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Jiversity is being invited to
the party; inclusion is being
asked to dance”

Verna Myers (Vice President of Inclusion Strategy at
Netflix)
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DEFINITII

Bias — este definit drept o forma de gandire eronata, care apare in mod
inconstient; o credintd, o ipoteza gresitd, o prejudecatd cauzata de
stereotipuri care nu sunt constientizate, dar care influenteaza
intelegerea realitatii, atitudinea, deciziile si comportamentul. Biasul este
un neologism utilizat in psihologie si pentru a defini o situatie in care
suntem pusi frecvent, fard a o constientiza, dar care ne influenteaza in
mare masura comportamentul si luarea deciziilor.

Stereotip — este definit drept forma de gandire prin care se asociazd un
intreg grup cu anumite trasaturi sau caracteristici. Reprezinta o gandire
simplificatd, o generalizare, care se aplica tuturor persoanelor ce fac
parte din acel grup. De ce mai multe ori, are conotatii negative.
Stereotipurile incurajeaza prejudecatile.

Prejudecata - este definitd drept atitudinea in general negativa
(respingere, eliminare, discriminare) fata de o anumita persoana si care
este bazatd pe legdtura acesteia cu un anumit grup. Atitudinea se
bazeaza pe idei anterioare si nu pe interactiunea sau experienta reald cu
acea persoanad.

Discriminare — este definitd ca fiind un comportament negativ sau
nefavorabil fata de anumiti indivizi, membri ai unui grup social (sau de
altd naturd) si care este cauzat de prejudecati referitoare la rasa, gen,
religie, etnie, orientare sexuala, dizabilitati etc.

Incluziune — este definita drept schimbarea atitudinilor si practicilor din
partea indivizilor, institutiilor si organizatiilor, astfel Tncat toate
persoanele, inclusiv cele percepute ca fiind ,diferite” din cauza unor
deficiente, sa poata contribui si participa in mod egal la viata si cultura
comunitatii din care fac parte. Incluziunea este formulata ca o solutie la
problema excluziunii sociale cauzate de circumstante precum saracia,
analfabetismul, discriminarea, lipsa de educatie, conflictul etc.




Diversitate - este termenul cel mai greu de definit, intrucat
intelegerea lui difera de la persoana la persoang, de la o organizatie la
alta, si de la un autor la altul. In cazul UEFISCDI, diversitatea se refera la
recunoasterea si integrarea diferentelor individuale si a asemanarilor
care exista intre oameni, ce pot cuprinde foarte multe caracteristici
diferite, precum rasa, varsta, credinta, nationalitatea, religia, etnia,
orientarea sexuald etc. Diversitatea in UEFISCDI inseamnd reunirea
acestor persoane din medii diferite, cu trasaturi, abilitati si competente
diferite pentru ca, impreund, sa cream un mediu de lucru competitiv,
inovator si care stimuleaza cresterea profesionala si personala.




INTRODUCERE

“Diversity is who we are in a snapshot ... inclusion is what we do.”

Diversitatea se referd la trasdturile si caracteristicile care fac oamenii unici, in timp
ce incluziunea se referd la comportamentele si normele sociale care asigurd un
mediu in care oamenii se simt bineveniti. Incluziunea este cruciald pentru ca
eforturile de integrare a diversitdtii sd aibd succes. Crearea unei culturi incluzive este
beneficd pentru angajamentul si productivitatea unei organizatii.

Cu sigurantd, de-a lungul cdutarilor pentru job-ul potrivit, multi au
intalnit anunturi de angajare al cdror text descuraja de la bun inceput
aplicarea pentru postul respectiv, nu prin referirea la competente
tehnice, ci prin elementele si limbajul folosit pentru descrierea postului,
ca de exemplu: program de lucru, nivel de implicare in realizarea
sarcinilor, trasaturi de personalitate, abilitati sau cerinte legate de
desfasurarea muncii care tindeau sa situeze acel job intr-o zona
masculind sau feminind. Evident, la citirea unui astfel de anunt,
candidatul/candidata renunta de cele mai multe ori sa aplice, cu toate ca
ar fi putut realiza munca respectiva fara probleme.

De multe ori, motivul pentru formularea partinitoare a cerintelor unui
anunt de angajare nu se regaseste in indoiala privind capacitatea fizica
sau intelectuala a unei persoane de a indeplini corespunzator obligatiile
postului. Dimpotriva, are radacini mai adanci si porneste de la mentalul
colectiv, asteptarile si perceptiile pe care societatea le perpetueaza
(deseori in mod eronat) legate de meseriile si/sau profesiile ce ar trebui
practicate de o femeie sau de un barbat. Astfel, barbatii nu sunt
incurajati sa practice meserii/profesii din zona de educatie sau sanatate
(ex. educator in invatamantul prescolar, infirmier in spital), iar femeile nu
sunt percepute drept potrivite pentru meserii/profesii din zona de
inginerie sau constructii (ex. inginer constructor, vopsitor, operator
masini grele etc). Pentru cd societatea considera cd unele meserii/
profesii sunt ,feminine”, iar altele ,masculine”, continua sa promoveze
(de multe ori in mod inconstient) o discriminare bazata pe sexul biologic
si descurajeaza evaluarea obiectivd a competentelor reale ale unui
candidat. Astfel, se creeaza stereotipuri si prejudecati, care, daca nu sunt
constientizate si combatute de catre fiecare dintre noi si de societate in
ansamblu, se perpetueazd, conducand la inechitate sociald si segregare.




DISCLAIMER

UEFISCDI este o organizatie care incurajeaza egalitatea de gen si
diversitatea echipelor. Datorita numarului mare de proiecte pe care
institutia le implementeaza, exista un flux frecvent de angajare
pentru pozitii de experti in diverse proiecte, avand durate
contractuale variate. Pentru a veni in sprijinul echipelor de
recrutare implicate in acest proces, am elaborat materialul de fat3,
in care am incercat sa evidentiem cele mai comune prejudecati si
biasuri care pot afecta obiectivitatea selectiei si intervievarii unui
candidat / unei candidate.

Scopul materialului este de a prezenta exemple de rationamente
care afecteaza impartialitatea procesului de recrutare si de a
propune strategii de constientizare si eliminare a acestora.

Sustinem cresterea diversitatii rolurilor indeplinite de femei si
barbati n organizatii si eliminarea biasurilor care impiedica
explorarea potentialul unui angajat/unei angajate. Consideram ca
varietatea experientelor de viatd ale angajatilor, indiferent de
genul lor, aduce numeroase beneficii, pentru ca persoanele din
medii diferite aduc competente, intelegeri si cunostinte diferite,
generand solutii sau perspective inovatoare. Mai concret, ne
referim la conceptul ,think outside the box”, stimulat si promovat
de catre organizatiile inovatoare. Evolutia presupune adaptarea la
cerintele mediului inconjurator sau ale societdtii si nu se poate
realiza daca se perpetueaza aceleasi modele vechi, ale meseriilor,
profesiilor si ocupatiilor practicate de persoane apartinand unui
singur gen.

Prezentul material este realizat in cadrul proiectului european
CALIPER (www.caliper-project.eu), in care UEFISCDI este partener si
reprezinta incd un pas dintr-o serie mai larga de demersuri menite
sa creeze un spatiu incluziv pentru angajatele si angajatii sai.
UEFISCDI este prima institutie din Romania care a elaborat si
implementat un Plan de Egalitate de Gen, iar ghidul acesta
reprezinta una dintre masurile luate pentru a asigura un mediu
incluziv, demn si divers pentru angajatii sai.



http://www.caliper-project.eu

BIASURI IN ORGANIZATII

Omul ca individ este definit de ceea ce il inconjoara. El este influentat de
locul de muncad, de hobbiuri, de media pe care o consuma, de oamenii cu
care se asociaza. Din acest amalgam de contexte si persoane diferite se
creeazd pareri si sentimente care se transforma in comportamente si
care li influenteaza viata sociala si profesionald. Atunci cand se considera
ca persoane apartinand unui gen sunt mai potrivite pentru anumite
tipuri de munca decat persoane apartinand altui gen, acesta este un bias
cognitiv. Toatd lumea este afectata de biasuri cu privire la ceea ce este
considerat ,adecvat” pentru un anumit gen, iar tipul acesta de
rationament determind pareri preconcepute despre trasaturile,
comportamentele si rolurile indeplinite de o persoana.

intelegerea biasurilor, a stereotipurilor si a comportamentelor este
importanta, caci ele influenteaza alegerile constiente si inconstiente. lar
intelegerea modului in care oamenii sunt afectati de acestea este
esentiald Tn activitatea profesionald, pentru ca ele influenteaza si produc
impact asupra tuturor proceselor organizationale majore, incepand de la
recrutare si terminand cu repartizarea sarcinilor in echipe, alegerea
persoanelor care tin prezentari sau pitch-uri, nominalizarea persoanelor
pentru promovare etc. in practicd, adesea, experienta femeilor nu este
luata in considerare atunci cand urmeaza sa se efectueze schimbari la
nivelurile superioare de conducere ale unei organizatii, schimbari care au
efecte semnificative asupra modului in care aceasta functioneaza sau
furnizeazd servicii. De ce? In subconstient actioneazd biasurile. in
realitate, se invoca motive precum: femeile ,nu aduc contributie reala la
dezvoltarea organizatiei”, ,nu se pot implica atdt de mult in
managementul organizatiei intrucat au si obligatii familiale”, ,nu inteleg
complexitatea proceselor”, ,sunt mai degraba conduse de emotivitate
decat de obiectivitate” etc. Care este efectul acestor biasuri? Cand ne
uitam la locurile de munca mai bine platite sau la locurile de munca care
concentreaza mai multd putere si autoritate in procesul de luare a
deciziilor, putem observa ca ele sunt ocupate mai frecvent de barbati
decat de femei.







Sa vorbim despre biasuri

Cele mai multe biasuri sunt dobandite in context cultural. Fie cd sunt
preluate inconstient din familie, fie cd sunt dobandite la scoald sau in
grupul de prieteni, la locul de muncad sau in zona geografica in care
locuim, ele fac parte din vocabularul si gandirea curenta.

Biasul este definit drept o forma de gandire eronatd, care apare in mod
inconstient; o credintd, o ipoteza gresitd, o prejudecatd cauzata de
stereotipuri care nu sunt constientizate, dar care influenteaza
intelegerea realitatii, atitudinea, deciziile si comportamentul. Biasul este
un neologism utilizat in psihologie si pentru a defini o situatie in care
suntem pusi frecvent, fard a o constientiza, dar care ne influenteaza in
mare masura comportamentul si luarea deciziilor'. Exista multe tipuri de
biasuri, dar ce au toate in comun este faptul cd, aproape intotdeauna,
acestea denatureaza judecata unui individ.

Biasul inconstient apare atunci cand creierul nostru face judecati si
evaluari ale oamenilor si situatiilor incredibil de rapid, fara ca noi sa ne
dam seama de tot acest proces. Impactul biasului inconstient este foarte
mare in procesul de recrutare, dupa cum au demonstrat numeroase
studii facute in acest sens.

' Glosar egalitate de gen - https://philean.wordpress.com/resurse/glosar-egalitate-de-gen



https://philean.wordpress.com/resurse/glosar-egalitate-de-gen

Cazul 1 - Paradigma Goldberg

Un studiu facut n anii '70 a demonstrat c¢d oamenii sunt in mod
inconstient afectati de stereotipuri si ca acestea le influenteaza alegerile
si deciziile. Astfel, in cadrul studiului, s-a analizat modul in care decizia de
selectie a unui candidat pentru o pozitie deschisa intr-o companie este
influentata de genul acestuia. Astfel, s-a ales un grup de oameni care a
primit doua CV-uri, al unui barbat si al unei femei. Pe baza informatiilor
din CV li s-a cerut sa evalueze competentele manageriale, capacitatea de
concentrare si capacitatea de relationare. Rezultatele studiului au
demonstrat ca ,recrutorii” au preferat, in mod categoric, sa angajeze un
barbat in detrimentul unei femei. De asemenea, au considerat ca
barbatul are un set de competente manageriale mai puternic decat al
femeii, precum si o capacitate de concentrare si relationare mai mare.
Informatiile din CV-uri erau identice - doar numele erau diferite.




Cazul 2 — Biasul inconstient referitor la gen

Un alt studiu, realizat in 2012 in randul facultdtilor de stiinte din SUA?, a
demonstrat c3, in pofida cresterii constientizarii si a educarii publicului
larg, Tnca exista prejucati subtile la adresa femeilor implicate in activitati
din domeniul stiintei, tehnologiei, ingineriei, matematicii (STEM).

Astfel, recrutorilor din facultati cu profil de STEM li s-a cerut sa analizeze
un numar de CV-uri (selectate aleatoriu) ale candidatilor pentru pozitiile
de director, respectiv de manager de laborator. in urma analizei, s-au
concluzionat urmatoarele:

« candidatii de sex masculin au fost apreciati ca fiind mai bine calificati
decat candidatii de sex feminin;

« participantii la studiu au dorit sa angajeze mai degraba candidati de
sex masculin decat de sex feminin;

« candidatilor de sex masculin li s-a oferit un salariu initial mai mare
decat candidatilor de sex feminin;

« participantii la studiu au fost dispusi sa investeasca mai mult in
dezvoltarea profesionald a candidatului de sex masculin decat in cea
a candidatului de sex feminin.

Studiul a reliefat ca prejudecatile inconstiente au un impact nu numai
asupra deciziei de recrutare, ci si asupra salariului individului si a
investitiei in formarea profesionald ulterioard a acestuia. Alte cercetari
indica faptul cd modul in care oamenii se comporta este modelat de
prejudecdti implicite sau neintentionate, care provin din expunerea
repetatd la stereotipuri culturale omniprezente. Aceste stereotipuri
prezinta femeile ca fiind mai putin competente, dar, in acelasi timp
accentueazd cildura si simpatia lor in comparatie cu a béarbatilor. 1n
pofida scdderii semnificative a sexismului manifestat de-a lungul
ultimele decenii (in special in randul persoanelor cu un nivel ridicat de
educatie), aceste prejudecati subtile, legate de gen, sunt adesea
sustinute chiar si de cele mai egalitariste persoane si se intalnesc atat la
barbati, cat si la femei.

2 Moss-Racusin, C. A., Dovidio, J. F., Brescoll, V. L., Graham, M. J., & Handelsman, J. (2012). ,Science faculty's
subtle gender biases favor male students”, Proceedings of the National Academy of Sciences, 109(41), pp.
16474-16479, https://www.pnas.org/doi/full/10.1073/pnas.1211286109
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Forme de bias in procesul de recrutare

Stereotipuri si prejudecati

Biasul inconstient este format din stereotipuri si prejudecadti. De ce este
important sd constientizam stereotipurile in procesul de recrutare?
Pentru cd mintea umanad imparte informatiile in categorii si le
coaguleaza pe baza identificarii unor trasaturi comune. De foarte multe
ori, o categorie profesionald este descrisa prin prisma calitatilor celor
mai reprezentativi membri ai sdi. De exemplu, un profesor este exigent,
autoritar, vorbeste pe un ton impozant ca sa atraga atentia
interlocutorilor, zdmbeste rar. In mod similar, o invitatoare poate fi
perceputa drept blanda, calma; vorbeste cu o voce calda, zambeste
mult, Tsi manifesta in mod deschis afectiunea pentru copii.




Pornind de la acest rationament, atunci cand se cautd o persoana pentru
un post in zona educationald, de multe ori inconstient, sunt identificate
trasaturi-model in randul candidatilor. Sunt respinsi cei care nu par sa
corespunda, la prima vedere, tiparului mental, iar validarea pe seama
competentelor profesionale cade pe plan secund.

1. Stereotipul este definit, In esentd, ca fiind atribuirea de
trasaturi identice tuturor membrilor unui grup. Existd multe
exemple Tn societate definite drept stereotipuri, unele avand
chiar componenta rasista.

De exemplu: ,rromii sunt toti hoti”; ,,ardelenii sunt cinstiti”; ,bucurestenii
sunt smecheri”; ,copiii de la tara sunt analfabeti”; ,arabii sunt teroristi”;
,barbatii sunt puternici si nu plang”; ,femeile sunt delicate” etc.

2. Prejudecata este definita ca o atitudine negativa sau ostild cu
privire @ un grup, avand drept cauza principala generalizarea
unor informatii incomplete sau incorecte. Prejudecata poate fi si
o opinie formata apriori, inainte de a cunoaste cu adevarat fapte
sau date ce pot fi considerate relevante pentru discutia
respectiva.

De exemplu: ,noi nu angajam rromi”; ,nu angajam femei pentru ca vor
intra in concediu de maternitate”; ,persoanele supraponderale sunt
lenese, nu fac miscare”; ,femeile blonde nu sunt inteligente”; ,oamenii
saraci furad”.




Alte forme de biasuriintalnite in procesul de recrutare

3. Biasul de confirmare apare atunci cand se asociaza unele
informatii cu o pdrere sau o perspectivd formata anterior. De
exemplu, daca in cadrul unei discutii sau al unui interviu, prima
impresie a fost una negativa si interlocutorul/candidatul nu pare
potrivit pentru rol, se cauta informatii sau detalii care sa confirme
aceasta parere”.

Cum se evita?

Este important sa se pund intrebari standardizate, bazate pe
competente, care sa ofere candidatului/candidatei o sansa corectd de a
iesi in evidentad. Acest lucru nu elimina unicitatea interviului (este normal
sa se ceara detalii si [@amuriri suplimentare), dar va preveni adresarea
unui numar mare de intrebari improvizate care pot conduce la aparitia
biasului de confirmare.

4. Biasul de afinitate (sau biasul de similaritate) este tendinta
oamenilor de a se conecta cu cei care au experiente, interese sau
un context de viata comun. Uneori, companiile cad in capcana
angajarii persoanelor care se potrivesc ,culturii companiei”, dar
aceastd abordare restrange potentialul echipelor de a creste si de
a se diversifica. Desi nu este un criteriu eliminatoriu, se
recomanda, totusi, ca afinitatea sa nu fie factorul decisiv in
selectarea unui candidat.

“Bailey R., 16 Unconscious Bias Examples and How to Avoid Them in the Workplace, https://builtin.com/diversity]
Inclusion/unconscious-bias-exampleq



https://builtin.com/diversity-inclusion/unconscious-bias-examples
https://builtin.com/diversity-inclusion/unconscious-bias-examples

Cum se evita?

Pentru a evita biasul de afinitate, se recomanda evaluatorului/
recrutorului sa constientizeze si sd retind asemanarile dintre el/ea si
candidat/a, astfel incat sa se poata face diferenta intre criteriile care pot
afecta judecata si abilitatile concrete, experientele si calitatile unice ale
candidatului/candidatei. Astfel, ar trebui puse in balanta ,plusul de
noutate” adus de candidat si ,potrivirea cu cultura organizatiei” si, abia
apoi, sa se decida selectarea sau eliminarea sa.

5. Biasul punctului de plecare (sau ancorarea) se intampla atunci
cand prima impresie este considerata definitorie si conditioneaza
modul de a vedea lucurile si deciziile ulterioare. Este dificil sa te
desprinzi de prima impresie, mai ales in situatii de incertitudine,
pentru cad mintea se va intoarce inconstient la ceva cunoscut (o
impresie din trecut), o va consolida si se va raporta la ea, ignorand
informatiile noi.

Biasul de ancorare apare frecvent in procesul de angajare in timpul
compararii candidatilor. Este posibil ca un recrutor sa remarce o
caracteristicd a unui candidat (sau nivelul acestei caracteristici) si sa
considere aceasta caracteristica drept etalon in evaluarea celorlalti
candidati. De exemplu, primul candidat poate solicita un salariu
semnificativ mai mic decat urmatorii candidati. Acest lucru poate crea un
bias de ancorare a asteptarilor conform caruia ultimii candidati cer prea
mult.




Cum se evita?

Se recomanda ca recrutorii sa incerce sa compare fiecare trasatura a
unui candidat si fiecare experienta din CV si sa nu se bazeze pe o singura
categorie de informatii atunci cand iau decizia finala. Daca se intampla,
totusi, ca mintea sa revind asupra unei singure informatii si sd caute
corespondentul ei in alte CV-uri, se recomanda eliminarea acelei
informatii si compararea candidatilor pe baza celorlalte caracteristici si
calificari ale acestora.

6. Biasul de conformare (sau presiunea grupului) apare atunci cand
oamenii au tendinta de a actiona sau decide intr-un mod similar
cu cel al grupului din care fac parte (sau doresc sa adere), fara a
tine cont de valorile sau judecdtile personale. Apare in timpul
procesului de recrutare atunci cand, la presiunea echipei de
recrutare, unul dintre membri fisi schimba pdrerea si se
conformeaza deciziei comune. Desi nu este intotdeauna gresitd,
presupunerea ca majoritatea are dreptate este riscantd. Poate
conduce la eliminarea unui candidat foarte bun, al carui potential
a fost sesizat doar de unii membri ai echipei de recrutare.

Cum se evita?

O modalitate certa de a elimina presiunea grupului este de a cere
membrilor echipei de recrutare sa noteze individual evaluarea fiecarui
candidat/a, imediat dupa incheierea interviului. Ulterior, cadnd se
reuneste echipa, se va analiza fiecare evaluare in parte, tinandu-se cont
de opiniile membrilor, si se va selecta candidatul potrivit intr-un mod cat
mai impartial, fiind atenti la presiunea grupului si constientizand
biasurile de conformare ce pot aparea in cadrul procesului.




7. Biasul de autoritate este un tip de bias care apare deseori
alaturi de cel de conformare si presupune ca o persoana cu
autoritate in organizatie, prin pozitia pe care o are, emite idei si
opinii percepute ca fiind mai bune, mai bine fundamentate decat
ale celorlalti angajati.

in toate organizatiile existd o ierarhie care face ca pozitia si ideile
liderului sa fie urmate de angajati. Dar acordarea unei increderi sau a
unei puteri prea mari pentru lider poate limita implicarea angajatilor,
poate impiedica cresterea profesionald a acestora si, in cele din urmg,
poate afecta capacitatea de inovare a organizatiei.

Cum se evita?

Evitarea biasului de autoritate poate fi dificila pentru ca depinde de
cultura unei organizatii. Una dintre cele mai bune modalitati de a evita
aceasta prejudecata este de a promova un mediu deschis si prietenos, in
care angajatii pot vorbi si exprima propriile opinii si idei in mod liber, fara
teama de repercursiuni.

8. Efectul de aurd este tendinta oamenilor de a plasa o persoana
pe un piedestal, pe o pozitie superioara, dupa ce au aflat un lucru
surprinzator sau impresionant despre aceasta. Astfel, efectul
pozitiv se extinde si asupra altor aspecte legate de acea persoanad
si influenteaza o decizie/ judecata. De exemplu, un candidat care
a terminat o scoald de elitd sau a obtinut un premiu important
poate fi considerat mai potrivit pentru o anumita pozitie decat
alti candidati, chiar daca nu are experienta practica necesara.




Cum se evita?

Efectul de aurda este destul de periculos atunci cand se compara
performantele candidatilor. Inevitabil, din lista de CV-uri pe care le
analizeaza, fiecare recrutor cauta sa identifice acele elemente unice care
il scot in evidentda pe un candidat fata de ceilalti. Dar, atunci cand
intalneste acel element unic, se recomanda ca recrutorul sa evalueze
candidatul si fard a tine seama de acest element si sa il compare din
punct de vedere al experientei, competentelor si personalitatii cu alti
candidati care poate nu au avut aceleasi privilegii sau oportunitati.

9. Efectul de corn se afla la polul opus si presupune ca o persoanad
este perceputd intr-un mod negativ ca urmare a dezvaluirii unor
informatii neplacute sau negative despre aceasta. Perceptia se
transfera si asupra celorlate aspecte ale experientei profesionale
sau personalitatii cuiva si totul este perceput intr-un mod negativ.
De exemplu, acest efect poate determina recrutorii sa elimine un
candidat in baza faptului cd acea persoand a lucrat intr-o
companie cu o reputatie mai putin buna sau a fost implicata intr-
un proiect controversat.

Cum se evita?

in cazul efectului de corn, dac§ recrutorul are o perceptie negativa in
legatura cu un candidat, se recomanda acordarea unei perioade de timp
pentru analizarea cauzelor sau motivelor care stau la baza acestei
perceptii. Este posibil ca aceste motive sa fie superficiale sau lipsite de
importantad si nu ar trebui sa afecteze sansele candidatului la acel job. De
asemenea, se recomanda consultarea cu echipele de intervievare si de
recrutare pentru a intelege mai bine care este cauza respingerii sau a
antipatiei fatd de acea persoana.




10. Efectul de contrast este o forma de bias foarte des intalnita in
cadrul procesului de recrutare si apare atunci cand echipa de
recrutare trebuie sa compare doua CV-uri (simultan sau unul
dupa altul) si exagereaza performantele unui candidat,
raportandu-l la celdlalt. Se intdmpla in cazurile cand exista foarte
multi aplicanti pentru acelasi post si recrutorii trebuie sa evalueze
un numar foarte mare de CV-uri. Se poate petrece si in timpul
unui interviu, cand un candidat foarte bun ii dezavantajeaza pe
urmatorii pentru cg, inconstient, performanta lor este masurata
cu cea a candidatului anterior.

Cum se evita?

Pentru a evita efectul de contrast, se recomanda crearea unui proces
structurat de evaluare a candidatilor, precum si folosirea unui ghid de
interviu foarte clar, astfel incat recrutorii sa poata compara CV-urile si
raspunsurile la interviuri pe criterii de performantd asemandtoare (pe
principiul ,comparam mere cu mere si nu mere cu pere”). Acest lucru
este valabil si pentru evaluarea performantei la locul de muncd si
stabilirea recompenselor acordate angajatilor existenti.

11. Biasul de gen este poate tipul de bias cel mai frecvent studiat,
mai ales in contextul ultimilor ani, in care s-a observat o crestere a
actiunilor specifice activismului de gen (campaniile #MeToo,
WomenInSTEM etc). Biasul de gen este tendinta de a prefera
candidatii apartinand unui anumit gen in defavoarea celorlalti.
Afecteaza puternic evaluarea candidatilor atunci cand devine un
factor decisiv in procesul de selectie, iar competentele
profesionale sunt analizate prin prisma genului persoanei
respective.




Cum se evita?

Se recomanda ca echipa care selecteaza CV-urile sa anonimizeze genul
candidatilor pentru a putea acorda sanse egale tuturor participantilor.
De asemenea, ar trebui excluse orice alte informatii care ar putea
conduce la identificarea acestora (nume, interese etc). Daca acest lucru
nu este posibil, se recomanda organizatiilor sa isi stabileasca obiective
de angajare care sa includa cote de gen sau de diversitate, pentru a se
asigura cd procesul de angajare este echitabil. In acest caz, este
importanta constientizarea celorlalte tipuri de biasuri, iar evaluarea si
compararea candidatilor trebuie facutda pe baza aptitudinilor si a
meritelor, nu a genului.

12. Biasul de vdrstd apare atunci cand un candidat este respins sau
evaluat negativ din cauza varstei pe care o are, in detrimentul
competentelor profesionale. Este o forma de discriminare subtila
pe care o experimenteazd, in general, persoanele trecute de 45
de ani, care doresc sa facd o schimbare in carierd sau urmaresc
obtinerea unei promovari. Este adevarat ca, in ultimii ani, pe
fondul crizei fortei de munca, acest bias a fost oarecum eliminat -
cautand experienta si avand nevoie de oameni pentru indeplini
diverse sarcini, recrutorii nu au mai luat in calcul factorul varstei.
Dacd, in trecut, varsta reprezenta un obstacol in obtinerea unui
job, acum, din cauza fenomenului de imbatranire a populatiei,
recrutorii au renuntat la acest criteriu, mai ales in domeniile
foarte afectate de migratia tinerilor (agriculturd, industrie,
servicii, turism si HORECA).




Cum se evita?

Daca excludem din discutie contextul prezent, evitarea discriminarii pe
criteriul varstei in cadrul procesului de angajare se poate realiza prin
instruirea echipelor de recrutare pentru a constientiza biasul de varsta si
prin Tncurajarea discutiilor deschise despre miturile legate de varsta
angajatilor. De asemenea, o alta metoda este ca organizatia sa
stabileasca cote privind diversitatea, iar unul din criterii sa fie echilibrul
diversitatii varstelor atunci cand sunt recrutate noi talente.

13. Biasul legat de aspectul fizic este des intalnit si se explica prin
faptul ca persoanele atragatoare din punct de vedere fizic sunt
percepute ca fiind mai competente, mai calificate sau avand mai
mult succes decat restul. Multi oameni asociaza frumusetea cu un
nivel mai ridicat de inteligenta, cu abilitati sociale sporite sau cu o
sandtate fizicd deosebitda. Acest lucru functioneaza atat in
avantajul, cat si in dezavantajul angajatilor perceputi ca fiind
atragatori din punct de vedere fizic. Ei pot ajunge sa castige cu
pana la 15% mai mult decat colegii perceputi ca fiind mai putin
atragatori; in acelasi timp, ei pot fi si discriminati de echipele de
angajare sau de coleqi, fiind perceputi, in mod eronat, drept
privilegiati sau avantajati in raport cu restul populatiei.
Marketingul si publicitatea exploateaza acest bias foarte mult,
asociind modele sau idealurile de frumusete cu produsele pe care
le promoveazd, pentru a creste atractivitatea lor in randul
consumatorilor. Desi notiunea de frumusete fizica este o
constructie sociala si difera de la o cultura la alta, acest bias este
cel mai greu de evitat, intrucat, genetic, oamenii sunt programati
sa caute si sa graviteze in jurul celor mai atragatori indivizi.







Strategii si actiuni incurajate pentru a
preveni si identifica biasurile in recrutare in UEFISCDI

in UEFISCDI, femeile si barbatii beneficiazd de sanse egale in cariers.
Constientizarea si eliminarea stereotipurilor, a prejudecadtilor si a
biasurilor in recrutare a devenit o conditie pentru a construi echipe
dinamice si inovatoare. Atunci cand ele sunt eliminate, se inregistreaza
performante crescute, caci aptitudinile nu tin de gen, iar diversitatea
contribuie la cresterea inovarii.

Pentru a veni in ajutorul echipelor care sunt implicate in procesul de
recrutare, propunem urmatoarele strategii pentru a preveni, identifica si
elimina biasurile:

1. Organizarea de sesiuni de instruire cu privire la identificarea
biasurilor inconstiente

Se recomanda organizarea de sesiuni de instruire pentru angajati si
manageri, prin care acestia sa fie sensibilizati cu privire la biasurile
inconstiente, prejudecatile si stereotipurile la locul de munca. Acestea
pot afecta nu doar procesul de recrutare, dar si dezvoltarea carierei sau
relatiile de colaborare si parteneriat. Prin intermediul programelor de
formare si a sesiunilor de instruire se dobandesc cunostinte privind
identificarea prejudecatilor si a stereotipurilor, dar si a celorlalti factori
care pot contribui la declansarea unor comportamente discriminatorii.
Ele pot reprezinta o ocazie excelenta pentru a discuta despre asteptarile
angajatilor, dar si despre modalitatile prin care managementul poate
pune in practica conceptele de diversitate, echitate si incluziune in viitor.
Sesiunile trebuie organizate periodic pentru a da posibilitatea noilor
angajati sa se familiarizeze cu conceptele si politica de diversitate a
organizatiei si pentru a crea un mediu deschis pentru discutiile despre
discriminare sau tratamente incorecte.




2. Stabilirea de cote privind diversitatea echipelor (unde este
posibil)

Talentul, nevoile si asteptarile sunt individuale, dar dorinta de a
performa este comund tuturor si nu are legdtura cu genul. Se
recomanda adoptarea unei politici de recrutare care promoveaza, acolo
unde este posibil, cote privind diversitatea echipelor (de exemplu, cote
de gen, varstd, etnie, nationalitate). Adoptarea de masuri precum
cautarea de talente si aptitudini diferite, incurajarea tele-muncii pentru a
deschide posibilitati de angajare catre aplicantii aflati la mare distanta
sau care sufera de dizabilitati motorii, va permite includerea persoanelor
cu experiente de viata diferite si va stimula inovarea.

3. Stabilirea de cote de genin timpul procesului de recrutare
(daca este posibil)

Aceasta strategie are un dublu sens: pe de o parte, se refera la stabilirea
de cote pentru a obtine un raport echilibrat al numarului de angajati
femei vs. barbati (inclusiv in pozitii de conducere); pe de altd parte,
presupune ca echipele de recrutare sa fie mixte, cu un numar egal de
femei si barbati (dacd este posibil) si diverse din punct de vedere al
originii, varstei, etniei sau abilitatilor (pe cat posibil). Este de dorit ca
echipele de recrutare sa faca o (auto)evaluare periodica a modului in
care este realizat procesul de angajare pentru a vedea in ce masura
acesta este influentat de stereotipuri sau biasuri. Daca se constata, de
exemplu, cad sunt favorizati barbatii si ca acestia predomina in ocuparea
pozitiilor scoase la concurs, trebuie investigate cauzele care stau la baza
acestor decizii.




4. Folosirea unui limbaj incluziv in anunturile de angajare

Pentru multi candidati/multe candidate, modul in care este formulat
anuntul de angajare reprezinta un reper privind modul in care
organizatia respectiva abordeaza diversitatea si egalitatea de sanse.
Studiile arata ca un candidat/o candidata citeste, in medie, sase recenzii
despre o companie, Tnainte de a se decide sa aplice pentru un post.
Dacd o organizatie are o reputatie negativa, aprox. 70% dintre cei
chemati la interviu refuza sa participe. lata de ce se recomanda folosirea
unui limbaj incluziv in descrierea posturilor, care sa redea cu atentie si
acuratete sarcinile ce trebuie indeplinite si aptitudinile necesare, astfel
incat sa se poata alege, in mod eficient, cel mai bun om pentru postul
respectiv, indiferent de gen. Publicul interpreteaza limbajul folosit in
anunturi ca un indicator al gradului de incluziune al organizatiei.

Exemple de anunturi folosind limbajul incluziv:

- Google — anunt pentru pozitia de Product manager in care se evitd
fFolosirea pronumelor ,ea/el”:

In acest rol, vd veti interconecta cu alte departamente pentru a urmari
traseul produselor de la etapa de creare pana la cea de lansare, facand
legatura intre mediul tehnic si cel de afaceri”

- Lowe — anunt pentru pozitia Lucrator comercial, program cu norma
intreagad. Aratd cad este deschis tuturor tipurilor de candidati, mentionand
foarte exact cerintele postului, fara a se face referire la varstad, sex sau gen:

»Capacitate Fizica de a indeplini sarcini care pot necesita statul

pentru indeplinirea sarcinilor de serviciu.”




(O formulare non-incluziva ar fi: ,trebuie sa fie capabil sa stea in picioare o
turd intreaga”).

Trebuie sa ridice cel putin 12,5 de kilograme fara ajutor; poate ridica

peste 12,5 de kilograme cu sau fara ajutor” (O formulare non-incluziva ar
fi: ,trebuie sa fie capabil sa ridice 25 de kg”)

Exemple de site-uri care ajuta la formularea unor anunturiin limbaj incluziv:

- www.ongig.com - verificd limbajul si subliniazd biasurile intalnite in
enunturi. Deocamdata este disponibil doar in limba engleza, dar reprezinta
un punct bun de plecare pentru oricine este interesat sa foloseasca
limbajul incluziv.

http://gender-decoder.katmatfield.com/aboulj - acest site prezinta
concluziile unei analize efectuate Tn 2011 asupra textelor anunturilor de
angajare. Cercetdtorii au prezentat barbatilor si femeilor anunturi de
angajare formulate diferit, in functie de gen, si au analizat atractivitatea
locurilor de munca si masura in care participantii considerau ca se potrivesc
cu posturile respective. In aceastd cercetare nu au fost incluse persoane
non-binare, si nici formulari adaptate persoanelor non-binare. Analiza s-a
finalizat cu o lista de termeni ce pot fi asimilati unui limbaj ‘masculin’ sau
‘feminin’. Lista este disponibila pe site.

Mai multe informatii despre limbajul incluziv se regasesc in Ghidul de
comunicare  incluzivd al  UEFISCDI,  disponibil  aici:  https://

Www.gep.uefiscdi.ro/alte-resurse.html



http://www.ongig.com
http://gender-decoder.katmatfield.com/about
https://www.gep.uefiscdi.ro/alte-resurse.html
https://www.gep.uefiscdi.ro/alte-resurse.html

5. Folosirea de tehnici de recrutare si formate de interviuri
diversificate In procesul de selectie

Se recomanda folosirea unor tactici si formate de interviu diversificate
pentru a face procesul de selectie mai putin predispus la prejudecati si
biasuri. De exemplu, anonimizarea numelui si a genului poate fi o
alternativa buna pentru o prima selectie a candidatilor, intrucat se vor
evalua doar performantele profesionale. O altda modalitate de a preveni
biasul legat de aspectul fizic este sustinerea de interviuri telefonice.
Elaborarea unui set comun de intrebari pentru toti candidatii/toate
candidatele reprezinta o alta tehnica prin care se creeaza o configuratie
de interviu standardizata si cat mai putin partinitoare.

6. Aderarea si promovarea unei culturi organizationale care
incurajeaza diversitatea

impreund cu politica impotriva discrimindrii, politicile care sprijina
incluziunea, echitatea si diversitatea reprezinta angajamentul unei
organizatii de a crea un mediu de lucru echilibrat si sigur, in care angajatii
din medii diferite sa se simta bineveniti si sustinuti pentru a performa la
locul de munca la maximul abilitatilor lor.

De exemplu, compania Mastercard sublinieazd beneficiile pe care le
aduce diversitatea in angajare si mentioneazd printre altele: luarea
unor decizii mai bune, stimularea inovdrii, imbundtdtirea rezultatelor
comerciale. ,Incurajdm o culturd a incluziunii pentru toti angajatii,
care respectd punctele forte, opiniile si experientele individuale ale
acestora. Credem ca diferentele noastre ne permit sd fim o echipd
mai bund - o echipd care ia decizii mai bune, stimuleazd inovarea si
obtine rezultate mai bune in afaceri””.

* Mastercard 2021 Global Inclusion Report, https://www.mastercard.us/en-us/vision/who-we-are/diversity]



https://www.mastercard.us/en-us/vision/who-we-are/diversity-inclusion.html
https://www.mastercard.us/en-us/vision/who-we-are/diversity-inclusion.html

incurajdm integrarea recomandarilor din ghidurile elaborate de
UEFISCDI (Planul de Egalitate de Gen, Ghidul de comunicare incluziva,
Ghidul pentru prevenirea hartuirii sexuale, Ghidul pentru angajatii care
se reintorc din concediu paternal) in anunturile de angajare, in cadrul
sectiunii care descrie organizatia, astfel incat cei interesati de cultura
organizationala sa isi poata forma o parere corecta.

UEFISCDI este prima institutie publica din Romania care si-a asumat
elaborarea si implementarea unui Plan de Egalitate de Gen. in plus, este
prima institutie publica din Romania care a elaborat si aprobat un Ghid
pentru prevenirea hartuirii sexuale la locul de munca. Mai multe detalii
gasiti aici: https://www.gep.uefiscdi.rq



https://www.gep.uefiscdi.ro




Concluzii

“Diversity doesn’t look like anyone. It looks like everyone.”

Karen Draper (Writer, ‘The Place of Us’)

Este recomandat ca fiecare dintre noi sa isi analizeze si evalueze periodic
modul in care gandeste si actioneaza. Fie ca o facem singuri, fie ca apelam
la profesionisti, aceasta (auto)evaluare este necesard si contribuie |a
crearea unei societati incluzive, in care fiecare individ ar trebui apreciat in
functie de calitati si competente si nu dupa gen, origine, culoare a pielii,
religie, sau alti factori care produc discriminare. Psihologii si expertii in
resurse umane ne indeamnd sda depunem acest efort pentru ca
rezultatele finale si (auto)evaluarea ne ajutd sa devenim mai buni, mai
empatici, mai echilibrati si sa avem un randament crescut in viata
profesionala.

Daca alegem sa nu ne punem la Tndoiald parerile si credintele, atunci
pastram status-quo-ul existent si ldsam stereotipurile si biasurile sa ne
conduca actiunile si sa ne influenteze in continuare viata. Putem, astfel,
uneori fard intentie, sa perpetudam nedreptati sociale si sa contribuim |a
discriminarea unor categorii sociale. Dar, poate cel mai important, riscam
sa nu valorificam la maximum potentialul persoanelor din jurul nostru.




Anexe

Anexa 1 - Model de fisa pentru identificarea stereptipurilor in procesul de
selectie®

Acest exercitiu are rolul de a ajuta echipele de recrutare sa inteleaga mai
bine o parte din biasurile care le pot influenta selectia.

¢ Depdsiti stereotipurile de gen, dati o sansa talentului. Linii directoare pentru Consilierii si Directorii de Resurse
Umane ale IMM-urilor - https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=6321&langld=rd, pg. 79



https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=6321&langId=ro

Anexa 2 - Model de fisa standard de interviu (metoda STARR)’

Status: Care a fost situatia?

Task: Care era sarcina dumneavoastra?

Action: Ce actiuni ati intreprins, ce ati facut?

Result: Care a fost rezultatul, ce s-a intamplat?

Reflection: Ce ati invatat (reflectie)?

Metoda STARR este folosita pentru a realiza interviuri structurate, astfel
incat fiecare candidat/a sa aiba la dispozitie acelasi timp pentru a
raspunde, sa primeasca aceleasi intrebari deschise si sa fie evaluat in
acelasi mod obiectiv. Metoda STARR presupune intrebdri axate pe
comportament, rationamentul fiind acela cd un comportament afisat in
trecut poate oferi indicii destul de exacte privind modul in care cineva se
va comporta in viitor.

" Gender Inclusive Recruitment & Selection Toolkit for HR Professionals Deliverable — Equal4Europe, Horizon 2020

project, grant agreement No. 872499 - https://equaldeurope.eu/about-e4e]



https://equal4europe.eu/about-e4e/
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