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Egalitatea de sanse la angajare



Egalitatea de sanse la angajare reprezintd un drept
fundamental intr-o societate democratica si moderna.
Acest concept presupune ca tofi indivizii sa aiba acces egal la
oportunitatile de muncd, indiferent de gen, varstd, origine etnica,
religie, orientare sexuald sau dizabilitati. Cu toate cd principiul este
consfintit in numeroase legislatii nationale si internationale, in practica,
discriminarea in procesul de angajare persista in multe forme subtile
sau directe.

Una dintre cele mai raspandite forme de inegalitate este
discriminarea de gen.

Femeile sunt adesea dezavantajate in procesul de recrutare, promovare

sau salarizare. De exemplu, in anumite domenii considerate

»masculine” — cum ar fi IT-ul, ingineria sau constructiile — femeile pot fi

privite cu scepticism, chiar daca au aceleasi calificiri ca si barbatii. In

plus, multe femei se confrunta cu prejudecati legate de maternitate sau

”a
I

de presupusa lor ,emotionalitate” in comparatie cu barbatii.



Véarsta este un alt criteriu care genereaza inegalitati. Persoanele tinere
sunt deseori considerate ,neexperimentate” si nevalorificate la adevaratul lor
potential, in timp ce angajatii trecuti de o anumita varsta se pot confrunta cu
prejudecati legate de adaptabilitate sau eficienta. Astfel, ambele categorii pot fi excluse
pe nedrept din procesele de recrutare, in favoarea unei ,zone de confort” preferate de
angajatori.

Discriminarea pe criterii etnice sau religioase este, de asemenea,
prezentd in multe societati. Persoanele care apartin unor minoritati pot fi tratate cu
suspiciune sau respinse din start in cadrul interviurilor. Acest tip de comportament nu
doar ca incalca drepturile omului, dar priveaza organizatiile de diversitatea de idei si

perspective care pot aduce valoare reala in mediul de lucru.




Pentru combaterea acestor inegalitati, este esentiala aplicarea strictd a legislatiei anti-discriminare, dar si educarea angajatorilor si a publicului larg. Programele de
diversitate si incluziune, recrutarea pe baza de competente reale, interviurile anonime si formarea continud in domeniul resurselor umane sunt doar cateva dintre solutiile viabile
pentru a promova echitatea.

in concluzie, egalitatea de sanse |a angajare nu este doar o chestiune de justitie social3, ci si un factor esential pentru progresul economic si coeziunea sociala. Doar
intr-o societate in care fiecare individ este evaluat dupa meritele sale reale, putem vorbi despre o dezvoltare sustenabila si inciuziva.

Egalitatea de sanse la angajare —intre ideal si realitate

Egalitatea de sanse la angajare este unul dintre principiile fundamentale ale unei societdti democratice, bazata pe respectul fata de drepturile omului, diversitate si
incluziune.

Egalitatea de sanse la angajare presupune ca toti indivizii sa aibd acces egal la oportunititile de angajare, dezvoltare profesionala si avansare in carierd, fira a fi
discriminati pe baza unor criterii precum: gen, vérsta, origine etnica, dizabilitate, religie, orientare sexuali sau statut socio-economic.

intr-o lume ideald, oamenii ar fi selectati pentru un post in functie de competentele si calificirile lor, nu in functie de prejudecatile sau stereotipurile angajatorilor. Cu

toate acestea, realitatea arata ca discriminarea in procesul de recrutare si la locul de munci este o problema larg raspandita, chiar si in tiri dezvoltate.

Discriminarea pe criteriul de gen

Una dintre cele mai intalnite forme de inegalitate este discriminarea pe criteriul de gen. Femeile continud s& fie subreprezentate in pozitiile de conducere si sa
primeasca salarii mai mici decét barbatii, chiar si pentru munca egald sau echivalenta. in anumite industrii — precum IT, inginerie sau constructii — ele sunt privite adesea ca mai

putin potrivite, in ciuda studiilor sau experientei relevante.



Mai mult, femeile pot fi discriminate in mod indirect prin intrebari legate de planurile de
familie sau prin presupunerea ca vor lipsi des din cauza responsabilitatilor casnice sau de ingrijire a copiilor.
Aceasta atitudine nu doar ca incalca drepturile lor, ci limiteaza si potentialul economic al organizatiilor care
pierd angajati valorosi.

Discriminarea pe criteriul de varsta

Atat tinerii, cat si persoanele in varsta se confrunta cu bariere in accesul la munca. Tinerii sunt
adesea considerati neexperimentati si ignorati in procesele de angajare, in ciuda entuziasmului si
potentialului lor. La polul opus, persoanele trecute de 45-50 de ani pot fi percepute ca fiind rigide, lente in
adaptare sau ,depasite” din punct de vedere tehnologic.

Aceasta atitudine duce la o pierdere semnificativa de talent si experientd. Varsta nu ar trebui sa
fie un criteriu de excludere, ci un element de diversitate care aduce echilibru si perspective diferite in cadrul
unei echipe.

Discriminarea etnic3, religioasa si pe baza de dizabilitate

Persoanele apartinand minoritatilor etnice — precum romii in Romania — sunt adesea victime
ale excluderii sociale si ale discriminarii in procesul de angajare. Chiar daca au calificari similare cu ale altor
candidati, stereotipurile negative influenteaza deciziile angajatorilor.

Persoanele cu dizabilitati se confruntd cu un nivel ridicat de discriminare. Desi multe dintre ele
au capacitatea de a lucra eficient si chiar specializari nalte, mediul de lucru nu este adesea adaptat pentru
nevoile lor. Lipsa rampelor, a instrumentelor asistive sau a intelegerii din partea angajatorilor duce la

excludere.
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Discriminarea etnica, religioasa si pe baza de dizabilitate

Persoanele apartinand minoritatilor etnice — precum romii in Romania — sunt
adesea victime ale excluderii sociale si ale discriminarii in procesul de angajare. Chiar daca au
calificari similare cu ale altor candidati, stereotipurile negative influenteaza deciziile
angajatorilor.

Persoanele cu dizabilitati se confruntd cu un nivel ridicat de discriminare. Desi
multe dintre ele au capacitatea de a lucra eficient si chiar specializari inalte, mediul de lucru nu
este adesea adaptat pentru nevoile lor. Lipsa rampelor, a instrumentelor asistive sau a
intelegerii din partea angajatorilor duce la excludere.

Cadru legal si politici publice

in Uniunea Europeana, inclusiv in Romania, exista un cadru legal clar impotriva
discriminarii in munca. Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati si
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare
sunt instrumente juridice care interzic orice forma de tratament inegal in domeniul ocuparii
fortei de munca.

Codul Muncii prevede ca angajarea, promovarea si conditiile de munca trebuie
sa se bazeze doar pe competente si experienta, fara discriminari. Cu toate acestea, aplicarea
legii nu este intotdeauna eficientd, iar multe cazuri de discriminare raman neraportate din

teama angajatilor de represalii sau din lipsa de incredere in autoritati.




Solutii si bune practice

Pentru a asigura o reald egalitate de sanse, nu este suficienta doar existenta

unor legi. Este necesard o schimbare de mentalitate si implementarea unor politici

concrete, precum:

Recrutarea anonima — eliminarea numelui, varstei, genului si altor date personale din
CV-uri;

Formarea continud a angajatorilor si managerilor in domeniul diversitatii si
incluziunii;

Flexibilizarea programului de lucru pentru a sprijini parintii sau persoanele cu
dizabilitati;

Adaptarea locurilor de munca pentru accesibilitate;

Monitorizarea internd a diversitatii in organizatii si implementarea de politici active
de incluziune;

Campanii publice de constientizare, menite sa combata stereotipurile si

prejudecatile.




Romadnia - statistici relevante

=

. Rata de angajare pe categorii

Rata totala de angajare in 2023 a fost de 63 %, comparativ cu 70,4 % in media UE-27 EURES (EURopean Employment Services).

. Pentru barbati, rata a fost de 71,7 %, in timp ce pentru femei — 54,3 % EURES (EURopean Employment Services).

Tinerii (15-24 ani) se confrunta cu cel mai mare decalaj: doar 18,7 % dintre ei sunt angajati, fatd de 35,2 % in UE EURES (EURopean Employment Services).

2. Diferente in functie de gen si mediu

. Rata de angajare pentru femeile din gospodarii cu copii (18-64 ani) a fost de 57 %, fata de 70 % media UE OECDEURES (EURopean Employment Services).

. in zonele rurale, doar 44 % dintre femeile de 15-64 ani sunt angajate, fati de 65 % in UE OECD.

. Germania, Luxemburg sau alte tari au rate mult mai ridicate, evidentiind decalajele specifice Romaniei Romania Insider+1.

w

. Gap de angajare intre genuri

Desi rata de angajare este slabd, gender employment gap in Roméania a fost de 18,1 % in decembrie 2024 (diferenta intre barbati si femei), una dintre cele mai mari din UE

Trading Economics.

4, Piata de munca — educatie, varsta si loc urban/rural
. Rata de angajare a tinerilor este foarte joasa: in jur de 19,7 % (pentru 15-24 ani) in 2022, iar pentru cei cu educatie redusi — doar 36,6 % Wikipedia.

Pentru persoanele in varsta (55-64 ani), rata de angajare era 46,7 % Wikipedia.

5. Diferente salariale si munca nedeclarata

. Romania are unul dintre cele mai mici gender pay gaps in UE — ceea ce pare pozitiv — insd se explicd si prin preponderenta femeilor in sectorul public, mai bine platit

ResearchGateEuropean Commission.

Totusi, multa munca nedeclarata (neformala) persista, in special in randul grupurilor dezavantajate (rural, tineri, persoane varstnice) OECDAP News.



Uniunea European3 - statistici la nivel bloc

1. Rata generala de angajare si salarizare

»in 2022, 69,3 % din femeile din UE erau angajate, fata de 80 % din barbati — un gap de 10,7 % European Commission.

eSalariul mediu orar al femeilor era cu 12,7 % mai mic decat al barbatilor (2021) European Commission.

2. Cauze structurale ale gap-ului salarial
»Sectorializare predominanta: 24 % din diferenta salariald e datorata faptului ca femeile sunt mai prezente in sectoare prost platite, precum sanatate, educatie si ingrijire

European Commission.

«Diferente de ore lucrate, responsabilitdti neremunerate (care dauneaza carierei), “plafonul de sticla” - doar sub 10% dintre CEO sunt femei; in sector managerial

discrepancy este de 23 % European Commission.

3. Discriminare persistenta

«in ciuda legislatiei (Tratatul privind functionarea UE — articolul 157 TFEU) si directivei pentru tratament egal (2006/54/EC) WikipediaEuropean Commission, diferentele

salariale nejustificate persista.

eLipsa transparentei privind salariile impiedica identificarea 5i combaterea discriminarilor European Commission.

4. Progrese in anumite domenii — tehnologie
«in sectorul IT, ponderea femeilor in UE a crescut de la 23 % (pre-pandemie) la 25,2 % in 2023 Financial Times, o evolutie inca modesta, dar pozitivda comparativ cu media

anteriora.



