestea le genereazd. Un sustinator infocat al teoriei
critice contemporane a fost Paulo Freire. In lucririle sale ,,Pedagogy of
the Oppressed” (1972) si ,Pedagogy of the City” (1993) accentueaza
impactul si rolul social al individului ca principal agent al schimbarii.
Cultura tdcerii este un concept radical introdus de Freire. Aceste
atentioneazd asupra miturilor care intretin o realitate confuzd, apatia,
fatalismul, lipsa respectului de sine, teama de libertate, de independenta
si de asumare a responsabilitatii. Are loc o ,domesticire a spiritului
critic”. Pentru a rupe tdcerea, pentru a se elibera, cei oprimati trebuie sa
fie capabili sa reflecteze critic, sd se implice in actul de eliberare, dar
pentru aceasta au nevoie de o stimulare a capacitdtii de a rationa. Freire
propune in acest sens dezvoltarea gandirii critice a celor oprimati, un
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proces denumit plastic de el ,dialogic”, care pune accent pe
problematizare si constientizare. Prin problematizare (proces
pedagogic) se prezinta situatia existentiald a celor implicati ca un set de
probleme care trebuie analizate si rezolvate In prima faza, prin dialogul
participantilor. Problemele sunt reformulate ca provocari ce trebuie
intampinate pentru a schimba situatia In care se afld. Li se cere
participantilor sa se ridice asupra situatiei si sa reflecteze (focalizandu-
se pe situatia impusa asupra lor de ,cultura tdcerii”) si sd se indrepte
spre o situatie extinsd, mai clar definita, care Incorporeaza cauze si
consecinte. Procesul acesta de gandire criticd, dezvoltat si asumat de
catre cei oprimati duce inevitabil la descdtusarea constiintei oamenilor si
la demistificarea miturilor popularizate in scopul manipuldrii si
atrofierii libertatii acestora.

Aceasta abordare critica pune intr-o noua lumina discutia legata
de discriminarea In functie de varsta in procesul de recrutare. Exista o
ycultura a tacerii” legata de acest fenomen (Gunderson, 2003), o
,domesticire a spiritului critic’ a celor oprimati, a persoanelor ,in
varstd”, atat datoritd unui regim opresiv (instaurat de angajatori
conform unor opinii) cat si datoritd perpetudrii unei ,ignorante
opresive”. Interesant ca majoritatea madsurilor de dezvoltare a
egalitatilor de sansa au avut ca public tintda pe angajatorii (cei care
oprimd) si nu pe candidatii (cei oprimati), urmdrind instaurarea unui
sistem de informare sau de pedepse la adresa celor care discrimineaza
in functie de varsta, cu slabe componente educationale sau ,dialogice”,
dacd ar fi sa respectam limbajul dezvoltat de Freire, adresata
persoanelor discriminate in functie de varstd. Se dezvolta astfel un
sentiment de inferioritate In randul celor oprimati: ,nu stiu nimic, nu
sunt capabili sa invete nimic”, ,sunt bolnavi”, ,nu sunt productivi”
(Freire, 1972, p. 63), care seamana izbitor cu principalele caracteristici
negative puse in spatele persoanelor in varsta de cdtre angajatori
(Gregory, 2001; Sargeant M., 2007; Shore si Goldberg in Dipboye, 2004;
Busch si Dahl, 2004; Kulick C.T., 2004; Brosi si Kleiner, 1999). in aceeasi
nota critica John Manicol aminteste de ,,gerontologul Robert Havighurst
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care In 1949 observa ca daca cetdtenii In varsta din America si-ar uni
fortele pentru a forma o miscare politicd mai coerentd, acestia ar fi
capabili sa exercite o influenta enorma asupra guvernelor.” (Manicol,
2006, p.50).

Feminismul clasic sustine cd modul in care o persoana
experimenteaza aceastd lume are influente puternic patriarhale,
experientele fiind dependente de o cultura specific masculind. Limbajul a
fost acaparat de barbati (clasificdrile, argumentele, denumirile au fost
realizate de acestia), iar bagajul cultural promovat de acestia se regaseste
in majoritatea aspectelor vietii. (Crotty, 1998). Un exemplu in acest sens
este dat de faptul ca discriminarea in functie de varsta pe piata muncii
,este perceputa ca o barierd mai degraba pentru femei decat pentru
barbati, deoarece tineretea este asociata mai adesea cu atractia in cazul
femeilor” (Berger, 2009; McMullin si Berger, 2006; Macnicol, 2005). Mai
ales In procesul de recrutare femeile sunt nevoite sd depaseasca
prejudecdti mai mari decat barbatii la capitolul aspect fizic.

Un aspect interesant al , epistemologiei feminine” este atentia
acordatd componentelor afective in procesul de cercetare, mai precis
conceptul de ,emotii interzise”. Emotiile interzise sunt ,reactii
emotionale neacceptate de conventiile sociale, de genul celor intalnite
cand persoanele de culoare raspund la glumele rasiste cu furie mai
degrabad decat cu amuzament, sau cand femeile sunt stanjenite sau se
tem de tachindrile sexuale ale bdrbatilor mai degraba decat sa fie
flatate.” (Jaggar, 1996, p. 180). Un exemplu in acest sens a fost observat
direct in cadrul unui seminar cand rabufnirea unei studente (,,Sa mai
faca loc bosorogii si la cei tineri!”), desi evident discriminatorie, nu a
fost combatutd de ceilalti colegi, deoarece identitatea de grup le tempera
empatia, atasamentul sau alta emotie fatd de ,ceilalti”. Pe aceeasi linie,
angajatii ,in varsta” sunt fortati sa accepte elegant glumele facute la
birou privind varsta deoarece ,nu este politicos” sd nu razi la un banc
cu batrani, iar posterele cu efectele batranetii asupra angajatilor au

devenit un cliseu frecvent intalnit in birouri.
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A treia lentild epistemologicd, subiectivismul, mai specific o
abordare teoretica a acestuia statueaza ca ,schimbdrile postmoderne vor
duce la diluarea a ceea ce pdreau Inainte stadii clar demarcate, a
experientelor caracteristice si a comportamentelor asociate acelor stadii”
(copil, adult, persoana in varstd) (Featherstone, Hepworth, Turner, 1991,
p-372). Prelungind acest rationament, putem spera, chiar daca utopic, la
o noua realitate a diversitatii care sa duca la diluarea granitelor impuse
,persoanelor in de varsta”, eliberand angajatii valorosi si eficienti, de
,povara varstei” sau a ,stadiilor carierei”; de prescriptiile
comportamentale opresive.
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Capitolul 4

SCHIMBAREA PARADIGMEI

Ce avem de pierdut... sau ce avem de castigat?

,De ce va fi nevoie pentru ca organizatiile si profite de toate beneficiile reale pe
care le poate aduce o fortd de muncd diversi? O intelegere noud, radicald, a
termenului pentru inceput.” (Thomas si Ely, 1996, p.3)

Discriminarea in functie de varsta a iesit relativ recent dintr-un
conul de umbrid sociald, la nivelul Uniunii Europene acordandu-se atentie
mai ales In ultimii 10 ani. Motivele acestei atentii sunt, dupa cum
spuneam la inceputul lucrarii, indoielnice. Argumentul central al se
pare ca nu este justitia sociald, egalitatea de sanse sau o functionalitate
la nivel de organizatii (acestea au fost constientizate cu mult timp
inainte, SUA confruntandu-se cu o problema similarda cu 30 de ani
inainte) ci problema macroeconomica ce a inceput sa se contureze prin
cumularea dezechilibrului demografic in termeni de varstd cu
comportamentul discriminatoriu la adresa persoanelor in varstda pe
piata muncii. Avem un comportament reactiv al actorilor politici, acestia
incercand sda producd schimbdri in plan social preponderent prin
parghia unei legislatii unitare.

Odata atentia focalizata asupra acestui fenomen, incepe sa se
contureze dificultatea ,trianguldrii conceptuale” a discriminarea in
functie de varsta in procesul de recrutare. Discriminarea, vdrsta si
recrutarea sunt 3 concepte dificil de sincronizat, deoarece fiecare dintre ele
are parte de o dinamicd proprie, ce trebuie urmadritd pe o serie de
coordonate precum: sensibilitatea temporald, relationarea cu alte

concepe, sensibilitatea demografica, sensibilitatea contextuala etc.
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Parafrazandu-1 de Smith (1998), discriminarea in functie de varsta in
procesul de recrutare a resurselor umane pulseaza asemenea unei unde
prin mediul dat de piata muncii, dar in fiecare etapd din calatorie
undele discrimindrii, sunt alcdtuite dintr-o colectie diferita de molecule
sau concepte, coordonate, reglementari, atitudini.

Putem spune ca discriminarea in functie de varstd in procesul de
recrutare a resurselor umane este un fenomen construit social de cdtre o
serie de actori de pe piata muncii. Gradul de vizibilitate al acestor actori
(actori vizibili in plan social si actori mai putin vizibili), puterea
detinuta (in termeni de resurse financiare, umane si politice), gradul de
informare (date statistice de ansamblu sau studii de caz), gradul de
interes sau proximitatea fatd de fenomen (sunt direct afectati,
reglementeaza acest fenomen sau sunt simpli intermediari) sau orice
alte coordonate sunt utile in intelegerea discriminarii. De asemenea este
interesant de urmarit critic, care dintre acesti actori influenteaza in cea
mai mare masurd discriminarea ,reald” in functie de varsta in procesul
de recrutare si daca actiunile lor sunt rezultatul unor strategii coerente,
a ignorantei, a prejudecdtilor sau a stereotipiilor care par sa abunde pe
piata muncii.

Cauzalitatea asociatd discrimindrii in functie de virstd, evident nu este
una liniard, guvernata de legi simple, ci una contextuald, multipla,
dinamicd. Pe langa principale cauze identificate in discipline precum
sociologia, psihologia sau managementul resurselor umane (demografia
relationald, stereotipiile, cultura nationald si ,ratiunile” economice), alte
discipline au sugerat noi cauze care pot fi atasate fenomenului
(gerontologie — cresterea vertiginoasd a sperantei de viatda si
antropologie — aparitia tiparului, iar mai tarziu a Internetului). Efectul
combinat sau cumulativ al acestor cauze da nastere la o serie de efecte
nedorite pentru persoanele atinse de discriminarea in functie de varsta
(incluziune profesionald limitatd, presiunea generata de ,calendarul
carierei”, pensionarea anticipatd, cicatrici afective, oportunitati reduse
de angajare etc.)
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In studierea discrimindrii in functie de varstd un compromis
epistemologic este necesar deoarece majoritatea studiilor realizate pe
aceasta tema combina elemente atat din tabdra pozitivista cat si din
tabara constructivistd, complementaritatea celor doud abordari fiind
evidenta. Acest compromis este bine conturat de doua metafore:
metafora bricolerului care foloseste piesele sau instrumentele de
cercetare care se potrivesc cel mai bine temei de cercetare si metafora
lentilelor epistemologice, care permit intelegerea unui fenomen social
complex din mai multe perspective. Parafrazandu-1 pe Popper (1976),
nu am Incercat justificarea uneia sau mai multe teorii legate de
discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare, ci am
incercat justificarea preferintei pentru o teorie sau alta.

In final reamintim una dintre teoriile lui Cialdini (2001) legate de
mecanismul persuasiunii: oamenii sunt mai atenti la ce au de pierdut
decat la ce au de castigat — teama cantdreste mai greu in luarea unor
decizii sau modificarea unor comportamente decat argumentele logice
sau rationale. Thomas si Ely (1996) inverseaza elegant acest tablou al
temerilor financiare sau legale, sanctionand discursul care marseaza pe
amenintare, pe santaj emotional si accentuand alternativele pozitive la
paradigma reactivi/legalistd a discrimindrii.

Sistemul de operare principal este cel legalist, dar daca vrem sa
fim cu adevarat critici acesta Intretine o anumita ipocrizie deoarece este
un raspuns simplist la o problema complexa. Paradigma legald
statueaza ca discriminarea este un lucru rdu, ne-etic si trebuie pedepsita
cu ajutorul unui cadru legal ferm, idilizand asimilarea. Cuvintele cheie,
domeniile pe care se axeaza aceasta paradigma sunt: oportunitati egale
la angajare; tratament echitabil; recrutare si respectarea legislatiei in
vigoare. Se urmadreste transpunerea diversitdtii sociale in structura
resurselor umane pentru a fi corecti si pentru a respecta legislatia, iar
rolul managerilor era acela de gardieni ai echitdtii. Limitdrile
paradigmei sunt date de faptul cd: a) accentul este pus pe numere, pe
respectarea proportiilor; b) este mentinut interesul doar pe perioada
recrutdrii si selectarii; c) nu este folosita la adevarata valoare experienta

56



Partea I. Introducere in discriminarea in functie de varsta...

si diversitatea culturala; d) personalul este tot mai divers, insa modul in
care sunt facute lucrurile, procedurile, nu se diversifica; e) pune
presiune asupra managementului sa se asigure ca nu se incalcad
drepturile grupurilor minoritare — evaluarea competentei este dificil de
realizat; f) 1i considerd pe toti la fel, ,de aceeasi etnie, rasa si gen”
(asigura respectarea diversitatii ignorand diversitatea). Se doreste
diversitate ,numerica” dar nu se doreste schimbarea modului de lucru
(,dorim schimbarea in termeni de diversitate, dar in rest sa nu se
schimbe nimic”). Organizatiile in care opereaza aceastd paradigma sunt:
organizatii mari, birocratice, cu un sistem de control bine pus la punct,
care poate monitoriza si recompensa performanta individuala; cultura
organizationald este puternica si pune accent pe corectitudine, pe reguli
si regulamente; liderii au puterea de a impune initiative anti-
discriminare de sus in jos (Thomas si Ely, 1996, p. 125).

Paradigma acces si legitimitate este prima alternativa propusa.
Acceptd si celebreaza diversitatea ca urmare a rolului ei functional.
Interesul economic (ce am de castigat financiar) si acceptarea diversitatii
merg mana in mand, iar diferentierea din ratiuni economice este cuvantul
cheie. Castigarea de cdtre anumite grupuri specifice a statutului de
consumator a dus la acceptarea lor in randul organizatiei pentru a
deschide calea spre aceste noi piete. Companiile au inceput sa inteleaga
cd au nevoie de o forta de munca diversd, adaptata pietei, capabila sa
inteleaga aspectele culturale si lingvistice; sa serveasca aceasta categorie
de clienti mai bine, castigand astfel legitimitatea si credibilitatea
necesara organizatiei. Din punct de vedere strategic are loc o
sincronizare a structurii demografice a populatiei cu structura
demografica a organizatiei. Segmentarea pe gen, rasd, varsta, orientare
sexuala, orientare religioasd sau dupa alte criterii a dus la strategii de
piata adaptate acelui segment. Limitdrile acestei paradigme vin din
faptul ca desi organizatia accepta diversitatea (este un pas inainte) nu
invata nimic din ea, din mecanismele, solutiile atipice, de succes pe care
le aduce. Persoanele din categoriile sociale discriminate sunt impinse
doar pe niste nise de piata si de cele mai multe ori sunt uitate acolo.
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Angajatii nu au cu adevdrat acces la oportunitatile care apar in cadrul
companiei si se pot simti folositi ca momeald sau instrument de
marketing. Tipul organizatiilor in care opereaza aceastd paradigma este
dat de mediul in care opereaza: diversitate mare a clientilor, diversitate
mare a pietei muncii, perceperea acestei diversitdti ca oportunitate,
preocupare redusa in legatura cu aspectul etic al abordarii (Thomas si
Ely, 1996, p. 127).

Paradigma invatare si eficacitate este a doua alternativa propusa
pentru paradigma legalistd. Aceasta paradigma permite o perspectiva
de ansamblu asupra diversitatii, deoarece pe langa asigurarea sanselor
egale la angajare si diversificare pentru ocuparea a unor nise de piata
insista si pe incorporarea sau integrarea perspectivelor diferite ale
angajatilor in ansamblul organizational, pe un ,,upgrade” continuu. Are
loc astfel ,regandirea sarcinilor, redefinirea pietelor, produselor,
strategiilor, misiunilor, practicilor si chiar a culturii” (Thomas si
Ely,1996, p.129). Doar o astfel de abordare foloseste toata energia
depozitatda 1In diversitate, este integratd “ecologic” in sistemul
organizational. Diversitatea este vdzutda nu ca sursa de , poluare” a
status-quo-ului, a demografiei relationale, ci sursa inepuizabila de
invdtare, de creativitate, de dezvoltare si adaptare naturala. In ceea ce
priveste angajati in varstd, prin lentilele acestei paradigme sunt vazuti
ca facilitatori ai Invatdrii organizationale, mentori, dezvoltandu-se un
sentimentul de realizare, de integrare, mult mai mare decat in cazul
celorlalte doua paradigme.

In cele din urms, introspectiv, ar trebui sa ne intrebdm fiecare
daca acceptam persoanele in varsta in procesul de recrutare a resurselor
umane: a) datorita unei obligatii morale sau legale de a asimila, de a fi
buni, corecti, b) datoritd cotei de piatd pe care o putem castiga prin
diferentierea resurselor umane si implicit a castigurilor pecuniare, sau c)
datoritd integrdrii organice a diferitelor perspective intr-un proces de
invatare si dezvoltare continua inter-generationald?
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PARTEA 11

ANALIZA METODELOR DE CERCETARE FOLOSITE iN STUDIUL
DISCRIMINARII IN FUNCTIE DE VARSTA IN PROCESUL
DE RECRUTARE A RESURSELOR UMANE

5. ABC-ul metodelor de cercetare

Experimentul, observatia si ancheta sociologica

6 Experiment social
Masurarea discrimindrii in functie de varsta in procesul de recrutare

a resurselor umane

7. Observatia
Cum vedem discriminarea in functie de varsta in procesul
de recrutare a resurselor umane?

8. Ancheta sociologica
Cum este inteleasa discriminarea in functie de varsta
in procesul de recrutare a resurselor umane?

9. Observatii privind metodele de cercetare

Diversitate metodologicd mare, design de cercetare simplu






Capitolul 5
ABC-UL METODELOR DE CERCETARE

Experimentul, observatia si ancheta sociologicd

. Cercetdtorii construiesc pe munca altora deoarece daci cineva si-a dat seama deja
cum sd facd o cercetare, nu are sens sd reinventim roata.” (Johnson, 2008, p.33).

Trecerea in revista a studiilor anterioare (cele care au ca tema
discriminarea in functie de varsta in procesul de recrutare a resurselor
umane in cazul de fata) ajutd la dobandirea unei , perspective istorice”
asupra temei de cercetare, la 0 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 cercetdatori accelerand
procesul de design si sporind componenta calitativa a cercetarii
(Esterby-Smith, Golden-Biddle si Locke, 2008).

Nu este vorba de a urma neconditionat cdrdrile metodologice
batatorite ci de a putea merge mai departe incremental, construind pe
succesul altora, neinventand roata ci modernizand-o. Putem considera
cd etapa de cartografiere metodologica furnizeaza mai multe piese de
lego metodologic pe care putem creativ sa le aranjam in structuri de
cercetare mai interesante. Daca avem trei piese, creativitatea muncii
noastre nu poate trece de un nivel simplist, dacd avem cincizeci de piese

cu care sad exersam, produsul finit al creativitdtii promite mai mult.
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Ca fundal pentru procesul de cartografiere am incercat realizarea
unei sinteze, un ,,ABC” al metodelor de cercetare conturate in literatura
de specialitate (Rotariu si Ilut, 1997, Chelcea, 2004; Adams si
Schvaneveldt, 1991; Patton, 2002; Silverman, 2006), urmarind cateva
dimensiuni generale precum: ce urmdreste metoda de cercetare, rolul
cercetdtorului, rolul subiectului, raportul de comunicare, avantajele si
dezavantajele principale ale fiecdrei metode (Tabelul 2). Pe acest
fundament stabil al metodelor clasice (experimentul social, observatia si
ancheta sociologicd) a avut loc trecerea in revista a studiilor identificate
din literatura de specialitate care aveau ca temd discriminarea in functie
de varstd la nivel international (capitolele 6,7 si 8) si apoi la conturarea
unei imagini de ansamblu (capitolul 9). Capitolul 9, are menirea sa
identifice principalele puncte forte si principalele goluri din cercetarile
realizate in procesul de recrutare, pe tema discrimindrii in functie de
varsta. Este capitolul care permite identificarea modalitatilor in care
cercetarea de fatd se poate conecta cu cele anterioare intr-o maniera

complementara.
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Tabelul 2. ABC-ul metodelor si tehnicilor de cercetare sociologici

A. EXPERIMENTUL

: cauzeazd un anumit
eveniment, comportament
sau rezultat sa aibd loc.”
Acesti factori pot deveni
Ce urmareste? apoi parghii pentru
interventii ce au ca scop

modificarea

: comportamentului uman. :

(Adams si Schvaneveldt,

Identificd documentele :

Sd creeze un context
experimental care sa i

unei variabile
independente (cauza)
asupra unei variabile

Rolul
dependente (efectul sau

cercetatorului

asa fel Incat participantii
sa nu realizeze intentia

cercetatorului. (Adams si tiva, (Patt 2002)5
: : perspectiva. on, :
:  Schvaneveldt, 1991) pp - aa

: ,Identificarea factorilor care

: consecinta). Sa camufleze :
: variabila independentd in :

B. OBSERVATIA

Observatia

_pro]

Cauta argumente in
favoarea unor relatii
: cauzale dar si intelegerea

¢ sensului actiunii semenilor :
: ¢ documentelor care contin :

nostri prin care se
construieste realitatea
respectiva — paradigma
interpretivista.
(Rotariu si Ilut, 1997)

Sa fie atent la ,,ce este de

sd inregistreze descriptiv

: ceea ce observa, sd trieze :

: detaliile relevante de cele : o . :
: : legislatie, statistici oficiale, :

inutile, sa incerce

sale si sa fie constient de
punctele forte si de
limitarile pe care le
implica propria

Analiza documentelor

C. ANCHETA SOCIOLOGICA

Interviul

Identificarea urmelor
: (scrise sau media) lasate
de fenomenele sociale, a

informatii relevante legate

de tema de cercetare.
(Rotariu si Ilut, 1997)

Urmareste emotiile,
gandurile, logica proprie,
intentiile, atitudinile,
valorile respondentului,
aspecte care nu sunt
vizibile cu ajutorul altor

: metode cum ar fi
observatia. (Patton, 2002) :

cercetare (scrisori,
inregistrari audio sau
video, jurnale, rapoarte,

neobtruziv, face analiza de
continut si interpreteaza
informatiile culese.
(Adams

etc.), stabileste criterii de :

! triangularea observatiilor : . . L
i ¢ analizd, culege informatii :

oy . ., i relevante pentru tema de :
: . . : vazut si ce este de auzit”, : :
: permitd studierea efectelor : :

Concepe, formuleaza si
adreseaza o serie de
intrebdri pentru care

culege interactiv raspunsuri

i dela persoane, intr-o :

¢ relatie de comunicare :

directd, mediata de limbaj

: oral. (Rotariu si Ilut, 1997)

: caracteristicile intregului’

Sondajul de opinie

,Reducerea populatiei

statistice efectiv cercetate

la o parte (mica) a ei,
capabild sa reprezinte

2

si sondarea aspectului

: opinional, care descrie, nu
: explica, realitatea sociala

(Rotariu si Ilut, 1997)

Concepe, formuleaza si
adreseazad o serie de
intrebari pentru care

: culege pasiv rdspunsuri de
¢ la persoane, intr-o relatie

de comunicare indirects,
mediata de limbaj scris.
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Rolul

subiectului

Raportul

de comunicare

Rol activ. Persoanele sunt
implicate activ in
experiment, dar intentiile : Rol pasiv. Subiectul nu este
cercetatorului nu le sunt :implicat deloc In cercetare
cunoscute. Uneori acestia : in unele situatii i se cere
sunt informati ca vor fi acordul de a fi observat,

subiectii unui experiment : dar in altele, pentru a nu

(experimentul de nfluenta comportamentu

laborator), alteori acestia : subiectului, acesta nu este

nu sunt constienti ca de informat.

acest lucru (experimentul
de teren).

Asimetric. Cercetatorul

este cel care duce trena in

experimentele de Asimetric. Interactiunea
laborator, el informeaza poate exista in cadrul
participantul ce are de observatiei participative,
facut, neexistand o dar de obicei persoana
comunicare real3. in observatd nu este
experimentele de teren nu constienta ca este

exista nici informarea subiectul unei cercetari,

subiectului asupra
cursului experimentului : de pe pozitii de egalitate.
social si nici implicarea

constienta a acestuia.
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ar comunicarea nu are loc

Rol pasiv. Subiectul,
,autorul documentelor”,
nu este implicat deloc In

cercetare, nu
interactioneaza cu
cercetatorul. Nu este
constient de rolul sau si
nu este constient de
cercetare. Autorul
documentelor este intr-o
altd ,,dimensiune
temporala” decat

cercetarea.

Rol activ. Raspunde la
intrebdrile
intervievatorului,
interactioneaza cu acesta
in aprofundarea temei.
Tipul subiectului cautat

este cel al liderilor formal

sau informali, cu

experienta bogata sau car
detin informatii valoroase

Esantioanele sunt reduse.

Asimetric. Interactiunea
directa este absenta.
Cercetatorul ,,comunica
mediat” cu subiectul prin

ntermediu documentelor

Cercetatorul este singurul

constient de cercetarea in
sine. Subiectul cercetarii
nu este constient si nici
prezent in acest raport
unilateral de culegere a

datelor.

Simetric. Interactivitate

directd mare. Cercetatoru
pune intrebarile, dar
directia discutiei poate fi

influentata de subiectul

intervievat. Respondentu
poate intui ,,rostul
intrebarilor”. Accentul
este pus pe intelegerea
fenomenului de cdtre
intervievat, pe directiile
initiate de acesta. Exista
empatie in raport cu

intervievatul.

Rol activ. Completeaza
chestionarele,
manifestandu-si de cele
mai multe ori acordul sau
dezacordul fata de
afirmatiile cercetdtorului.
Tipul de subiect cdutat
este cel tipic, care sa
acopere corect tiparul ce
apare in populatie.
Esantioanele sunt mari.
(Rotariu si Ilut, 1997)

Asimetric. Interactivitate
medie. Cercetatorul este
cel care pune intrebarile,
imprima o directie clard,
rigida discutiei, subiectul
chestionat raspunzand
doar la variantele expuse.
Respondentul rareori este
constient de ,, rostul
intrebarilor. (Rotariu si
Tlut, 1997). Accentul este
pus unilateral pe interesul

cercetatorului.




Ajuta la intelegerea mai
buna a contextului

. cultural fizic si social
Controlul pe care il are

. (Silverman, 2006); are o
cercetdtorul asupra

i experientelor subiectilor, .
P oP T "7 ¢ Creste deschiderea spre
asupra variabilelor, este B . .
detalii a cercetdtorului,

Avantaje : foarte mare. Este ceamai : | . ..
: . . ¢ informatiile culese fiind
bund metodd pentru
. foarte bogate.
evaluarea cauzalitatii . :
: . : Oportunitétile de a vedea :
: (Adams si Schvaneveldt, : N . :
: : detalii care scapa
1991, p.144) .
perceptiei persoanelor
obisnuite cu mediul lor
! este mare. (Patton, 2002) !
: Este necesara disciplind si :
regatire riguroasd a
Validitatea ecologica a pres . 8 .
: . . . i observatiei. Perceptia
: experimentului este slaba : e L
: ¢ diferentiatd sau selectiva :
: deoarece comportamentul : . :
: . R : poate crea mari probleme. :
‘nu mai are loc in contextul : o . :
P . ¢ Impresiile si sentimentele
: sau natural (doar in cazul : N . . :
L . : cercetatorului devin parte :
Dezavantaje experimentelor de : :

: din inf tiile culese.
. laborator). Este dificil de fhtormatifie cufese

. . Vizita in sine a
construit o ,,atmosfera

oy n ! cercetitorului influenteazi
reald” in laborator. : ) tul

: comportamentu
(Adams si Schvaneveldt, : P

persoanelor studiate.
1991).

Esantionul este mic.
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 validitate ecologica mare. :

_(Patton,2002) ©

Metoda neobtruzivi, nu
afecteaza sau influenteaza
: actorii sociali. Este singura :
{  metodi orientat spre
trecut, permite o anumita
i cursivitate temporald, :
sesizarea lantului de
evenimente. Pot fi
coroborate mai multe

documente ce contin

¢ informatii crescnd astfel :

validitatea (Adams si
Schvaneveldt, 1991)

: poate explica Intrebarile, :

intervievatului. (Adams si :

Interviul are o flexibilitate

ridicati in culegerea de date = __ . .

. . - Util pentru egantioane mari;
deoarece intervievatorul: :
: sunt centrate pe probleme

. : ce suscita un larg interes;
poate spori rata de : . . .
... = potfirealizate intr-un
cooperare, poate amplifica : .
o H timp foarte scurt;
aspectul calitativsi  :
L : rezultatele sunt prezentate
cantitativ al datelor : . . .
. publicului larg intr-o
obtinute, poate observa L. .
B . formad simpld; sunt un
respondentii obtinand o o
. . . reper indispensabil in
informatii suplimentare, . L. .
. ... = viata sociald democratica.
poate reactiona la emotiile : L.
¢ (Rotariu si Ilut, 1997)

Documentele nu
furnizeaza , adevarul
final” (Adams si
Schvaneveldt, 1991).

Documentele (cele oficiale

cel putin) sunt scrise de

putandu-le influenta

: masiv. Lipsa informatiilor :

privind contextul sau
cadrul in care au fost

realizate documentele.

: o . . Eexprimarea, vestimenta’gia,é
: detmatoru puterii, acestia : :

Din punct de vedere

politic, sondajele sunt

Dependentd mare de
abilitatile

intervievatorului,

: realizate uneori la

comanda unui beneficiar

: (institutie, firma, partid

deschiderea, dispozitia, politic etc), ale carui

interese se reflecta in

varsta, rasa, educatia, sondaj. (Rotariu si Ilut,
1997)

Respondentii tind sa

toate acestea putand
influenta calitatea

informatiilor culese. raspunda telegrafic sau sa
: ajusteze raspunsurile la
intentiile cercetatorului.

Surse: Rotariu si Ilut, 1997; Chelcea, 2004; Adams si Schvaneveldt, 1991; Patton, 2002; Silverman, 2006.

65



Discriminarea in functie de varsta, in procesul de recrutare a resurselor umane...

Din pacate, conform unor autori, alegerea metodelor de cercetare
s-a facut traditional, destul de ingust, in termeni de selectare a
metodelor consistente cu tema de cercetare si de obiectivele acesteia,
evitand rezolvarea ,enervantelor” problemelor practice de teren.
,Alegerea metodelor de cercetare trebuie sa se faca tinand cont nu doar
de obiectivele cercetdrii, de normele de practica si aspectele
epistemologice, dar si de combinatia de factori organizationali, istorici,
politici, etici, argumentativi si personali” (Buchanan si Bryman, 2007,
p-483). Mai mult, pentru a complica si mai tare lucrurile, alegerea
metodei de cercetare nu este un eveniment plasat cu precizie la
inceputul cercetdrii, ci este un proces dinamic care trebuie sa reflecte
intelegerea tot mai profundd a temei de cercetare si a contextului
organizational (Brannen, 2005; Buchanan si Bryman, 2007).

In aceasti notid de contradictie intre eleganta si simplitatea
aparenta a metodelor clasice si complexitatea pragmatica generatd de
realitatea studiata si de problemele , informale” de teren, vom incerca sa
exemplificam, fard pretentii de exhaustivitate, principalele metode
folosite in studierea discrimindrii in functie de varstd in procesul de
recrutare. Uneori reductia temei de cercetare in studiile amintite se
opreste la discriminarea in functie de varsta in general (in plan social,
academic, personal), dar si acest nivel redus de specificitate ofera
argumente si conexiuni mai mult decat utile pentru intelegerea
fenomenului in plan organizational si mai specific in etapa de recrutare
a resurselor umane.
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Capitolul 6
EXPERIMENTUL SOCIAL

Madsurarea discrimindrii in functie de virsta
in procesul de recrutare a resurselor umane

Intrebirile de tipul ,Ce se intdmpld daci?” sunt interesante, dar adesea dificil
de raspuns...Un mod mult mai bun este sd faci sd se intdmple acel ,Ce se
intampla daca?”, si apoi sd observi cum raspund oamenii la situatie.” (Rugg si
Petre, 2007, p.65)

EXPERIMENT SOCIAL DE TEREN

Experimentul, la fel ca in spusele de mai sus a lui Bertrand
Russel, este o buna metoda de a verifica daca prezumtiile pe care le
folosim au o baza reald, sau stiintifica, sau daca sunt doar ,mituri
stiintifice”. Experimentul social ca metoda specifica folosita in studiul
discrimindrii in functie de varsta in procesul de recrutare a resurselor
umane se regdseste preponderent sub forma experimentului de teren
datorita accentului pus pe nevoia de a sterge linia dintre laborator si
lumea reald, de asigurare a validitdtii externe. Metoda experimentelor
controlate de teren In mdsurarea discrimindrii este folosita de aproape
35 de ani de catre sociologi, dar initial metoda a fost folosita pentru
investigarea discrimindrii rasiale. Experimentul social folosit in
masurarea discriminarii poate lua doud forme: a) abordiri personale
(termen folosit in UK) sau teste audit (termen folosit in SUA) si b) teste de
corespondentd. Avantajul acestor metode, atunci cand sunt bine
concepute, este faptul ca masoara discriminarea efectiva, materializata,

intr-un spatiu real, bine conturat si nu discriminarea ipoteticd, inferata
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din indicii indirecte. Metoda acopera diferenta conceptuala subtila
dintre discriminare (comportament) si prejudecata (atitudine).

Abordirile personale sau testele audit sunt o tehnicd directd de
abordare a angajatorilor implicand folosirea a doi actori, unul din
grupul majoritar si unul din grupul minoritar sau discriminat.
Calificarile si stilul personal al celor doi actori este adaptat pentru a fi
cat mai apropiat unul de altul, astfel ca sunt aproape identici privind
aspectele legate de postul pentru care candideazd, cu exceptia unei
singure caracteristici analizate care poate viza sexul, rasa, etnia,
dizabilitatea sau varsta. Abordarea angajatorului poate fi facuta
telefonic sau poate fi facuta direct la sediul firmei ca urmare a
publicitatii facute de catre firma unui post. Daniel William Wentworth
este primul sociolog care a folosit in 1968 metoda experimentului social
pentru a madsura nivelul discrimindrii rasiale in Marea Britanie cu
ajutorul unor perechi de actori (Riach si Rich, 2002). Acesta a fost urmat
de o serie de cercetdtori din mediul academic si de institutii de cercetare
independente, toate aceste categorii de actori cautand sa creasca gradul
de constientizare a tipurilor de discriminare studiate, sa aprofundeze
intelegerea lor si sa fundamenteze o serie de politici publice.

Testele de corespondentd sunt o tehnica scrisd de abordare a
angajatorilor care fac publice posturile disponibile. Tehnica implica
trimiterea a doua candidaturi pereche scrise, atent potrivite, astfel incat
calificarile si experienta candidatilor sa fie asemadnatoare, singura
caracteristicd majora care diferd fiind cea studiata: rasa, etnie, gen,
dizabilitate sau varstd. Avantajul acestei metode este faptul ca
cercetatorul, spre deosebire de aborddrile personale sau de testele de
audit, are un mare control asupra continutului candidaturii, astfel
crescand obiectivitatea metodei. Scrisorile de aplicare sau CV-urile sunt
depuse in termen de douad zile de la aparitia anuntului, iar invitatiile la
interviu sunt prompt si respectuos refuzate. Exista si varianta in care
sunt trimise scrisori de aplicare sau CV-uri , spontane”, nesolicitate, in

lipsa unor anunturi de recrutare sau a unor posturi disponibile. Aceasta
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abordare nu testeaza dinamica pietei ci doar preferintele angajatorilor.
Jowell R. si Prescott-Clarcke P, au fost pionierii acestei metode in 1970,
intr-un studiu publicat in revista Race, privind discriminarea rasiala in
angajarea pe posturi manageriale in Marea Britanie.

Folosirea experimentului social in mdsurarea discrimindrii in functie de
vdrstd, mai specific a testelor de corespondentd, este initiatd in 1993 de cdtre
Bendick, Jackson si Romero (1996) la nivel national in Statele Unite ale
Americii. Pe scurt, acesti au trimis perechi de CV-uri la 775 de firme si
agentii de recrutare din Statele Unite, singura diferenta intre CV-uri
fiind varsta: 32, respectiv 57 de ani. In CV-uri au fost controlati ceilalti
factorii care puteau produce diferente (educatia, experienta). CV-urile
au vizat trei categorii de slujbe: secretariat, specialist in managementul
informatiilor si redactor. Argumentul care a stat la baza acestei metode
consta in faptul ca majoritatea studiilor legate de discriminare foloseau
metode indirecte, care inferau din observarea cauzelor sau consecintelor
in loc s& abordeze direct acest fenomen social. In consecinti cercetarea
initiata de catre autori doreste sa furnizeze dovezi directe, cantitative a
gradului in care atitudinile si practicile discriminatorii se manifestd in
legatura cu persoanele in varsta.

Desi ambii candidati erau la fel de calificati pentru slujbele
solicitate, candidatul mai In varsta a obtinut raspunsuri mai putin
favorabile in 26,5% din cazuri cand a aplicat pentru o pozitia vacanta,
comparativ cu candidatul mai tandr. Altfel spus, 1 din 4 angajatori a
discriminat direct in procesul de recrutare, candidatul mai tandr fiind
chemat la interviu, iar cel mai In varsta nu. O analiza mai interesanta este
initiatd de catre autori discutand de anumite variabile contextuale
asociate cu un grad mai mare sau mai mic de discriminare. Astfel locatia
pare sa influenteze procesul de discriminare. Diferente semnificative au
fost inregistrate Intre nordul, sudul si vestul Statelor Unite (8,3%, 25,6%
respectiv 42,2%); sau intre zonele metropolitane si cele urbane (78,8% si
25,1%). Un alt factor este domeniul de activitate a firmelor. Firmele din

domeniul financiar, asigurdri sau imobiliare erau mai putin dispuse sa
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discrimineze (6,6%) decat agentiile de recrutare (32,5%) sau firmele axate
pe productie (aproape 100%). Dimensiunea firmei pare de asemenea sa
fie un factor relationat cu discriminarea: firmele foarte mari aveau o
frecventa mult mai mare a discrimindrii (41% in firme cu peste 100.000 de
angajati) comparativ cu cele mai mici (17,5% in firmele cu 1000 de
angajati). Genul este un alt factor ce influenteaza discriminarea in functie
de varstd, chiar daca diferenta intre tratamentul celor doua sexe nu este
atat de mare (27,8% pentru femei versus 24,3% pentru barbati).

In 1999 experimentul social a fost folosit din nou de citre
Bendick, Brown si Wall (1999), de data asta insa studiul fiind
circumscris unei metropole (Washington, DC) evident in incercarea de
a da o formd locala, mai concreta discrimindrii. Slujbele vizate au
reprezentat o nisa restransa (vanzari — nivel de intrare si pozitii
manageriale). S-a folosit din nou metoda testelor de corespondenta, s-au
format perechi de actori (57 si 32 de ani), au fost construite CV-uri si
scrisori de intentie echivalente si s-a aplicat la 140 de posturi cdrora li s-a
facut publicitate in Washington Post. Rezultatele au fost si mai clare,
rata neta a discriminarii fiind de 42,2% (unde rata neta a discriminarii
este numadrul situatiilor in care aplicantul mai in varsta cu calificdri
egale candidatului mai tanar a fost dezavantajat datorita varstei).
Procentul amintit mai sus se imparte in: 31,4% dintre situatiile de
discriminare au intervenit in faza premergdtoare interviului (trierea
initiald a dosarelor) si 9,8% dintre situatii au intervenit in etapa
interviului sau a ofertei. Diferentiind in functie de tipul de slujba pentru
care s-a aplicat autorii observa ca pentru posturile din vanzari,
discriminarea persoanelor in varstd era de 34%, iar pentru posturile
manageriale discriminarea era de 100%, diferenta putand fi explicatd de
faptul ca in vanzdri recompensarea este bazata in mare parte pe
comision, iar in situatiile in care eficienta candidatilor poate fi
cuantificata usor, prejudecatile de varstd sunt diluate.

Experimentul facut in Washington DC atrage atentia deoarece

demascd anumite mecanisme sociale perverse. Astfel, firmele
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specializate pe recrutare din metropold discriminau in proportie de 84%
din cazuri, comparativ cu media de 29% din cazuri cand firmele
recrutau direct fard ajutorul acestor intermediarilor. Acest
comportament lipsit de etica profesionald apare uneori fara o influenta
directa din partea angajatorilor, firmele de recrutare accentuand acest
comportament din considerente economice. De asemenea una dintre
concluziile autorilor este ca firmele care se promoveaza ca angajator ce
asigura oportunitati egale de angajare (equal opportunities employer)
discrimineazd la fel de mult ca oricare alta firma. Este vorba de ipocrizie
in practicile de recrutare ce apare probabil din dorinta de a parea o
companie moderna.

Folosirea metodei experimentului social 1In identificarea
discrimindrii in functie de varsta este introdusa in spatiul european de
catre doi cercetatori din Marea Britanie: Riach si Rich (2002). Acestia au
studiat discriminarea in functie de varstd pe piata muncii din trei state
europene: Franta (2006), Spania (2007) si Marea Britanie (2007) in cadrul
unor proiecte de cercetare initiate sub egida IZA (Forschungsinstitut zur
Zukunft der Arbeit — Institutul pentru Studiul Muncii din Bonn). Desi
cercetarea nu pare finalizata, lucrdrile fiind deschise pentru dezbateri,
acestea ofera o perspectiva proaspata a acestui fenomen social.

Autorii sunt uimiti de faptul cd desi aceastd metoda a fost
dezvoltata de aproape 40 de ani, nimeni nu a folosit-o cu adevarat
pentru a sonda discriminarea in functie de varsta, mai ales ca
majoritatea statelor europene se confrunta cu ,criza pensiilor” datorita
cresterii spectaculoase a numarului persoanelor in varsta. Un studiu
facut de cdtre Organizatia pentru Cooperare Economicd si Dezvoltare
(OECD, 2004) arata ca in Marea Britanie raportul dintre persoanele de
pe piata muncii cu varsta mai mica de 65 de ani si cele de peste 65 de ani
se va schimba in urmatorii ani de la 3,7 in 2003 la 2,1 in 2050, acelasi
fenomen inregistrandu-se in tdri europene precum Franta sau Spania.
Din punct de vedere macroeconomic ignorarea acestei situatii poate

avea un efect devastator asupra pietei muncii, iar singura solutie viabila
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identificatda de autori pare a fi cresterea perioadei de implicare in
campul muncii a persoanelor peste 65 de ani.

Riach si Rich (2007) lauda initiativele lui Bendick (1996 si 1998) in
folosirea auditului pentru a masura discriminarea in functie de varsta in
SUA si in Washington DC, dar atentioneaza asupra unor scdpdri
metodologice ale acestora. In primul rand, desi s-a incercat pastrarea unui
nivel comparabil de experienta profesionala s-a creat o diferenta de 25 de
ani intre candidati, perioada in care persoana mai in varstd a avut slujbe
in domenii fara legatura cu slujba vizata (armatd, educatie). De asemenea,
s-a scapat din vedere alte dimensiuni legate de capitalul uman care
influenteaza angajatorii in decizia de angajare, cum ar fi: productivitatea,
starea de sandtate, gradul de motivare, deschiderea la instruire, abilitatea
de a face fata schimbadrilor tehnologice. Pentru a evita aceste prejudecati
Riach si Rich au repozitionat varsta celui de-al doilea candidat din
perechea experimentului social de la 57, la 47 de ani si i-au construit un
profil care sa echilibreze avantajele candidatului mai tanar. Astfel
persoana mai in varstd a fost angajata in activitati fizice sustinute si dadea
dovada de flexibilitate mentala si capacitate de adaptare datorita
interesului in domeniul computerelor si tehnologiei informatiei.

Un alt detaliu metodologic demn de remarcat este luare in
considerare a clasificdrii slujbelor in 4 categorii, in functie de raportul
dintre varsta si performanta (Warr, 1994, citat de Riach si Rich, 2007): a)
activitdti dependente de virstd, In care existd o relatie negativa intre varsta
si performanta (slujpe ce implica procesarea rapidd si continua de
informatii si eforturi fizice solicitante); b) activititi contracarate de virstd,
in care nu exista nici o relatie Intre varsta si performantd, pentru ca
persoanele in varsta gasesc strategii de compensare pentru orice declin
in procesarea informatiilor si activitatile fizice; c) activititi neutre, in care
nu exista nici o relatie Intre varsta si performanta deoarece munca nu
este solicitanta ci rutinara si d) activitdti potentate de vdrstd, in care
performanta se Imbundtateste odata cu varsta, datorita impactului

favorabil pe care il are experienta. Experimentul a fost facut vizand
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posturi din categoria a treia, adica activitati neutre, rutinare, care nu
necesita un efort mare.

In studiul ficut in Franta s-a folosit experimentul social cu teste
de corespondentd, iar in cadrul acestuia au fost trimise doua CV-uri
,spontane” la 345 de hoteluri si restaurante in diferite locatii (24 de
orase printre care si Strasbourg, Bordeaux, Caen, Montpellier si Paris)
pentru postul de chelner. Nivelul discrimindrii nete fata de candidatul
mai In varsta (numadrul datilor in care candidatul mai in varsta a fost
discriminat intr-o masura mai mare decat candidatul mai tanar) a fost de
58,1%. Socant a fost faptul ca in Paris discriminarea netd a fost de 100%
fatd de 43,5% in restul Frantei. In studiul realizat in Spania, au fost trimise
de asemenea CV pentru 340 de posturi de chelner vacante din diferite
orase (23 de orase printre care Barcelona, Jerez, Coruna, Almeria; au fost
trimise CV-uri si in Insulele Canare si Insulele Baleare), iar discriminarea
netd a fost de 64,5%. Spre deosebire de experimentele din Franta si Marea
Britanie, nivelul discriminarii nete nu a diferit foarte mult de la un oras la
altul, media discriminarii in orase fiind de 66.7%. in studiul din Marea
Britanie au fost trimise CV-uri cdtre 470 hoteluri si restaurante (220 in
Londra si 250 in restul tarii) pentru postul de chelner, iar discriminarea
neta a fost de 28,8%. Diferenta inregistrata insa intre Londra si restul tarii
a fost mare, candidatul in varsta fiind discriminat in proportie de 68,2%
in capitala si doar in 13,8% in restul tarii.

In studiu din Marea Britanie experimentul a fost extins si la alte
posturi decat cele de chelner. Au fost trimise CV-uri pentru posturile
care solicitau ,proaspdt absolventi” si pentru posturile care solicitau
,manageri vanzdri”. In cazul posturilor care vizau ,proaspat
absolventi” perechea de candidati era formatd din doud femei in varsta
de 21, respectiv 39 care terminasera de curand studiile universitare.
Motivul pentru care experimentul a fost extins in aceasta directie este ca
20,4% dintre absolventele de studii universitare din Marea Britanie au
varsta de peste 30 de ani, acestea neputand urma studiile universitare

din varii motive pana la varsta mentionata. Coborarea pragului pentru
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,persoand in varsta” a fost facutd deoarece autorii suspectau ca
discriminarea in functie de varsta poate intervenii foarte devreme (40
sau 42 de ani). Discriminarea neta in cazul candidatei de 39 de ani
pentru posturile destinate , proaspetilor absolventi” a fost de 59,6%. In
cazul posturilor de ,manager vanzari”, experimentul urmadrea sa
confirme o ,discriminare pozitiva” a persoanelor iIn varstd,
considerandu-se ca acestea aduc beneficii semnificative afacerii datorita
experientei dobandite odatd cu varsta. Aceastd supozitie s-a confirmat,
persoana in varsta fiind avantajata in 29,6% din cazuri.

Cateva conexiuni cauzale au fost facute de catre Riach si Rich
(2007). Una dintre cauzele posibile ale comportamentului discriminatoriu
este preluata de la Becker (1971), care atentioneaza asupra predispozitiei
clientilor, angajatorilor sau angajatilor de a sacrifica o serie de beneficii
economice pentru a evita contactul cu anumite grupuri pe care le percep
drept paria (persoanele in varstda in cazul de fatd). Este un caz de
demografie relationald in care grupul majoritar a preferat un dezavantaj
economic, adica sa plateasca izolarea sau respingerea persoanelor in
varstd mai degraba decat sa se confrunte cu problema integrarii acestora
la locul de munca. O altd cauzd posibila sugeratd porneste de la
conceptul de ,discriminarea statistica” (Phelps, 1972). Discriminarea
statistica sugereaza cd luarea unor decizii se face pe baza unor
informatii generale incomplete pe care angajatorii le au legat de
productivitatea si caracteristicile muncii candidatilor individuali. Aceste
informatii trunchiate fortand angajatorul sa recurga la generalizari in ce
priveste caracteristicile de grup, generalizdrile fiind folosite ca
instrument de triere care minimizeaza costurile achizitionarii de
informatii obiective In procesul de angajare. O alta cauzd care
influenteaza discriminarea in functie de varstd este situatia
macroeconomicd, sau caracteristicile pietei muncii. Astfel, daca gradul
de ocupare este mare, economia este in perioada de crestere si putine
persoane 1si cautd un loc de munca, atunci este greu ca angajator sa

elimini candidatii pe baza unor criterii precum genul, nationalitatea,
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varsta sau alte criterii asemdndtoare. Daca gradul de ocupare este redus,
economia este In recesiune, iar numarul persoanelor care isi cauta un loc
de munca este mare, atunci angajatorii discrimineaza mult mai usor
deoarece ,exista destul peste in balta”. De asemenea discriminarea mai
depinde in unele cazuri de locatie sau de mediu, atat in Marea Britanie
cat si in Franta fiind identificate diferente mari intre discriminarea neta
din capitala si discriminarea neta din celelalte orase In care s-a
desfasurat experimentul. O posibilad explicatie este distributia in functie
de varsta a populatiei — in Londra persoanele cu varsta cuprinsa intre 20
si 39 de ani in 2001 era de 41,3% fata de 27,5% in restul Marii Britanii.
Un alt factor posibil este dat de marimea compensatiilor amanate care
sunt vazute ca un factor care influenteaza negativ angajarea persoanelor
in varstd. Este considerata costisitoare angajarea persoanelor in varsta
datorita costurilor salariale sau a contributiilor sociale care trebuie
platite pentru acestia.

In Noua Zeelanda, experimentul social a fost folosit pentru a
raspunde la paradoxul social dat de faptul ca desi numarul persoanelor
in varsta de pe piata muncii a crescut constant, apar tot mai multe
dovezi de comportamente discriminatorii. Numadrul persoanelor cu
varsta varstd peste 40 de ani era de 44% in 2007, iar previziunile aratd ca
vor creste la 54% in 2051, adica cu mai bine de 25% (Wilson, Parker si
Kan, 2007). Experimentul realizat de catre Wilson, Parker si Kan (2007)
consta In trimiterea CV-urilor a trei persoane cu ,varsta aparentd” de
20-25, aproximativ 40 de ani si aproximativ 56, ca raspuns la 75 de
anunturi de recrutare, dupa de CV-urile au fost adaptate atent la
criteriile acestora. In cadrul experimentului a fost luat in calcul si
dinamica pietei muncii si efectul acesteia asupra discriminarii astfel ca
posturile alese pentru experiment faceau parte din trei categorii: a)
posturi caracterizate de o criza de candidati — asistenti medicali, b)
posturi afectate moderat de lipsa candidatilor — vanzari si c) posturi
pentru care nu lipsesc persoane doritoare — resurse umane. Candidatilor

au avut CV-uri de cate trei pagini (mai detaliate decat in cazul celorlalte
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experimente), toti candidatii erau barbati, iar numele lor erau obisnuite,
nelasand loc la interpretdri discriminatorii pe criterii de etnie.
Rezultatele experimentului au ardtat ca discriminarea in functie de
varstd este prezenta in vanzari: in 50% dintre cazuri, cel cu varsta de 20-
25 a fost chemat la interviu; In 25% din cazuri cel cu varsta de
aproximativ 40 de ani a fost chemat la interviu (discriminarea neta —
25%) si doar 1n 10% din cazuri, cel cu varsta peste 55 de ani a primit un
raspuns pozitiv (discriminarea neta — 40%). Un aspect interesant este
faptul ca pentru pozitiile de asistent medical, post care face parte din
categoria celor afectate de o criza a candidatilor, discriminarea fata de
persoanele in varstd a fost practic inexistenta.

In Australia, experimentul social sub forma abordarii personale
sau a testului de audit este intalnit la Bennington (2002). Aceasta
foloseste trei pseudo-candidati, actori instruiti, avand 23, 37 si 51 de ani,
care au raspuns la cele 180 de anunturi de recrutare pentru un post de
secretariat. Actorii au fost selectati pe baza ,sunetului vocii lor” la
telefon, deoarece caracteristicile vocale variaza odati cu varsta. Inaintea
experimentului, vocile celor 3 participanti au fost evaluate de catre un
panel de 10 evaluatori, toti avand experientd in evaluarea personalului
de secretariat. Evaluatorilor nu li s-a comunicat scopul studiului ci doar
li s-a spus cd ajuta la selectarea unor persoane pentru un experiment
social. Toti s-au apropiat in caracterizarea vocii cu o marjd de greseala
de 2 ani. A avut loc o instruire prealabild a candidatilor in legatura cu
postul dat publicitatii, acestia proiectand imaginea unui angajat care
atinge 90% dintre cerintele postului, este loial si are o istorie
profesionald stabild. Rezultatele au fost clare. in 18% din cazuri,
consultantii privind recrutarea au intrebat care este varsta candidatului
si In 27% din cazuri au recunoscut preferinta clientului lor pentru
anumite varste (acestea fiind 25 de ani, urmata de 23 de ani si de 30 de
ani). Dintre recrutorii care au recunoscut preferinta pentru o varsta, 24%
preferau candidatii tineri si doar 16% preferau candidatii maturi. De

fiecare datd cand exista o preferinta de varsta din partea angajatorului,
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varsta era un indicator foarte bun pentru sansa de succes a
candidatului. Bennington evidentiaza prin aceasta metoda rolul jucat de
,portarii” organizatiei, cei care blocheaza accesul intr-o organizatie si
sunt principalii responsabili de discriminare. Mai mult, se pare ca atat
angajatorii cat si consultantii din domeniul recrutdrii par sa aiba interese

proprii care uneori se suprapun, iar alteori nu.

EXPERIMENT SOCIAL DE LABORATOR

Acest gen de experiment pare sa fie folosit mult mai rar in
studierea discrimindrii in functie de varsta. Wilson si Kan (2006) au
incercat aceastd metoda simulind trierea dosarelor unor candidati. Sase
dosare apartineau unor persoane cu experienta echivalenta in domeniul
de interes (3 barbati si 3 femei), iar alte patru dosare apartineau unor
persoane care aveau experientd mai putind (2 barbati si doud femei).
Simularea viza pozitii In domeniul asistentilor medicali si vanzari. S-a
cerut unui numadr de 240 de manageri din domenii relevante sd evalueze
gradul de potrivire a candidatilor cu posturile in cauza. Portofoliul sau
dosarul fiecdrei persoane cuprindea pe langa CV si 3 pagini cu
descrierea postului. Evaluarea se fdcea pe baza unei grile de evaluare
standard care pornea de la ,evident nepotrivit” la , potrivire excelenta”.
Fiecdrui evaluator i s-a acordat 20-30 minute pentru a citi fiecare dosar
si a face apoi propunerile personale. In urma simuldrii a reiesit c
persoanele in varsta (peste 40 de ani si peste 55 de ani) erau evaluate
mult mai slab decat persoanele mai tinere, iar din randul persoanelor in
varstd, femeile aveau parte de o discriminare mai mare. Varsta este
responsabild pentru 40% dintre diferentele de evaluare, iar genul pentru
7%. De asemenea este identificatd o diferentd clard in amploarea

discriminadrii in functie de domeniu.
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Capitolul 7
OBSERVATIA

Cum vedem discriminarea in functie de vdrstd in procesul
de recrutare a resurselor umane?

,Aristotel sustinea cd femeile au mai putini dinti decit bdrbatii. Desi a fost
casdtorit de doud ori, nu i-a trecut niciodatd prin cap sd verifice, examindnd gurile
nevestelor.” (Bertrand Russel, 1953)

Observatia ca metoda de cercetare are In principal un rol de
sondare a realitatii studiate pentru a o intelege fenomenul cu proprii
ochi. Observatia poate viza fenomene trecute, urmele acestora (analiza
documentelor) sau fenomene prezente (observatia participativa).
Problemele care apar cu aceasta metoda sunt sugerate de Patton (2002)
in formularea criptica ,seeing is not believing” (a vedea nu inseamnd a
crede) care se potriveste foarte bine pentru discriminarea in functie de
varstd. Patton subliniaza scepticismul necesar in interpretarea datelor
obtinute mai ales prin intermediul observatiei directe, deoarece desi un
comportament este observat, el nu face dovada sigurd a unei realitati
datorita dificultatii semnificarii. Probabil aceasta este una dintre cauzele
care a facut ca In practicd sa fie folositd preponderent analiza
documentelor, in special a anunturilor de recrutare aparute in presa.

ANALIZA DOCUMENTELOR
Bennington (2002) a realizat o analizi calitativi a 180 de anunturi de
recrutare publicate intr-un ziar local din Australia, pentru posturile din
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domeniul secretariatului. Alegerea temei de cercetare a avut la baza
dovezile ,anecdotice” privind faptul ca in domeniul secretariatului,
peste 35 de ani este greu sa gdsesti o slujba. Evident postul de secretara
este un post preponderent feminin, astfel ca discriminarea de varsta se
cumuleaza cu discriminarea de gen. Au fost urmadrite 10 categorii de
informatii In anunturile de recrutare cum ar fi: caracteristici legate de
mediul social de muncd; caracteristici legate de angajator sau manager;
personalitatea doritd, abilitdtile, experienta si atitudinea fata de
specificatiile de personal; descrierea rolului, a beneficiilor asociate
postului, oportunitatilor oferite si caracteristicile localizarii geografice
angajdrii. Aceste categorii au fost la randul lor impadrtite in subcategorii.
Subcategoriile au fost analizate apoi de catre 6 evaluatori (4 secretare si
doi evaluatori ai posturilor) pentru a identifica dacd acestea au
,conotatii” legate de varsta secretarei. Sa incercat apoi identificarea in
cadrul anunturilor de recrutare a acelor cuvinte care graviteaza in jurul
unei categorii de varstd, descrise ca fiind: sub 20 de ani; 20 de ani; 30 de
ani si peste 50 de ani. Cuvinte precum: ,atmosfera efervescentd”,
,dinamic”, ,pro-activ”’, ,dornici de carierda”, , conectati”, ,la minge”,
,proaspat absolventi”, ,cel putin 2 ani de experientd”, ,flexibilitate”,
,abordare dinamicad”, , beneficii legate de sali de sport” au fost asociate
de evaluatori cu un candidat de 20 de ani. Cuvinte precum: ,dedicat”,
,rezistent la stres”, ,muncitor”, ,loial”, ,,cu picioarele pe pamant”, ,de
bun simt” au fost asociate cu un candidat de 30 de ani. Cuvinte precum:
,nivel de conducere”, ,abordare maturd” au fost asociate cu un
candidat de peste 50 de ani. Este demna de remarcat creativitatea
abordarii metodologice datorita strategiei de colaborare care implica
persoane externe echipei de cercetare pe pozitii de co-interpreti pentru
partea conceptuald, dezvoltarea instrumentelor de cercetare si calibrarea
la realitatea de pe piata muncii.

Rezultatele analizei calitative a celor 180 anunturi de recrutare
aratd cd 44,5% dintre anunturi au fost categorisite ca vizand un public
tinta de 20 de ani; 29,2% dintre anunturi au fost categorisite ca vizand
un public tinta de 30 de ani; 20% dintre anunturi au vizat o varstd intre
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20 si 30 de ani si doar 59% dintre anunturi pareau sa se adreseze
tuturor categoriilor de varsta. , Este interesant de remarcat insa ca desi
nici unul dintre anunturi nu a folosit cuvantul ,tandr” pentru a descrie
caracteristicile candidatilor de succes, a fost folosit in 4% dintre anunturi
pentru a descrie trdsaturile celorlalti angajati...” (Bennington, 2002, p.
128). Nici unul dintre anunturi nu a fost catalogat ca adresandu-se
categoriei de varstd de peste 50 de ani. 90% dintre anunturi au sugerat
sub o formd sau alta asteptdrile In termeni de varsta legate de
persoanele care aplica pentru postul de secretard. Studiul aratd ca are
loc o discriminare clara in functie de varsta, chiar fara a se face referiri
deschise, directe la varsta, doar folosindu-se un ,limbaj al discriminarii”
anume pentru a avea loc o auto-triere a celor care aplica.

Basim, Sesen si Sesen (2007) fac o comparatie intre anunturile de
recrutare publicate in doud ziare cunoscute din doud tdri cu o piatd a muncii
destul de diferite: Marea Britanie (Guardian/Work) si Turcia
(Hurriyet/IK). Anunturile au fost publicate in suplimentul de week-end
al celor doua ziare, 455 de anunturi in Hurriyet/IK si 489 de anunturi in
Guardian/Work in perioada 1-31 august 2006. Diferentele identificate au
fost radicale. In publicatia britanica nu s-a identificat nici un anunt care
sd discrimineze direct prin mentionarea varstei, dar in publicatia din
Turcia 149 de anunturi sau 32,7% din anunturile publicate contineau
mentiuni directe la varsta. In Turcia se pare ca exista o serie de limitari
legate de varsta intr-o serie de sectoare, iar angajatorii nu trebuie sa dea
nici o explicatie.

Discriminarea indirectd este intalnita prin mentionarea
experientei de muncd, acest aspect fiind folosit uneori de angajatori ca
truc pentru a ocolii acuzatiile legate de discriminarea in functie de
varsta. Astfel, dacd se cere experientd de munca intr-o pozitie similara
de mai mult de 10 ani este evident cd aceste posturi ies din raza de
actiune a proaspetilor absolventi. In Turcia 114 anunturi sau 25,3%
dintre ele mentionau ca este nevoie de 1-3 ani de experienta; 59 de
anunturi sau 12,9% mentioneaza ca este nevoie de 3-5 ani de experientd;
49 de anunturi sau 10,7% mentioneaza ca este nevoie de 5-10 ani de
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experienta si 22 de anunturi sau 4,8% mentioneaza ca este nevoie de mai
mult de 10 ani de experienta. In Marea Britanie 88 de anunturi sau
17,9% mentioneaza cd este nevoie de 1-3 ani experientd si 56 de anunturi
sau 11,4% mentioneaza ca este nevoie de 3-5 ani de experientd. Nici un
anunt de recrutare din Marea Britanie nu mentioneaza ca este necesara
experienta de 5-10 ani sau de peste 10 ani. Un alt aspect al mesajelor de
recrutare care poate duce la discriminarea in functie de varsta indirecta
este mentionarea in anunturile de recrutare a unor criterii de recrutare
personale (sociabil, cald, extravertit, politicos, echilibrat, dispus la
sacrificii, matur, serios, demn de Iincredere, ambitios, fairplay,
prezentabil etc.). Din nou diferenta dintre cele doua culturi a fost
evidenta, deoarece firmele din Marea Britanie puneau accent pe
calificdri legate de comportamentul de la locul de munca (orientat spre
rezultat, bun coechipier, bun comunicator — verbal si scris etc.) mai
degraba decat pe trasaturile personale. 186 de anunturi din Turcia, sau
40,9% contineau trasaturi personale, comparativ cu doar 20 de anunturi
din marea Britanie, sau 4,1%. Concluziile studiului sunt destul de clare:
exista diferente majore in limbajul anunturilor de recrutare din cele
doua tari; nu exista discriminare directa in anunturile de recrutare din
Marea Britanie pe cand in anunturile de recrutare din Turcia
discriminarea directd abundd; discriminarea indirecta din Marea
Britanie exista, dar este la un nivel mult sub discriminarea indirecta
intalnita in Turcia si in cele din urma, daca Marea Britanie are un sistem
legal bine pus la punct pentru asigurarea egalitatii de sanse, Turcia nu
are legislatie specific pentru asa ceva, doar ONG-urile exercitand o
presiune moderatd pentru respectarea drepturilor persoanelor de pe
piata muncii.

Anghel (2003), in cadrul unui proiect al Centrului pentru
Dezvoltare Sociald, CEDES, analizeazd anunturile de recrutare apdrute in
ziarul ,Romania Liberd” pentru a identifica principalele forme de discriminare
care se manifestd in Romania in procesul de angajare. Perioada studiata
este de doar o saptdmand, intre 10 si 16 martie 2003, iar numarul
anunturilor de recrutare studiate a fost de 4184. S-a folosit ca procedeu
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»analiza de continut, analiza frecventelor, respectiv determinarea
numdrului de aparitii al wunitdtilor de inregistrare In sistemul
categoriilor de analizd” (Anghel, 2003, p. 5). Dintre tipurile de
discriminare intalnite in anunturile de recrutare amintim: discriminarea
de gen; discriminarea de varsta; discriminarea in functie de aspectul
fizic. Tipul cercetarii declarat este ,cercetare exploratorie, predominant
cantitativa, aceasta fiind favorabild comparatiei intre tipurile de
discriminare practicate” (Anghel, 2003, p. 4). Rezultatele au aratat o
puternicd discriminare directa pe criteriul varstei, pentru o serie de
anunturi de recrutare fiind atasate limite de varsta: agenti imobiliari:
minim 28 de ani; agenti de paza: 21-45, 25-40, maxim 40; asistenti
medicali: maxim 36; barman: maxim 24, 18-24; contabila: maxim 35;
secretard: minim 24, maxim 25, maxim 30, maxim 35; vanzatoare: 20-30,
18-35, 20-40, maxim 30; etc. Autoarea atentioneaza asupra riscului
permanentizarii unui profil de varsta pentru fiecare profesie
generalizand practicile discriminatorii si reificaind o realitate construita
social. Discriminarea indirectd este prezenta prin mentionarea
experientei necesare pentru a aplica pentru un post, aceasta ducand mai
ales la discriminarea persoanelor care doresc sa intre pe piata muncii
(absolventi, persoane fdra experienta, someri care doresc sa se
recalifice). Apar astfel anunturi care solicita pentru postul de contabil
intre 2 si 10 ani, sau pentru postul de secretara intre 2 si 5 ani. Peste o
treime dintre anunturi (34,33%) mentioneaza nevoia unei experiente
prealabile. Conform studiului femeile par sa fie mai afectate de acest tip
de discriminare indirectda. Studiul realizat in anul 2003 este printre
primele de acest gen in Romania, dar deoarece a urmadrit pe mai multe
tipuri de discriminare, datele culese au suferit la capitolul structura,
relevantd si interpretare.

Ursel si Armstrong-Stassen (2006) au folosit de asemenea analiza
documentelor (tehnica analizei evenimentelor critice — event study
methodology) pentru a analiza impactul litigiilor privind discriminarea in
functie de virstd asupra pretului actiunilor si implicit asupra actionarilor in
Statele Unite ale Americii. Logica din spatele acestei cercetari se
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bazeaza pe faptul ca ,anunturile publice privind procese de
discriminare in functie de varsta semnalizeaza comunitatii investitorilor
practicile indoielnice ale firmei. Piata anticipeaza ca firma s-ar putea sa
aiba dificultati In a atrage si retine angajatii cu abilitdtile de care are
nevoie sd prospere intr-un mediu competitiv si revizuiesc descendent
estimarile privind iIncasarile si pretul actiunilor. Aceasta face ca unii
actionari sa vanda actiunile pe care le detin, ducand la scdderea pretului
acestora. Pe scurt, anuntul intentdrii unui proces pe baza discriminarii
in functie de varsta Impotriva firmei va fi asociat cu o scadere
semnificativa a pretului actiunilor firmei” (Ursel si Armstrong-Stassen,
2006, p.91)

Au fost culese si analizate 84 de anunturi din presa care priveau
litigii corporatiste privind discriminarea in functie de varsta din Wall
Street Journal Index si ABI Trade and Industries Database in perioada
ianuarie 1985 — iunie 2004. Anunturile priveau 46 de firme; 45 dintre
acestea vizau discriminarea fatd de mai multi angajati, iar 36 vizau
discriminarea fatd de un singur angajat. Cercetarea a studiat doar
firmele cotate la bursa pentru a se putea urmarii efectul proceselor de
discriminare asupra pretului actiunilor, astfel ca universitatile,
institutiile publice, ONG-urile si firmele private care nu sunt cotate la
bursd nu au fost studiate. Interesant a fost faptul cd majoritatea firmelor
studiate fac parte din categoria firmelor mari (IBM, Ford etc.). Deoarece
piata reactioneaza repede la evenimente (pretul actiunilor pare sa
reactioneze in 15 minute de la anuntarea unor castiguri sau a platii unor
dividende) fereastra evenimentelor studiatd a fost de o zi Inaintea
anuntului, pentru situatia unor scurgeri de informatii si o zi dupa
aparitia anuntului in presa. Anunturile privind discriminarea in functie
de varsta aparute in presa au fost multiple in unele cazuri deoarece
fiecare proces intentat poate puncta mai multe aspecte: depunerea
initiald a plangerii, verdictul sau rezolvarea amiabild, apelul, decizia In
cazul apelului. 10 dintre anunturile aparute in presa au fost clasificate ca
fiind anunturi pozitive la adresa firmelor si 74 dintre ele au fost
catalogate ca fiind negative la adresa firmelor vizate.
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In interpretarea datelor autorii subliniaz& un aspect interesant si
anume cd efectul principal asupra pretului actiunilor l-au avut
anunturile initiale, cele legate de inaintarea unei plangeri sau inceperea
procesului si nu cele legate de verdict, intelegere sau apel. Masura
vinovdtiei nu conta pentru piatd ci doar procesul in sine. Astfel,
anunturile initiale aparute in presa privind procesele de discriminare au
dus la scaderea pretului actiunilor cu 2%, efect cu impact mai mare
asupra firmelor mari care au ajuns sa piardd pana la 40 mil USD in
pretul actiunilor. Este de notat faptul ca in cazul firmelor mari, scaderea
pretului actiunilor a fost mai mare de 200 de ori decat penalitdtile legale
platite pe urma procesului. Autorii trag un semnal de alarma pentru
firme, subliniind cd acestea au un fals sentiment de siguranta dat de
nivelul amenzilor asociate cu discriminarea in functie de varsta,
deoarece impactul discrimindrii in functie de varsta este mult mai mare
decat verdictul judecdtoresc si deriva din pretul actiunilor pe pietele
financiare. La acestea se adauga si , penalizarea reputatiei”, facand ca pe
viitor firma sa intampine dificultati de recrutare si costuri de recrutare

mai mari In atragerea si retentia angajatilor valorosi.

OBSERVATIA PARTICIPATIVA

Observatia participativa pare sa fie o metodd rar utilizata in
studierea discriminarii in functie de varsta deoarece metoda este vazuta
ca avand un rol preponderent complementar. Observatia participativa
poate avea un rol preliminar cercetarii cantitative, intr-un design de
cercetare secvential cu metode mixte sau metode multiple. Metoda
fundamenteaza astfel formularea intrebarilor chestionarului sau
conturarea dimensiunilor conceptuale in cercetarea calitativa pentru a
intelege o cultura specifica (Silverman, 2006).

Observatia participativd a fost metoda secundara folosita de
Berger (2009) pentru a intelege mai bine contextul in care are loc
discriminarea persoanelor in varsta. In acest sens autoarea a petrecut 35

de ore in 3 programe initiate in Toronto, Canada, de Human Resource
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Development Canada, programe concepute pentru a asista persoanele
in varsta in gdsirea unui loc de munca. Ea a observat atent interactiunea
persoanelor in varsta in cadrul sesiunilor de instruire in domenii
precum: abilitati de abordare a interviului, evaluarea personalitatii,
abilitati IT, redactarea CV-ului si sesiuni specifice legate de intelegerea
miturilor si realitatilor de a fi o persoana in varsta. Nu au fost formulate
concluzii pe baza observatiilor facute deoarece metoda a fost folosita cu
rol de suport, pentru a intelege mediul in care va avea loc cercetarea si
pentru a putea formula mai bine intrebdrile interviului, acesta fiind

metoda centrala a studiului.
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Capitolul 8
ANCHETA SOCIOLOGICA

Cum este inteleasd discriminarea in functie de vdirsta
in procesul de recrutare a resurselor umane?

., Cere si ti se va da. Cautd si vei afla. Bate si ti se va deschide.” (Matei, 7.7)

Ancheta sociologicd sub forma sondajului de opinie si a
interviului par sa fie abunde in literatura de specialitate privind
discriminarea in functie de varstd in procesul de recrutare a resurselor
umane. Un motiv poate fi faptul ca cele doud forme de intelegere a
realitatii: cantitativa, statisticdA (sondajul de opinie) si calitativa,
empaticd (interviul), permit un gard de comunicare sporit fata de alte
metode, iIntre cercetdtor si respondenti. Atractivitatea anchetei
sociologice consta in faptul cd este o metoda proactivd, care Impinge
cercetdtorul in intampinarea realitatii studiate, il stimuleaza sa , caute”,

sa ,bata la usi” si sa ,ceara” informatii.

SONDAJUL DE OPINIE

Sondajul de opinie este o0 metoda prin care se mdsoard atitudinile
respondentilor (esantionati astfel Incat sa reprezinte caracteristicile
intregului din care fac parte) plecand de la o serie de situatii ipotetice.
Din nou trebuie accentuata faptul cd sondajul masoard atitudinile,
perceptiile subiectilor asupra fenomenului (nivelul prejudecatilor ce tin
de discriminarea in functie de varsta) si nu comportamentul acestora

(manifestarea concreta, fizica a discrimindrii). O serie de persoane pot
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manifesta atitudini discriminatorii dar totodata este posibil ca aceste
atitudini sa nu se manifeste comportamental, astfel cd incercarea de
intelegere a realitatii acestui fenomen doar prin aceasta metodd nu
poate ave decat rezultate partiale. Accentul in aceastd metoda este pus
unilateral pe interesul cercetatorului deoarece respondentul de putine
ori este constient de rolul intrebarilor (Rotariu si Ilut, 1997).

Schwalb si Sedlacek (1990) de la Universitatea din Maryland,
Statele Unite ale Americii, au aplicat chestionare pentru a mdsura
atitudinile studentilor fatd de persoanele in wvdrstd, urmarind cateva
elemente de demografie relationald in plan academic, in plan personal si
in plan profesional. Ei au venit la un pas de 9 ani, in 1988 sa continue o
cercetare anterioara publicatd de Peaboy si Sadlacek (Peaboy si
Sadlacek, 1982 citati de Schwalb si Sedlacek, 1990), datele fiind culese in
1979. Perioada de timp dintre cele doua studii a permis pe de o parte
confirmarea primelor rezultate, pe de alta parte identificarea unor
tendinte potentiale. Metoda avea la baza conceperea a zece situatii
ipotetice care priveau viata unui student, fiecare situatie fiind evaluata
de respondenti folosind o grila bipolara cu 10 seturi de cuvinte
descriptive, pornind de la ,fericit” pana la ,trist”. Situatiile ipotetice
vizau: un nou coleg, o intalnire pe nevdzute, un partener de laborator,
un tutore, activitdti sportive, jurdminte pentru acceptarea intr-o
fraternitate de fete sau baieti, partener de studiu, conflict la coada la
bilete, contracandidat pentru o slujba si concurent pentru o intalnire cu
o fata sau bdiat. Au fost dezvoltate doud chestionare. Primul chestionar
nu continea nici o mentiune legatd de varstd, fiind un chestionarul de
control, iar al doilea chestionar facea mentiuni clare privind varsta
personajului ipotetic, avand un rol ,experimental”. Orice diferentd de
raspuns dintre chestionarul A si chestionarul B se datora astfel
mentiondrii varstei, deoarece toate celelalte aspecte situationale erau la
fel. Varstele mentionate au fost destul de diferite pentru a aborda o
gama variata de ,, ageisme” (de la 30 la 65 de ani). Chestionarele au fost
aplicate studentilor din primul an, baieti si fete, cu varsta medie de 18
ani. In majoritatea situatiilor (7 din 10) studentii au avut atitudini
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negative fata de persoana ,in varstd”, doar in trei situatii, atitudinea lor
find putin influentatd de varsta: cazul tutorelui, cazul
contracandidatului pentru un post si cazul concurentului pentru o
intalnire. In termeni de sex, diferentele identificate la raspunsurile
barbatilor si femeilor au fost mult mai apropiate in studiul din 1988
decat in primul studiu din 1979, sugerand ca are loc o uniformizare a
atitudinilor discriminatorii. Este demn de subliniat ultimele doua
situatii de atitudini pozitive fata de persoana in varste: contracandidat
pentru un post si concurentul pentru o intalnire. Este posibil ca
deschiderea fata de contracandidatul de 55 de ani si cea fata de
concurentul de 45 de ani sa aiba loc ca urmare a slabei amenintari
percepute de cdtre studenti. Relevanta acestor chestionare pentru
discriminarea in functie de varstd in procesul de recrutare consta in
faptul ca desi se refera la discriminarea in functie de varsta in general,
puncteaza doud aspecte relevante pentru procesul de recrutare:
demografia relationala care exista In plan personal si concurenta
perceputa in plan profesional din partea persoanelor in varsta.

Palmore (2001, 2004), o autoritate In gerontologie, a conceput un
chestionar privind discriminarea in functie de vdrstd (age survey) adresat
persoanelor in virstd, in care incearca cu ajutorul unor intrebari ,factuale”
sd se obtind informatii privind frecventa incidentelor privind
discriminarea in functie de varsta pe care le-au trait aceste persoane in
SUA si Canada. Intrebarile la care a incercat si rdspunda in sondajul
sdau erau: Care este frecventa discrimindrii in functie de varsta in
societatea americand si canadiand? Care sunt principalele diferente intre
societatea americana si cea canadiana in termeni de discriminare in
functie de varstd? Care tipuri de discriminare in functie de varsta sunt
mai frecvent intalnite? si Care dintre subgrupele de persoane in varsta
sunt mai afectate de discriminarea in functie de varsta? Chestionarul
conceput de acesta avea 20 de iIntrebdri care vizau diferite tipuri de
discriminare in functie de varsta cum ar fi: glume facute pe seama
persoanelor datorita varstei acestora; refuzul acordarii unor

imprumuturi sau a unor Iinchirierii unor apartamente; tratament
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nedrept din partea personalului medical datorita varstei; refuzul de a fi
angajat sau promovat datorita varstei sau chiar victimizarea de catre un
infractor datorita varstei etc. In 2001, chestionarul a fost aplicat unui
esantion de 84 de americani, avand peste 60 de ani, 35% barbati si 65%
femei. 77% dintre respondenti au afirmat ca au fost victime ale
discrimindrii o data si aproximativ 50% au afirmat cd au fost victime ale
discriminarii de doua ori. Dintre acestia 5% au afirmat ca li s-a refuzat
angajarea datoritd varstei o datd, dar nici o persoand nu a afirmat cd i s-a
refuzat angajarea de doud ori (Palmore 2001). In 2004, chestionarul a
fost administrat unui esantion de 152 de americani avand peste 60 de
ani si unui esantion de 375 de canadieni, avand peste 50 de ani. 91%
dintre canadieni si 84% dintre americani au afirmat cd au fost o data in
viatd victime ale discrimindrii in functie de varsta si aproximativ 50%
dintre respondenti au afirmat cd au fost de douad ori. Dintre acestia 7%
in SUA si 9% in Canada au afirmat cd li s-a refuzat angajarea datorita
varstei o data, iar 4% in SUA si 19% in Canada au afirmat ca li s-a
refuzat angajarea datoritd varstei de doua ori (Palmore, 2004). Problema
identificatd de Palmore cu acest tip de chestionare si cu capacitatea lor
de masurare a realitatii se datoreaza perceptiei pe care o poate avea
victima asupra realitatii. Astfel, ,,Un incident anume poate fi raportat
deoarece s-a petrecut cu adevarat si a fost un exemplu de discriminare
in functie de varsta; sau nu a fost cu adevarat un caz de discriminare,
dar datorita hipersensibilitatii persoanei, a fost perceput ca atare. Pe de
altd parte un incident real privind discriminarea in functie de varsta
poate sa fi avut loc, dar sa nu fie raportat deoarece nu a fost perceput ca
discriminare, sau deoarece persoana care a raspuns chestionarului nu a
vrut sa admita ca a fost victima unei discriminari in functie de varsta.”
(Palmore, 2001, p. 574)

Age Quiz este un instrument diferit dezvoltat de Palmore in
studii consecutive care au avut loc SUA, in 1977, 1981 si 1988, continand
un set de 25 de Intrebdri cu variante de raspuns adevarat/fals privind
discriminarea in functie de varsta in general. Age Quiz a fost conceput
initial pentru a starni interesul studentilor legat de tema discrimindrii in
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functie de virsti, dar rolul acestuia s-a transformat treptat si a fost
adaptat pentru mai multe scopuri: stimularea discutiilor de grup;
clarificarea prejudecdtilor; masurarea diferentelor de grup; compararea
nivelului de informare privind persoanele in varstd; masurarea
stereotipiilor fatd de persoanele In varstd si masurarea efectelor
cursurilor si workshop-urilor (Palmore, 2005). Age quiz-ul masoara atat
prejudecatile pozitive cat si cele negative la adresa persoanelor in
varstd. ,Dintre respondenti, aproximativ 55% dintre americani au
raspuns corect la intrebdri, aratand un nivel destul de mare de ignoranta
la adresa acestui subiect, deoarece 50% dintre respondenti pot nimeri
variantele corecte doar prin noroc pur” (Palmore, 2005, p. 138).
Majoritatea prejudecatilor care apar la adresa persoanelor in varstd sunt
negative. Principala variabila asociata cu prejudecatile legate de varsta a
fost nivelul de informare sau cunostintele detinute legate de persoanele in
varstda. Autorul considera ca cei care aveau mai multe informatii sau
experiente legate de persoanele In varstd manifestau mai putine
atitudini negative si mai multe pozitive. Aceste informatii sugereaza ca
educarea persoanelor cu privire la discriminarea in functie de varsta
poate reduce atitudinile negative asociate acestui fenomen.

Intrebarilor din Age Quiz fac referire la ideea de discriminare in
functie de varstd in sens larg, dar exista o serie de afirmatii asociate cu
persoanele in varstd si piata muncii: 5) Absenteismul angajatilor in
varstd este mai redus decat cel al angajatilor mai tineri. (Quiz One).
9) Angajatii In varsta nu pot munci la fel de eficient precum angajatii
tineri. 11) Majoritatea persoanelor in varstda nu sunt capabile sa se
adapteze la schimbare. 12) Persoanelor in varstd le ia de obicei mai mult
sa invete ceva nou. 13) Este aproape imposibil pentru majoritatea
persoanelor in varsta sa invete ceva nou. (Quiz Two). Creativitatea
acestui instrument vine din utilitatile multiple pe care le are, atat de
investigare realitatii cat si in scop educational. De asemenea la nivelul
interventiei asupra piete muncii, plecand de la ,,Age Quiz” poate fi
conceput un , Age and Recruiting Quiz”, specific pentru procesul de
recrutare a resurselor umane. Se poate cultiva astfel interesul
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angajatorilor pentru aceastd problema socialad si alt fel decat folosind
»argumentul batului” sau al legislatiei.

Loretto, Duncan and White (2000), au realizat in Marea Britanie
un sondaj de opinie in randul studentilor avand ca obiective: evaluarea
nivelului de intelegere a conceptului de discriminare in functie de
varsta, sondarea atitudinile acestora legate de legislatia anti-
discriminare (in functie de varsta), sondarea atitudinilor fata de varsta si
fata de angajatii mai In varsta si evaluarea tensiunilor inter-
generationale. Concentrarea cercetdrii pe studenti vine deoarece acestia
au fost In rare cazuri subiectii unei investigatii sistematice, politicile
guvernamentale vizibile mentinand o asociere unilaterald intre
discriminarea in functie de varsta si angajatii mai in varsta, punand sub
un con de umbrd pe cei tineri. Deducem astfel cd preocuparea
guvernului pentru discriminarea in functie de varsta este un efect al
preocuparilor macroeconomice si de securitate sociala si mai putin o
preocupare in sine pentru etica actului de discriminare. Esantionul
acestui studiu a fost reprezentat de 460 de studentii Inscrisi la
Administrarea Afacerilor, Universitatea din Edinburgh, Marea Britanie.
Varsta respondentilor a fost cuprinsa intre 17 si 29 de ani, majoritatea
dintre acestia fiind de 19 si de 20 de ani. 55% dintre respondenti au fost
barbati si 45% au fost femei. Vasta majoritate (89%) au sustinut ca au
avut cel putin o slujbd, preponderent in sectorul serviciilor cum ar fi
vanzdri, hoteluri si catering, balanta fiind inclinata usor in favoare
femeilor la capitolul experientd, 95% dintre femei raportand experienta
profesionald versus 85% dintre barbati.

Legat de intelegerea conceptului de discriminare in functie de
varstd (ageism) 82% dintre respondenti au ales varianta de rdspuns care
definea discriminarea ca fiind ,,orice forma de discriminare care are la
baza varsta, indiferent de varstd”. 7% dintre respondenti au ales
varianta care definea discriminarea ca ,discriminarea Impotriva
angajatilor In varsta ca urmare a varstei acestora” si doar 1% au ales
varianta , discriminarea impotriva angajatilor tineri, ca urmare a varstei

acestora”. Dintre cei 410 studenti, 35% sustin cd au fost discriminati pe
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piata muncii In functie de varsta. Dintre acestia 48 de studenti sustin ca
au fost discriminati pozitiv, privind un tratament mai favorabil din
partea angajatorilor datoritd varstei. Cand au fost intrebati ce varsta
preferd sa aiba colegii cu care lucreaza, 58% au declarat ca prefera sa
munceasca Intr-un mediu cu diversitate de varsta, si doar 17% dintre
studenti au declarat ca prefera sa munceasca intr-un mediu In care
predominad varsta proprie. Doar 5 studenti din 460 au declarat ca prefera
sd munceasca Intr-un mediu in care colegii sunt mai in varsta decat ei.
Este interesant de asemenea de observat ca existd o diferenta de 10%
intre barbati si femei privind deschiderea fata de diversitatea de varsta,
femeile fiind mai dispuse sa munceasca intr-un mediu eterogen.
Atitudinile studentilor legat de legislatia anti-discriminare din
Marea Britanie sunt destul de progresiste. 88% dintre acestia sustin ca
masurile legislative privind discriminarea in functie de varsta ar trebui
sa protejeze toate categoriile de angajati, indiferent de varstd, atat
pentru a include persoanele tinere, dar si deoarece perceptia
angajatorilor este puternic diferentiata, neputand anticipa ce inseamna
pentru ei ,prea tandr” sau ,prea bdtran”. O proportie destul de mare
dintre studenti (13,8% sau 63 de studenti) nu au fost de acord cu
introducerea unei legislatii anti-discriminare, sustinand ca aceasta nu ar
functiona deoarece interfereaza cu fortele ,naturale” de pe piata muncii.
Legat de atitudinile studentilor fata de angajatii in varsta, acestia
au raspuns la cateva intrebari. Cand li s-a cerut sa indice la ce varsta
considera cd un angajat incepe sda scada in productivitate, 96% au
raspuns ca la angajatii care depun efort fizic scdderea in productivitate
este vizibila si incepe la 45-54 de ani si doar 68% dintre respondenti au
raspuns ca are loc o scadere vizibild in productivitate la angajatii care nu
depun munca fizica si incepe la 55 de ani sau mai tarziu. Tot pentru a
urmadri atitudinea studentilor fata de angajatii in varstd sondajul a
continut o listd cu afirmatii care contineau atat aspecte negative cat si
aspecte pozitive la adresa angajatilor in varstd. De exemplu: 3 din 4

respondenti au afirmat ca angajatii in varsta sunt mai rezistenti la
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schimbare; doar 1 din 10 respondenti considera ca angajatii in varsta
sunt mai putin productivi sau sunt mai predispusi la absenteism.

Tensiunile inter-generationale au fost explorate prin cateva
intrebari atitudinale. Spre deosebire de celelalte intrebdri acestea au
vizat persoanele in varstd in general, nu doar cele din mediul
organizational. Aproape 60% dintre respondenti considerd ca populatia
activd sustine persoanele in varsta, dar aproape acelasi procent nu
considera ca prea multi din banii publici sunt cheltuiti pentru
persoanele In varstd. Atitudini mai putin altruiste ale studentilor se
observa la capitolul angajare, (peste 50% dintre studenti considerd ca
este mai importantd angajarea tinerilor, iar 30% dintre ei nu au fost de
acord cu avantajarea acestora la angajare) si la capitolul disponibilitate
de a contribui mai mult la sistemul de pensii national (doar 23% dintre
respondenti au fost de acord cu o contributie mai substantiald). La
capitolul ,incurajarea pensionadrii anticipate” doar 20% dintre studenti
au fost de acord cu o asemenea madsura, reflectand o intelegere a
lantului cauzal macroeconomic.

Rezultatele in ansamblu pentru sondajul de opinie nu
evidentiaza atitudini negative substantiale fata de persoanele in varsta,
studentii neconsiderand ca persoanele in varsta au parte de privilegii
nemeritate. Este demn de observat totusi ca femeile si studentii care au
avut experientd profesionala au atitudini mai favorabile fatda de
persoanele in varstd. De asemenea desi exista dovezi privind
manifestarea unor atitudini negative de cdtre studenti fata de
persoanele in varsta, acestea par sa fie mai ,altruiste” decat cele ale
managerilor practicanti. Atitudinea autorilor este moderat optimista in
perspectivd deoarece studentii reprezinta urmadtoarea generatie de
manageri, iar abordarea persuasiva a acestora poate spori sansele de
succes ale masurilor de combatere a discriminarii in functie de varsta.

Biisch, Dahl si Dittrich (2004) au realizat un sondaj de opinie in
randul studentilor si managerilor de personal din Germania si Norvegia,
folosind un chestionar care urmadrea evaluarea a trei candidati cu varste
diferite, respectiv deciziile de angajare ale respondentilor. Principalul
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obiectiv al chestionarului aplicat in cele doud tari era sa se afle daca un
candidat In varstd cu un set de calificdri este tratat diferit decat un
candidat tandr cu acelasi set de calificdri. De asemenea un obiectiv
secundar era identificarea principalelor diferente in discriminarea in
functie de varsta din cele doua tari. Un aspect interesant al acestei
cercetari este incercarea de a identifica posturi neutre din punctul de
vedere al varstei, In acest fel evitandu-se identificarea discriminarii
facute de post, de ,,cutuma” de pe piata muncii in loc de discriminarea
candidatului. In acest sens managerii au fost rugati s& completeze un
chestionar de frecventd sau o scald de grafica de evaluare. Acest gen de
chestionare a fost aplicat in ambele tdri. De asemenea participantii la
studiu au mai primit cateva informatii de fundal pentru pozitiile
respective. Studentii au primit o descriere scurta a 20 de anunturi de
recrutare reale selectate din ziarul german Frankfurter Allgemeine
Zeitung. Accentul a fost pus pe posturi administrative, care nu sunt
solicitante din punct de vedere fizic.

In introducerea studiului studentii au primit un chestionarul de
frecventd In care trebuiau sa isi exprima pdrerea subiectivd privind
distributia varstei pentru diferite posturi. Ei trebuiau sa indice cate
persoane din 100 se incadreaza in fiecare categorie de varsta (categoriile
de varstd fiind < 20, 20-29, 30-39, 40-49, 50-59, 60-69, > 70). in alt
chestionar trebuiau sd hotarasca, care dintre cele 7 categorii de varsta
(1= tanar, 2,3,4 = varsta mijlocie, 5,6,7 = In varsta) considerd ca este
predominanta pentru postul in cauza. S-a fdcut distinctie astfel intre
posturi neutre din punct de vedere al varstei, posturi pentru tineri si
porturi pentru persoanele in varsta daca 60% dintre respondenti
catalogau astfel posturile in cauzi. in Norvegia au fost identificate 6
posturi neutre din punctul de vedere al varstei (agent achizitii
tehnologie, consultant regional vanzari, inginer vanzari produse
tehnologie hidraulica, director departament contabilitate, inginer
proiect managementul calitatii totale, inginer proces de productie), iar
in Germania au fost identificate 8 posturi neutre din punctul de vedere
al varstei (agent achizitii tehnologie, sef service tehnologie clienti,

94



Partea II. Analiza metodelor de cercetare folosite in studiul discriminarii...

inginer vanzari produse tehnologie hidraulica, inginer de proiect/
vanzdri, sef departament control forare, inginer proiect managementul
calitatii totale, inginer proces de productie).

In pasul 2 respondentii (studenti si manageri) au primit
descrierile posturilor neutre din punctul de vedere al varstei si CV-urile
candidatilor ipotetici. Acestia aveau de indeplinit 4 sarcini: prima era de
a alege gradul de importantd pentru postul in cauza a 12 abilitati; a
doua sarcina consta in a indica pe 9 scale bipolare, cat de capabil este
fiecare candidat; a treia sarcind era de a stabili nivelul adecvat de
salarizare pentru fiecare candidat, iar a patra sarcina era de a decide pe
care dintre cei trei candidati urmeaza sa ii angajeze. Variabila varsta a
fost Insa modificata in chestionare pentru a ascunde adevaratul scop al
cercetarii respondentilor. Au fosta astfel 4 tipuri de varsta in
chestionare: grupul I: 27, 34, 41; grupul II: 31, 38, 45; grupul III: 35, 42, 49
si grupul IV: 39, 46, 53. Diferenta dintre cel mai tanar si cel mai in varsta
a fost de 14 ani. In total, cercetarea a avut 24 de chestionare diferite,
asigurandu-se o omogenitate a candidatilor sub aspectul varsta.
Chestionarele au fost completate iIn Norvegia de 91 de studenti (35
femei, 44 barbati si 12 cazuri nespecificate) si de 66 de manageri (45
barbati si 21 femei), iar in Germania de 174 de studenti (87 femei, 78
barbati si 9 cazuri nespecificate) si de 87 de manageri in Germania (58
barbati si 29 femei).

In ce priveste rezultatele studiului, s-a observat ca la capitolul
salariu oferit, iIn Norvegia studentii si managerii au oferit candidatului in
varsta un salariu usor mai mare decat in cazul celorlalti doi candidati.
Acelasi lucru s-a observat si la managerii din Germania, dar nu la
studenti, germani, care nu au diferentiat la capitolul salariu intre
candidati, dovedind ca au corelat salariul cu productivitatea anticipata.
In ce priveste competentele asociate posturilor, in Norvegia candidatii mai
tineri au obtinut din partea studentilor o evaluare semnificativ mai
mare decat candidatii in varsta doar la capitolul flexibilitate, pe cand in
cazul managerilor norvegieni nu s-a identificat nici un model specific. In
cazul Germaniei, atat studentii cat si managerii au evaluat candidatii
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mai tineri semnificativ mai bine decat candidatii in varsta pe doua
dimensiuni, flexibilitate si capacitatea de a invata. Un aspect interesant
observat de studiu este cum se coreleazd salariul oferit cu probabilitatea de a
fi angajat. Astfel in Norvegia, salariul cel mai mare oferit pentru cel mai
in varsta candidat se corela cu 63% sanse de a fi angajat, iar In Germania
cu 48% sanse de a fi angajat. Salariul cel mai mare oferit pentru cel mai
tandr candidat se corela in Norvegia cu cel putin 81% sanse de a fi
angajat, iar in Germania cu 74% sanse de a fi angajat. In Germania
probabilitatea ca cel mai tanar candidat sa fie angajat este de 94,25%, al
doilea candidat ca varsta de 83,17%, iar cel mai in varsta candidat are o
probabilitate de angajare de 63,52%. In Norvegia probabilitatea ca cel
mai tanar candidat sa fie angajat este de 91,64%, al doilea candidat ca
varsta 83,83%, iar cel mai In varstd candidat are o probabilitate de
angajare de 72,36%. Concluzionand: angajatii In varsta sunt
dezavantajati in procesul de recrutare; productivitatea subiectiva
perceputa de evaluator are influenta asupra probabilitdtii de angajare;
discriminarea in functie de varstd se manifestd mai puternic in
Germania decat in Norvegia; doar doua posturi In ambele tari au fost
catalogate ca fiind pentru persoanele in varsta (atat in Norvegia cat si in
Germania: controlor zonal ca manager de departament; manager
tehnologie, unelte si echipamente); varsta pare sa fie mai legata in
Germania decat in Norvegia de principiul ierarhiei si In ambele tari atat
studentii cat si managerii au avut evaludri destul de apropiate ale
candidatilor. Din nou trebuie remarcatd creativitatea metodologica de
care au dat dovadd autorii deoarece au implicat respondentii in
delimitarea conceptuald iIntr-o prima secventa de cercetare pentru

identificarea unor posturi neutre din punctul de vedere al varstei.

INTERVIUL

Interviul este metoda centrald folosita de Ellie Berger in analiza
discrimindrii persoanelor in varstd in procesul de angajare (recrutare si

selectare) din Toronto, Canada si urmadreste ,examinarea perceptiilor
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candidatilor cu privire la atitudinile angajatorilor fatd de ei si felul in care
candidatii au administrat, aceste atitudini negative” (Berger, 2009, p.318).
Autoarea a ales aceastd metodd deoarece intuieste cd ,intelegerea
experientelor trdite de participanti poate fi obtinutd doar prin
intermediul metodelor calitative cu ar fi interviul” (Berger, 2009, p.330).
Berger urmadreste identificarea unor aspecte calitative legate de efectele
diverselor politici si practici, atat pozitive cat si negative, la adresa
angajatilor In varsta care 1si cauta un loc de munca. Au fost realizate 30 de
interviuri semi-structurate cu persoane intre 45 si 65 de ani, persoane care
au devenit somere din diferite motive (reduceri de personal, concedii sau
dorinta de a parasi locul de muncad), care cauta activ un loc de munca si
care sunt In aceasta situatie de mai mult de 3 luni. Durata interviurilor
realizate a fost Intre 45 de minute si 2 ore. Numarul femeilor si numarul
barbatilor implicati fiind egal. Educatia celor intervievati a fost destul de
mare, 19 dintre cei 30 avand o diploma universitara. Au fost puse de
asemenea intrebdri demografice legate de religie sau de venitul anual, dar
detaliile legate de aceste intrebari au fost putine. Domeniile de activitate
ale persoanelor intervievate era destul de divers: administrativ,
constructii, consultantd, educatie, inginerie, finante, sandtate, resurse
umane, juridic, marketing, televiziune si film.

Punctele forte ale acestui studiu sunt date de analiza
semnificatiilor subiective pe care victimele le dau tratamentului
discriminatoriu la care sunt supuse, dar si abordarii de tip , grounded
theory” prin care autoarea a incercat sd lase datele sa dezvolte teoria si
nu invers. Studiul Inceput cu explorarea perceptiilor privind
discriminarea in functie de varsta in procesul de cautare a unui loc de
muncd, s-a finalizat cu identificarea unor categorii de tehnici de
management a discrimindrii In functie de varsta, dezvoltate ca reactie la
comportamentul discriminatoriu, de catre candidatii in varsta care isi
cdutau un loc de muncd. Acestia au realizat treptat ca varsta este un
stigmat care 1i discrediteaza si au dezvoltat, intr-un proces darwinist, o
serie de tehnici care sa le asigure succesul pe piata muncii, adaptandu-
se realitatii discriminatorii existente. Tehnicile folosite au fost
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categorisite In doud grupe: contramasuri (mentenanta abilitdtilor si
schimbarea asteptarilor) si camufldri sau omisiuni (ajustarea CV-ului,
imbunatdtirea aparentei si ajustarea limbajului pentru varsta potrivita).

Mentenanta  abilitatilor costd 1In actualizarea abilitatilor
profesionale cu ajutorul sesiunilor de instruire, tehnica folosita conform
studiului In mai mare masura de femei decat de barbati. Mentenanta
abilitatilor a venit ca reactie la reticenta angajatorilor de a investi in
instruirea persoanelor in varsta deoarece recuperarea investitiei era
indoielnica in opinia lor. Tot In aceastd categorie se incadreaza si
voluntariatul vazut ca un ajutor in reintegrarea profesionala. Schimbarea
asteptdrilor este o tehnica ce implicd o schimbare a obiectivelor personale
(o pozitionare salariala mai modestd, contract cu jumatate de norma),
schimbarea asteptarilor legate de tipul de slujba dorita (sunt dispusi sa
schimbe domeniul de activitate), schimbarea asteptarilor legate de
locatia locului de munca (sunt dispusi sa se relocalizeze pentru un nou
loc de muncd). Ajustarea CV-ului este o tehnica prin care informatiile
legate de varstd care transpar din CV sunt eliminate. Are loc o
transformare a CV-ului: este accentuat aspectul functional al experientei
si mai putin cel crononologic fiind evidentiate abilitatile de care dispune
candidatul si nu evolutia in timp a acestora; sunt eliminate unele
experienta irelevante pentru post si care ar putea deconspira varsta, sau
in alte situatii sunt accentuate stereotipiile pozitive legate de varsta; nu
sunt trecute datele de absolvire, etc. Imbunditditirea aparentei fizice este
intalnitda mai ales la femei, acestea Incercand sa proiecteze un aspect
tandr prin exercitii fizice, vestimentatia folosita sau machiaj. Ajustarea
limbajului pentru ,varsta potrivita” consta in folosirea unui vocabular
tineresc sau a cuvintelor de specialitate (telemunca, invatare continua,
managementul carierei etc.) care sa sugereze actualizarea limbajului, un
nivel profesional ,,dinamic”.

Aceste tehnici au venit ca urmare a faptului ca cei care isi cautau
un loc de munca au inceput sa se simta in varsta (identitate simtita),
atunci cand imaginea pe care o proiectau asupra angajatorului
(identitatea prezentd) era perceputa ca fiind aceea a unui candidat , mai
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in varsta” (identitatea sociald). Astfel candidatii au inceput in mod
constient sa controleze imaginea pe care o proiectau pentru altii pentru
a beneficia de o imagine sociala cat mai avantajoasa, pentru a dezvolta o
identitate prezenta pozitiva, evitand stigmatizarile angajatorilor. Din
pacate un astfel de mecanism social nu face decat sa accentueze
patologia fenomenului deoarece nu provoaca prejudecatile, ci mai
degraba le camufleazd. Este un comportament semnalat si blamat si de
teoria critica, deoarece candidatii, in loc sa se reactioneze manifest si
unitar, fiecare isi administreaza individual reactia, mascat, ajutand la
camuflarea discrimindrii si implicit la perpetuarea ei.

Interviul este folosit in Noua Zeelanda de catre Wilson si Kan
(2006), ca metodda complementarda pentru experimentul social si
simulare, pentru a vedea care sunt motivele pentru care angajatorii si
recrutorii afecteazi egalitatea de sanse prin deciziile lor. A avut loc o trecere
in revista a CV-urilor aplicantilor pentru anumite posturi, cerandu-se
unui numar de 20 de angajatori si recrutori sa ,,dea sfaturi” candidatilor
si sd comenteze preferintele personale cat mai pe larg. Interviurile au
fost inregistrate si codate tematic folosindu-se o abordare de tip
»grounded theory”. Dincolo de confirmarea stereotipiilor clasice legate
de varsta (abilitati tehnice, capacitatea de invatare, costurile asociate
etc.), un aspect interesant care a iesit la iveald a fost impactul mascat pe
care recrutorii il au asupra acestui fenomen. Acestia se pare ca
exacerbeaza efectele discriminarii prin listele scurte de candidati pe care
le fac. ,,Un recrutor a recunoscut cd este in interesul lor sa aiba candidati
care sd pard buni de angajat, dar care sa plece dupa cativa ani, deoarece
se creeaza astfel o afacere repetitivd” (Wilson si Kan, 2006, p.9). Mai
mult, majoritatea recrutorilor pastreaza CV-urile candidatilor recrutati
pentru a relua legdtura cu ei in cazul aparitiei unor noi oportunitati,
sporind astfel volatilitatea pietei muncii si amplificand discriminarea.
Candidatii care aveau peste 25 de ani sunt cei care primesc telefoane
repetate de la cei care i-au recrutat prima data.

McVittie, McKinlay si Widdicombe (2008) folosesc si ei interviul
semi-structurat avand ca subiecti 15 persoane fird loc de muncd, de peste 40 de
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ani, Inscrise la un centru de ocupare a fortei de munca din Edinburgh,
Marea Britanie. Scopul interviului era in prima faza de a identifica
identitatile pe care acestia le negociazd, pe care si le asuma sau pe care
le resping in general, iar apoi mai specific, relatiile dintre aceste
constructii sociale (identitatea asumata sau identitatea respinsd) si
problema particulara a raportului angajare-varsta. A avut loc o analiza a
discursului acestora din perspectivda psihologicda, a constructiilor
lingvistice folosite de catre subiecti pentru a se adapta contextului
imediat, ,limbajul devenind tema centrala a cercetdrii mai degraba
decat sursa” (McVittie, McKinlay si Widdicombe, 2008, p. 249). Autorii
identifica doua tipuri de identitati in randul persoanelor intervievate.

O primd identitate este aceea In care varsta este asumata ca o
trasatura centrala a identitatii personale si profesionale. Varsta este
vazuta ca o resursa lingvistica folosita de persoana in negocierea sociala
a identitatii proprii, ca o explicatie ,naturala” pentru faptul ca nu
reusesc sa 1si gdseascd un loc de munca. Varsta este un element imediat,
usor de recunoscut, o trasatura independenta de controlul candidatului,
conferindu-i acestuia o postura , morald”, protejatd din punct de vedere
social. Aceastd identitate este asumata deoarece neincadrarea pe piata
muncii, fdra a avea motive solide, ridica iIntrebari in legatura cu
abilitatile subiectului sau cu dorinta acestuia de a muncii. Uneori
aceasta carte a fost jucata excesiv de cdtre respondenti, acestia
dezvoltand argumente defensive, deoarece nu se asteapta sa fie crezuti.
Persoanele care denotd aceasta identitate sunt persoane care cauta activ
sd se reintegreze pe piata muncii. O a doua identitate intalnitd, respinsa
putem spune, este aceea a persoanelor care nu isi asuma identitatea
varstei, persoane care nu sunt dispuse sa foloseasca varsta ca truc
lingvistic. Acestia discutd de raportul dintre varsta si angajare fara a se
folosi personal de el, discuta de aceasta problema , din afara ei”, ca fiind
intalnita de alte persoane. Temele la care acestia recurg in argumentarea
situatiei lor pe piata muncii sunt de alta natura: explicatii psihologice
profane, circumstante familiale cum ar fi renovari, divorturi etc. Aceste
persoane nu par sa caute activ reintegrarea In munca. Concluzionand
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acest studiu autorii arata ca , este de asteptat ca persoanele in varsta sa
negocieze diferit relevanta varstei si a angajdrii in diferite contexte si
este necesara o mai mare sensibilitate la varietatea de moduri in care
acest fenomen are loc si la rolul pe care il joacd aceste constructe pentru
preocuparile persoanelor 1in varsta” (McVittie, McKinlay si
Widdicombe, 2008, p. 255).

Bennington (2002) foloseste interviul telefonic structurat pe un
esantion de 180 de angajatori din Melbourne, Australia (117 barbati si 63
femei) pentru a vedea atitudinile angajatorilor in legatura cu legislatia
anti-discriminare. Durata interviului a fost de 10-15 minute. Angajatorii
au recunoscut ca au intrebat candidatii care este varsta lor in 32% din
cazuri, confirmand astfel existenta discriminarii directe. Discriminarea a
fost evidentiatd de asemenea printr-o serie de referiri la varsta atunci
cand au fost intrebati prin ce se diferentiaza candidatii ideali fatd de
ceilalti candidati. Dintre raspunsuri sunt amintite: ,25-35 de ani,
experientd, situatie familiala stabild”, ,varsta 30 de ani, statut marital —
singur”, , categoria de varsta 30 de ani — cdsatorit si cu ratd la bancd” etc.
Comentariile facute In rdspunsurile la alte Intrebari deschise fac de
asemenea referire la varsta: ,intervalul ideal de varsta 25-30”, ,,am 35 de
ani, deci nu vreau pe cineva de varsta mea”, ,prefer o persoand putin
mai In varstd, 28-35 de ani, cu experientd”, ,,am doar 24 de ani; nu voi
angaja pe cineva cu mai multa autoritate decat mine”. Unii dintre
angajatori au recunoscut ca nu trebuie sd intrebe varsta candidatilor
deoarece acestia o trec singuri in CV, formularele de aplicare, scrisorile
de intentie sau alte documente, ba mai mult, ghicesc destul de usor
varsta candidatilor. Nerespectarea egalitatii sanselor de cdtre angajatori
se manifestd virulent fata de candidatii sub 21 de ani si fata de cei peste
51 de ani, dar atitudinile discriminatorii pot continua pana la 25-30 de
ani si incepe de la 35-40 de ani.

Granleese si Sayer (2006) au realizat in Marea Britanie 48 de
interviuri de profunzime cu angajati din domeniul universitar urmarind felul
in care acestia construiesc realitatea lor subiectivd, semnificatia
motivelor, actiunilor si interactiunilor legate de discriminare.
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Discriminarea urmadritd de autoare este una multipld, urmarind
concomitent: discriminarea de gen, discriminarea de varsts,
discriminarea datd de aspectul fizic si felul in care acestea se combina.
Esantionarea s-a facut urmarindu-se trei coordonate (gen: femeie —
barbat; categorie profesionald: academic — administrativ; si categorii de
vdrstd: tineri, sub 30 de ani; varsta mijlocie, intre 30 si 45 de ani si In
varstd, peste 45 de ani), pentru a asigura un esantion echilibrat (Tabelul
3). Toate persoanele intervievat lucrau in domeniul universitar cel putin
din 1992, iar profesional persoanele studiate erau: asistenti, lectori sau
conferentiari (academic) sau: functionari administrativi, tehnicieni,
asistenti, secretare, administratori, manageri (administrativ). Toate
interviurile s-au desfasurat in anul universitar 2005 de preferinta in
birourile proprii sau cand nu era cazul intr-un mediu cat mai apropiat
de mediul de lucru.

Tabelul 3. Esantionarea interviului

Categorie de varsta

Categorie . Virstd mijlocie N
Gen it . Tanar o . In varsta
ocupationala . Intre 30 si 45 .
Sub 30 de ani ] Peste 45 de ani
de ani
Femeie Academic 4 4 4
Femeie Administrativ 4 4 4
Barbat Academic 4 4 4
Barbat Administrativ 4 4 4

Sursa: Granleese si Sayer, 2006, p.503

Nu s-a observat diferente majore intre discursurile intervievatilor
tineri, de varsta mijlocie sau in varstd legat de discriminarea in functie
de varstd, dar experientele lor se pare ca sunt destul de diferite. Astfel
tinerii au trait discriminarea in functie de varsta prin prisma lipsei de
experienta care este atasatd varstei lor, aceasta lipsd de experienta fiind
folositd pentru a le bloca accesul la salarii mai bune (perspectiva
masculind) sau pentru a pastra o stare de vulnerabilitate si exploatare
(perspectiva feminind). Femeile mai In varstd au avut parte de
discriminare in functie de varsta deoarece experienta dobanditd, care
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este In directa relatie cu varsta lor, nu este valorizata suficient de catre
angajatori. De asemenea femeile considerd ca treptat devin ,invizibile”
datoritd degradarii aspectului fizic, de multe ori nemaifiind luate in
considerare in procesul de recrutare. Perspectiva barbatilor mai in
varsta este ca intelepciunea/experienta lor nu este valorizata suficient de
catre angajatori deoarece tinerii sunt perceputi ca fiind mai productivi la
un cost mai scdzut. Discriminarea in functie de varsta pare sd fie mai
mult decat o practicd lipsita de eticd, pare sa fie o strategie manageriala,
un model de conducere organizat in jurul ideilor de reducere a costurile,
viabilitate financiard si chiar profitabilitate (Deem, 2005 citat de
Granleese si Sayer, 2006, p.514 ). Au fost raportate de asemenea practici
manageriale in care profesorilor in varsta li s-a oferit avantaje materiale
pentru a se pensiona, fdcand loc astfel persoanelor mai tinere, mai
ieftine si mai productive, profesorii in varstd vazand in aceste practici o
sabotare a calitatii academice. Este interesant ,antropocentrismul”
observat in urma acestor studii, deoarece se pare cd fiecare categorie
devine treptat hiper-constienta de aspectele ce tin de discriminarea in
functie de varstd care o afecteazd personal si hipo-constientd de
aspectele care 1i afecteaza pe ceilalti.

Aspectul fizic este puternic legat de varsta. Femeile stiu ca
aspectul fizic este valorizat diferit in mediul academic decat in mediul de
afaceri deoarece, paradoxal, o femeie atragdtoare este dezavantajata
profesional, iar reactia de adaptare naturala este aceea de minimizarea a
impactului aspectului fizic pentru a contura mai puternic abilitdtile
profesionale. Este contraproductiv pentru femeile din mediul academic
sa fie atrdgatoare. ,Dacd iesi In evidentd, devii o amenintare pentru
ceilalti, sau ceilalti se simt inconfortabil datorita imaginii pe care o
proiectezi si asta la randul ei te face sd te simti inconfortabil. Astfel,
deoarece este un mediu dominat de barbati, cu cat te integrezi, in
termeni de culoare, stil, cu cat esti mai aproape de aspectul celorlalti, cu
atat ceilalti sunt mai confortabili cu prezenta ta.” (Granleese si Sayer,
2006, p. 509). Mai mult, unele femei constientizeaza ca genul si aspectul
fizic fac sa fie percepute din afara ca fiind vulnerabile si in consecintd
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controlabile de catre barbati. Femeile din domeniul academic au fost
percepute de catre bdrbatii intervievati ca fiind mai putin atrdgatoare
decat femeile din sectorul de afaceri, iar aceasta practicd ciudatd de
minimizarea aspectului fizic are loc probabil pentru a putea avea acces
la un mediu dominat de barbati. La fel si barbatii din mediul academic
sunt considerati de femeile din mediu academic mai putin atragatori
decat cei din mediu de afaceri, dar aspectul lor nu pare sa influenteze in
aceeasi masurd succesul profesional. Din pdacate imaginea
organizationala este , masculind” iar eradicarea stereotipului conform
cdruia o femeie desteapta nu este atrdgatoare este greu de daramat.
Daca in cazul bdrbatilor varsta este principala cauza a
discrimindrii profesionale in mediul academic, genul si aspectul fizic
neavand o influentd considerabila asupra lor (sau uneori functionand in
favoarea lor), pentru femei se pare ca amenintarea este tripla. Genul,
varsta si aspectul fizic concura la dezavantajarea acestora, femeile
trebuind sa jongleze cu mai multe amenintari pentru a atinge succesul
profesional. Atat barbatii cat si femeile au considerat ca discriminarea in
functie de varsta are legatura cu pauzele in cariera si cu concediile de
maternitate, dar femeile declara ca sunt afectate si de alte aspecte.
Majoritatea participantilor la interviu au semnalat experiente de
discriminare de un fel sau altul, dezvoltand treptat un nivel de
tolerantd, obisnuindu-se cu discrimi