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5. Rezultate: Caracteristici organizationale care

influenteaza discriminarea bazata pe ingrijire

1. Scopul si fundamentarea studiulul

Stadiul actual: migrantii au sanse de angajare mai mici decat nativii; mamele au sanse de

angajare mai mici decat femeile fara copii.

* Lacune in cercetare: Cunostinte limitate cu privire la motivele pentru care unele firme sunt Fig 2. Care-based discrimination & flexible working arrangements Fig 3. Care-based discrimination & greedy jobs
mai predispuse la discriminare decat altele.

* Scopul studiului: |Identificarea caracteristicilor organizationale care influenteaza tendinta

recrutorilor de a discrimina pe baza responsabilitatilor de ingrijire si a etniei, In patru tari:

Germania (DE), Norvegia (NO), Polonia (PL), Romania (RO).
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Experiment de sondaj factorial (FSE): Recrutori cu experienta au evaluat candidati ipotetici family status: singlo no children tamily status: single o children
care au aplicat pentru unul dintre cele cinci locuri de munca (tehnician TIC, functionar, family status: in relationship with child family status: in refationship with child
secretariat, functionar economic, lucrator in vanzari). Respondentii au evaluat probabilitatea Y S 7 BRI 0 R Nt_;d:am”f:ta;u;Lnbritmnfsh'inof:'iren
(0-10) de angajare a sase candidati ipotetici cu caracteristici atribuite aleatoriu (a se vedea Fig. care responsibiiies, and a flexible working arrangements' proxy (z-score); 90% Cls care responsibiifies, and 2 graccy jobs proxy -scorel; B Cis
1).

* Chestionar: Informatii colectate cu privire la caracteristicile firmelor (de exemplu, politicile de
diversitate).

* Interviuri in profunzime cu recrutori: Pentru a obtine o intelegere mai nuantata a
discriminarii la angajare in contexte organizationale.

 Discriminare etnica: Masurat prin compararea probabilitatilor de angajare a candidatilor
nativi cu doua grupuri de imigranti - ucraineni si un grup de imigranti specific unei tari (sirieni
in DE si NO; nepaleziin RO; belarusiin PL).

 Discriminare bazata pe ingrijire: Masurat prin compararea probabilitatilor de angajare in

cadrul grupurilor definite in functie de statutul de parinte si cel marital.

Forme flexibile de organizare a muncii: Situatia dezavantajata a parintilor singuri (Fig. 2,
linie continua) se imbunatateste in firmele care ofera optiuni de lucru mai flexibile (de ex., ore
variabile de incepere/terminare a programului, munca la distanta, concediu cu preaviz scurt),
cu benficii deosebite pentru mamele singure. Un model similar apare in cazul companiilor
care pun in aplicare masuri de politica privind diversitatea (nu este prezentat).

 Locurile de munca ,lacome” (imprevizibile, cu program prelungit, la ore nesociale, cu
deplasari frecvente) reduc sansele de angajare ale mamelor, indiferent de statutul marital,;

barbatii nu sunt penalizati (a se vedea Fig. 3, panoul din stanga).

6. Rezultate: Caracteristici organizationale
care afecteaza discriminarea etnica

3. Esantion

* FSE si chestionarul: 500 de recrutori in fiecare tara participanta (DE, NO, PL, RO),

totalizand 2.000 de respondenti care au evaluat 12.000 de vignete. Fig 4. Ethnic discrimination & diversity policy measures Fig 5. Ethnic discrimination & recruitment board

Interviuri in profunzime: 15 recrutori in fiecare tara, 60 1n total. |

4. Rezultate: Caracteristicile candidatilor la un loc de munca _
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Hiring likelihood lucru, sprijin pentru personalul strain) reduc dezavantajele candidatilor care nu sunt nativi
Notes: Coefiicents of vignette variableswith 80% Cls (a se vedea Fig. 4). Interviurile arata ca sprijinul personalizat pentru lucratorii migranti este
Estimate_s based on atwo .-Iev_el linear random intercept model o . . .
Dep. variable: In of hiring likelihood rar; prevaleaza ajutorul informal si programele generale.

« Comisii de recrutare: Diferenta In ceea ce priveste probabilitatea de angajare este mai
mica la firmele cu comisii de recrutare mai dezvoltate (care includ nu numai recrutorul, ci
si, de exemplu, un superior direct, un specialist in resurse umane sau alt coleg) (a se vedea
Fig. 5). Un model similar apare in companiile care ofera oportunitati puternice de formare

profesionala (nu este prezentat).

* Indicii clare de discriminare etnica: Ucrainenii (linia 1) si alte grupuri de imigranti
(sirieni in NO & DE; belarusi in PL; nepalezi in RO; linia 2) au avut sanse de angajare mai
mici decat nativii cu 14% si, respectiv, 17%.

* Penalizari suplimentare la angajare pentru migranti: in comparatie cu nativii,
candidatii care nu sunt nativi s-au confruntat cu sanse reduse de angajare din cauza
actelor de studii obtinute in strainatate si a competentelor mai reduse in limba tarii
gazda.

* Dovezi ale discriminarii bazate pe ingrijire: O penalizare redusa a parentalitatii si un
avantaj asociat statutului marital au condus la faptul ca parintii singuri sunt cel mai
putin apti de munca. Acest efect a aparut doar in randul candidatilor de sex feminin (nu
este prezentatin Fig. 1).

* Discriminare impotriva candidatilor de sex masculin: Reflecta probabil selectia
ocupationala (a se vedea sectiunea ,,Metode”), deoarece locurile de munca analizate
sunt preponderent din sectoare dominate de femei.

* Interviurile 1n profunzime releva faptul ca nevoile lingvistice variaza in functie de
sector si de tara. in DE si PL, limba locala este esentiald pentru functiile administrative

si de contact cu clientii, iar lipsa acesteia poate exclude candidatii. In IT se lucreaza
adesea 1n limba engleza; in productie se pot accepta mai multe limbi. In NO, limba
norvegiana este importanta pentru integrare si comunicare, desi limba engleza este
comuna in IT. In RO, firmele internationale acorda adesea prioritate limbii engleze, insa
limba locala poate fi totusi necesara pentru anumite sarcini. In general, un nivel ridicat
de cunoastere a limbii locale nu este necesar la fiecare loc de munca, dar
ramane important.

7. Recomandari de politici

* Forme flexibile de organizare a muncii: Extinderea optiunilor flexibile si incluzive
(program flexibil, munca la distanta, concediu cu preaviz scurt) si sprijinirea acestora prin
stimulente sau reglementari, inclusiv in cazul locurilor de munca foarte solicitante.

* Procese de recrutare: Promovarea comisiilor colective de recrutare si a procedurilor
formalizate cu criterii clare, evaluari structurate si ghiduri transparente.

* Evaluare corecta a competentelor transversale: Definirea clara a competentelor sociale
relevante, precizarea ponderii acestora in recrutare si utilizarea de instrumente structurate
pentru a asigura o evaluare consecventa.

* Obiective privind diversitatea si masuri concrete: Stabilirea de obiective clare in
materie de diversitate, sustinute de actiuni reale, cum ar fi angajarea incluziva, mentoratul
si sprijinul specific pentru angajatii straini.

* Oportunitati de formare: Extinderea formarii tehnice si de competente transversale -

inclusiv a optiunilor adaptate si multilingve - pentru a consolida increderea, a elimina

deficitele de competente si a reduce riscurile de discriminare.

PATHS2INCLUDE este un proiect de cercetare de 3 ani finantat de Horizon Europe care investigheaza aspectele multidimensionale ale discriminarii, politicile care ar
putea reduce inegalitatile si promova incluziunea sociala pe pietele europene ale muncii si factorii de risc ai vulnerabilitatii care pot aparea in viitorul muncii. Cercetarea
se concentreaza pe trei procese-cheie de pe piata fortei de munca: recrutarea; parcursurile de cariera; si iesirea timpurie din viata activa, acordand o atentie deosebita
participarii pe piata fortei de munca la intersectia dintre gen, etnie, varsta, sanatate, dizabilitati si responsabilitati de ingrijire.
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