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Programul Educatie si Ocupare (PEO) 2021-2027

Prioritate: P02 ,Valorificarea potentialului tinerilor pe piata muncii (Ocuparea fortei de munca in randul tinerilor)”

Obiectiv specific: ESO4.1. ,imbunatitirea accesului la piata muncii si masuri de activare pentru toate persoanele aflate in ciutarea
unui loc de munca, in special pentru tineri, indeosebi prin implementarea Garantei pentru tineret, pentru somerii de lunga durata si
grupurile defavorizate de pe piata muncii si pentru persoanele inactive, precum si prin promovarea desfasurarii de activitati
independente si a economiei sociale (FSE+)”

Titlul proiect: ACCES la viitor pentru tineri!

SMIS 328368

Beneficiar: SC ROGLAS IND SRL

PREVENIREA DISCRIMINARII IN PROCESUL DE RECRUTARE

CRITERII CLARE ¢ EVALUARE OBIECTIVA e SANSE EGALE
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Recrutarea este primul contact real dintre candidat si angajator. In aceasta etap3, o cerinta
formulata gresit, o presupunere bazata pe stereotipuri sau o evaluare neuniforma poate elimina un
candidat inainte ca acesta sa isi demonstreze competentele. Prevenirea discriminarii inseamna ca
fiecare decizie sa poata fi explicata prin cerintele postului, sa fie aplicata in mod consecvent si sa
nu dezavantajeze nejustificat persoane pe criterii protejate.

De ce recrutarea necesita o atentie sporita

Discriminarea nu apare doar printr-un refuz explicit. Ea poate fi directa, atunci cand o
persoana este tratatda mai putin favorabil din cauza unei caracteristici personale, sau indirecta,
atunci cand o regula aparent neutra produce un dezavantaj disproportionat si nu este justificata
obiectiv. Riscul poate aparea in anunt, la trierea CV-urilor, in interviu, in testare, in folosirea
instrumentelor digitale sau in decizia finala.

CERINTA POSTULUI ACELASI STANDARD DECIZIE DOCUMENTATA

www.roglas.ro
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Prevenirea incepe inainte de publicarea anuntului

Tnainte de a cauta persoane, angajatorul trebuie s& defineascé postul. Fiecare criteriu de
selectie trebuie legat de o sarcina reala, de o responsabilitate sau de o conditie legala. Cerintele
pastrate doar din obisnuinta pot exclude candidati potriviti si pot ascunde prejudecati.

1 Fisa postului si criteriile de selectie

e se separa cerintele obligatorii de cele care pot fi invatate dupa angajare;

e se stabileste dinainte cum va fi evaluata fiecare competenta;

e seelimina conditiile fara legatura directa cu activitatea, precum limitele nejustificate de
varsta, gen sau aspect fizic;

e severifica daca experienta solicitata este proportionala cu nivelul postului;

e se prevad ajustari rezonabile pentru candidatii cu dizabilitati, atunci cand sunt necesare.

2 Anuntul de recrutare

Un anunt corect descrie activitatea, competentele, programul si etapele selectiei. Limbajul trebuie
sa fie neutru si accesibil. Formulari precum ,tanara prezentabila”, ,barbat rezistent”, ,varsta
maxima” sau cerinte privind situatia familiala pot introduce criterii fara relevanta profesionala.

FORMULARE CU RISC FORMULARE CORECTA

»,Cautam persoana tanara.” ,Cautam persoana disponibila pentru programul indicat.”

,Doar candidati fara obligatii familiale.” »Postul presupune deplasari, conform programului
comunicat.”

»Aspect fizic placut.” Se descriu cerintele reale de relationare si prezentare

profesionala.

»Minimum 5 ani experienta” pentru debutant. Se cer competentele necesare si se accepta dovezi
practice relevante.

3 Accesul la candidatura

Canalele de recrutare trebuie sa ajunga la persoane diverse, iar formularul de inscriere sa solicite
doar informatiile necesare. Angajatorul comunica modalitatea prin care candidatul poate cere o
adaptare a interviului sau a probei, fara a-l obliga sa dezvaluie mai multe date medicale decéat sunt
necesare pentru acea adaptare.

INTREBAREA DE CONTROL: ACEASTA CERINTA ESTE NECESARA PENTRU POST?

Selectia CV-urilor si interviul

Evaluarea echitabila nu presupune alegerea tuturor candidatilor, ci compararea lor dupa
aceleasi criterii profesionale. O decizie poate fi exigenta si, in acelasi timp, nediscriminatorie, daca
standardele sunt relevante, transparente si aplicate consecvent.
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4 Trierea CV-urilor

e sefoloseste o grild comuna, stabilita inainte de citirea CV-urilor;

e se puncteaza competente si experiente relevante, nu numele, fotografia, adresa sau
presupusa origine a candidatului;

e pauzele profesionale nu sunt interpretate automat ca lipsa de seriozitate;

e criteriile suplimentare aparute pe parcurs se justifica si se aplica tuturor;

e cand este posibil, prima evaluare poate fi realizata cu date personale reduse.

5 Interviul structurat

Candidatii trebuie sa primeasca intrebari comparabile, legate de cerintele postului. Raspunsurile
se noteaza dupa o scala comuna, iar observatiile trebuie sa descrie comportamente si exemple,
nu impresii vagi precum ,,nu se potriveste” sau ,nu inspira suficienta incredere”.

iNTREBARI DE EVITAT INTREBARI PROFESIONALE

»Aveti copii sau intentionati sa aveti?” »Puteti respecta programul si deplasarile descrise?”

,Ce religie aveti?” Nu se solicita informatia daca nu este o cerinta profesionala
legitima si legala.

»Aveti probleme de sanatate?” »Puteti indeplini sarcinile esentiale, cu o adaptare rezonabila
daca este necesar?”

,De unde sunteti de fapt?” »Aveti dreptul legal de a munci pentru acest post?”

6 Probele si evaluarea finala

Testele trebuie sa& masoare ceea ce persoana va face efectiv la locul de munca. Timpul,
instructiunile si criteriile de notare trebuie sa fie aceleasi, cu adaptarile rezonabile necesare.
Decizia finala se bazeaza pe punctaj si dovezi; daca doua persoane au rezultate apropiate, factorii
suplimentari folositi trebuie documentati si legati de post.

NU EVALUAM PRESUPUNERI DESPRE PERSOANA. EVALUAM COMPETENTE S| DOVEZI.

Grila de observare a procesului de recrutare

Pentru monitorizarea procesului, fiecare etapa poate fi verificata prin intrebari simple si prin
documente concrete. O procedura corecta trebuie sa permita reconstituirea motivului pentru care
un candidat a avansat sau a fost respins.

ETAPA CE VERIFICAM DOVADA UNEI SELECTII CORECTE

.. . ) ) ) Fisa postului si lista criteriilor aprobate Thaintea
Definirea postului Cerintele sunt necesare si proportionale? lectiei
selectiei.

Anuntul Limbajul este neutru, clar si accesibil? Anuntul publicat si verificarea criteriilor protejate.
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ETAPA CE VERIFICAM DOVADA UNEI SELECTII CORECTE

Primirea ) . Instructiuni clare si modalitate de solicitare a
X X Canalele si formularul permit acces real? L
candidaturilor adaptarilor.

Punctaje, observatii factuale si justificarea listei

Trierea CV-urilor Aceeasi grila este aplicata tuturor?
scurte.
Interviul intrebarile sunt comparabile si relevante? Ghid de interviu, notite si evaluari pe competente.
Proba practica Masoara sarcini reale si este accesibila? Instructiuni, barem, timp si adaptari consemnate.
Decizia Poate fi explicata prin dovezi profesionale? Centralizator final si motivarea selectiei.
) L . Mesaj standard, feedback relevant si canal pentru
Comunicarea Candidatii primesc un raspuns respectuos?

intrebari.

Semnale derisc care cer verificare

criterii care se schimba dupa aparitia unui anumit candidat;

diferente mariintre intrebarile sau timpul acordat candidatilor;

comentarii despre varsta, gen, etnie, dizabilitate, familie, religie ori aspect fizic;
respingerea bazata pe ,,intuitie” fara exemple si fara raportare la grila;

utilizarea fotografiei, numelui sau adresei ca indicator al potrivirii profesionale;

un instrument automat care elimina candidati fara verificare umana si fara posibilitatea de
contestare.

YVVVYYVYYV

Recrutarea asistata de inteligenta artificiala

Instrumentele care clasifica CV-uri sau recomanda candidati pot reproduce prejudecati din
datele istorice. In cadrul european, sistemele de inteligents artificiala folosite pentru recrutare si
selectie sunt tratate ca sisteme cu risc ridicat. Angajatorul trebuie sa verifice datele si rezultatele,
sa asigure supraveghere umana si sa poata explica decizia.

Responsabilitati si protectia candidatului

Cadrul roméanesc si european interzice discriminarea in accesul la munca. Protectia
priveste, intre altele, originea etnica, cetatenia, sexul, orientarea sexuala, varsta, dizabilitatea,
religia, convingerile, categoria sociala si situatia familiala. O diferenta de tratament trebuie sa aiba
o justificare profesionala reala, legitima si proportionala.

Ce poate face candidatul

sa ceara criteriile de evaluare si, daca este necesar, o adaptare rezonabila;

sa pastreze anuntul, mesajele, datele discutiilor si raspunsurile primite;

sa solicite feedback profesional, fara date despre ceilalti candidati;

daca suspecteaza discriminarea, sa ceara sprijin institutiilor competente, inclusiv
Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii, si sa verifice termenele aplicabile.
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www.roglas.ro



Cofinantat de
Uniunea Europeana

Protocol scurt pentru angajator

p
Defineste Standardizeaza
Leaga cerintele de Foloseste aceeasi

3 4
Adapteaza Documenteaza Verifica

" Elimina barierele. Pastreaza motivele. |Corecteaza efectele.
post. grila.

Concluzie

Prevenirea discriminarii nu Tnseamna reducerea standardelor, ci folosirea unor standarde
mai bune. Cand cerintele sunt relevante, evaluarea este comparabila, adaptarile sunt posibile, iar
decizia este documentata, fiecare persoana poate fi apreciata pentru ceea ce poate face. Un
proces echitabil protejeaza candidatul si organizatia.

0 RECRUTARE ECHITABILA §
NUOFERA AVANTAJE. -
INLATURA BARIERE. /_{

@ Sprijinim tinerii NEET’S @ Promoviam sanse egale @ Construim impreuna un viitor incluziv
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