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INTRODUCERE

Studiile si sondajele ce investigheaza fenomenul discriminarii in
Republica Moldova atestd un paradox oarecum curios: desi discriminarea
este considerata o problema importanta in societatea noastra de catre
majoritatea populatiei (2/3 din respondentii unor studii’), totusi, in lista
problemelor mai importante, discriminarea ocupa unul dintre ultimele
locuri. Si aceasta in pofida faptului ca aproximativ 1/3 din respondenti
indica faptul ca au suferit de diverse forme de discriminare in ultimii 3 ani!

Putem doar specula asupra cauzelor acestui paradox.

Realitatea insa aratd ca consecintele discriminarii sunt cat se poate
de reale. Ele se manifestd in distributii inegale de resurse si bogétii,
inegalitati in accesul la studii, munca, infrastructurd sociald, culturald
si politica, diferente de longevitate si s@natate, calitate a vietii etc. Altfel
spus, perceptiile subiective asupra altor grupuri sociale au consecinte reale
asupra conditiilor materiale, culturale, politice si sociale ale acestor grupuri.

Piata muncii reprezinta una dintre scenele pe care aceste inegalitati
se ,joacd” zi de zi, o oglinda curenta a prejudecétilor, stereotipurilor si
preconceptiilor pe care le au unele grupuri fata de altele. Este scena pe care
femeile au o ratd de ocupare mai mica decat barbatii, persoanele in varsta
au sanse mai putine sa-si gdseasca un loc de munca decat persoanele
tinere, persoanele cu dizabilitati se confruntd in mod zilnic cu refuzuri de
angajare, angajatorii aleg sa angajeze anumite grupuri/categorii de varsta
in detrimentul altora.

in mod evident, piata muncii reprezintd un fenomen complex si studierea
tuturor formelor de discriminare pe piata muncii ies din limitele tematice
ale acestui studiu. Mai ales cd numeroase studii, rapoarte si investigatii ale
unor institutii publice nationale siinternationale sau organizatii ale societétii

'Perceptiile populatjei din Republica Moldova privind fenomenul discrimindrii: studiu sociologic. Fundatia Soros-Moldova,
Editura ,Cartier”, 2011.
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civile au investigat deja diverse aspecte ale discriminarii pe piata muncii.

Prezentul studiu isi propune sa analizeze discriminarea pe piata muncii
prin a analiza un segment frecvent ignorat: anunturile de angajare in campul
muncii plasate in mijloacele de informare in masa. Aceste anunturi sunt
importante din cel putin doua motive:

« pedeoparteacesteareprezintdinterfata sau modul in care majoritatea
persoanelor apte de muncé interactioneaza in mod principal cu piata
muncii (Idsam la o parte discutiile importante despre fenomene precum
nepotismul sau traficul de influentd). Cu alte cuvinte, prin intermediul
anunturilor de angajare persoanele apte de munca isi cauta un post,
decid optiunile ce le sunt accesibile, iau alte hotarari legate de locul
de trai, familie etc.;

« pe de alta parte, anunturile de angajare reprezinta forme publice prin
care angajatorii isi exprima anumite preferinte fata de viitorii angajati/
angajate, formuleaza reqguli si criterii ce favorizeaza unele grupuri
si defavorizeaza alte grupuri, consolideaza perceptii cu privire la
.persoanele potrivite” care ar putea ocupa o functie (si, simultan, cu
privire la ,persoanele nepotrivite”).

De asemenea, analiza anunturilor de angajare este importanta si prin
faptul ca, spre deosebire de activitatea la locul de munca (adica de dupa
stabilirea formala a relatiilor de munca intre angajator si angajat/angajata),
care cade sub incidenta mai multor legi organice si conventii (de exemplu,
Codul muncii), fiind obiectul unei supravegheri atente (din partea statului, a
sindicatelor, a organizatiilor societatii civile), activitatea de cautare a unui
loc de munca (inclusiv cea de plasare a anunturilor de angajare) este un
proces mai putin reglementat?. Potentialii angajatori dispun de o ,libertate”
relativd mai mare de a-si exprima preferintele fatd de viitorii angajati/
angajate, beneficiind atat de avantajele legilor cu privire la libera exprimare
si cu privire la presa, cat si de reglementarile destul de ,relaxate” si cadrul
institutional relativ slab in privinta discriminarii.

2 Cu exceptia art. 7 alin. (2) lit. a) din Legea nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitdtji, care interzice angaja-
torilor sd plaseze anunturi de angajare ce contin conditii sau criterii discriminatorii. Acesta insd nu presupune si sanctiuni
pentru angajatorii ce nu se conformeaza cerintei respective.



EGALITATE SI NON-DISCRIMINARE
Cadrul legal general

Principiile egalitatii si non-discriminarii sunt parte integranta a cadrului
constitutional al tarii, fiind stipulate in mod expres in Constitutia Republicii
Moldova. Astfel, articolul 16 (2) al Legii Supreme postuleaza: Toti cetatenii
Republicii Moldova sunt egali in fata legii si a autoritatilor publice, fara
deosebire de rasd, nationalitate, origine etnica, limba, religie, sex, opinie,
apartenenta politica, avere sau de origine sociala®.

Ulterior, aceste principii au fost reafirmate in legi organice, care, pe de
o parte, adaptau cadrul legal local la conventiile internationale in privinta
eliminarii discriminarii, iar, pe de alta parte, instituiau mecanisme concrete
de identificare a unor atitudini discriminatorii in diverse domenii — social,
economic, politic, cultural, al muncii, sanatatii, educatiei - si politici de
prevenire si eliminare a discrimindrii.

Cele mai importante acte legislative care au drept scop prevenirea si
eliminarea discrimindrii la nivel national sunt:

« Legea nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse
intre femei si barbati’;

 Legea nr. 121 din 25.05.20712 cu privire la asigurarea egalitatii® (in
continuare - Legea nr. 121);

« Conventia privind eliminarea tuturor formelor de discriminare fata de
femei (CEDAW)® si

% Constitutia Republicii Moldova, http://lex.justice.md/document_rom.php?id=44B9F30E:7AC17731

“Legea nr. 5din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitdtii de sanse intre femei si barbatj, http:/lex.justice.md/viewdoc.
php?id=315674&Iang=1

5Legea nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatji, http://lex.justice.md/md/343361/

¢ Conventia privind eliminarea tuturor formelor de discriminare fata de femei (CEDAW), ratificaté de catre Parlamentul

Republicii Moldova prin Hotdrarea nr. 87-XII din 28.04.1994, http://msmps.gov.md/sites/default/files/legislation/
cedaw_md.pdf


http://lex.justice.md/document_rom.php?id=44B9F30E:7AC17731
http://lex.justice.md/viewdoc.php?id=315674&lang=1
http://lex.justice.md/viewdoc.php?id=315674&lang=1
http://lex.justice.md/md/343361/
http://msmps.gov.md/sites/default/files/legislation/cedaw_md.pdf
http://msmps.gov.md/sites/default/files/legislation/cedaw_md.pdf

o Legea nr. 71 din 14.04.2016 pentru modificarea si completarea unor
acte legislative (principiul cotelor de gen)’.

La nivel institutional, Parlamentul a creat in 2013 un organ special,
Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii $i asigurarea egalitatii
(in continuare - CPEDAE sau Consiliul)®, a cdrui misiune, asa cum este
stipulat in Regulamentul acestuia, este de a asigura ,protectia impotriva
discrimindrii, asigurarea egalitatii si restabilirea in drepturi a tuturor
persoanelor discriminate™. Consiliul este alcatuit din 5 membri, numiti de
Parlament pentru un mandat de 5 ani.

De asemenea, principiile egalitatii si nediscrimindrii se regasesc si in
alte acte legislative ce reglementeaza incluziunea sociala si egalitatea in
drepturi a unor grupuri.

De exemplu, Legea nr. 60 din 30.03.2012 privind incluziunea sociala
a persoanelor cu dizabilitati prevede asigurarea egalitatii in drepturi a
persoanelor cu dizabilitati, participarea activa a persoanelor cu dizabilitaf;
la viata comunitatii, crearea si asigurarea conditiilor adecvate de educatjie,
instruire si pregatire profesionald a persoanelor cu dizabilitati, evitarea si
eliminarea oricaror forme de discriminare a persoanelor cu dizabilitati™.

Aceste norme legislative au instituit, cel putin la modul formal, un cadru
legal comprehensiv, destul de detaliat si complex de prevenire a discriminarii,
un mecanism institutional prin care comportamentele discriminatorii pot fi
semnalate si sanctionate (mai ales prin intermediul Consiliului), anumite
politici de actiune afirmativd (mai ales in domeniul egalitatii de gen, prin
intermediul unor mecanisme, precum cotele de gen in viata politica sau
interdictia sexismului).

7 Proiectul legii pentru modificarea si completarea unor acte legislative (Legea cu privire la Guvern - art. 2, 3,
19, 27; Legea presei - art.4, 8 s.a.), http://parlament.md/ProcesulLegislativ/Proiectedeactelegislative/tabid/61/
Legislativld/2285/language/ro-R0/Default.aspx

& Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii i asigurarea egalitatii, www.egalitate.md

° Regulamentul de activitate al Consiliului pentru Prevenirea si Eliminarea Discriminarii i Asigurarea Egalitatii, http://lex.
justice.md/md/346943/

10 http://lex.justice.md/md/344149/


http://parlament.md/ProcesulLegislativ/Proiectedeactelegislative/tabid/61/LegislativId/2285/language/ro-RO/Default.aspx
http://parlament.md/ProcesulLegislativ/Proiectedeactelegislative/tabid/61/LegislativId/2285/language/ro-RO/Default.aspx
http://www.egalitate.md/
http://lex.justice.md/md/346943/
http://lex.justice.md/md/346943/
http://lex.justice.md/md/344149/

EGALITATE SI NON-DISCRIMINARE
Cadrul legal in domeniul muncii

Articolul 43 al Constitutiei Republicii Moldova stipuleaza: Orice persoand
are dreptul la munca, la libera alegere a muncii, la conditii echitabile si
satisfacatoare de munca, precum si la protectia impotriva somajului.

Libertatea muncii este de asemenea reafirmata in mai multe articole
din Codul muncii', legea organica care reglementeaza relatiile de muncs,
in special art. 5 (libertatea muncii, asigurarea egalitatii salariatilor), art.
6 (libertatea alegerii locului de munca), art.7 (interzicerea muncii fortate
ca mijloc de discriminare pe criterii de apartenenta sociald, nationald,
religioasa sau rasiald), art.8 (interzicerea discriminarii in sfera muncii), art.
10 (obligatia angajatorului de a asigura egalitatea de sanse si de tratament
tuturor persoanelor la angajare si la promovare in serviciu), art. 128
(neadmiterea discrimindrii la stabilirea si achitarea salariului) etc.

Alte legi si acte normative ce asigurd principiile egalitatii si non-
discrimindrii in campul muncii:

« Legea nr. 102 din 13.03.2003 privind ocuparea fortei de munca si

protectia sociald a persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca'?;

« Legeanr. 1402 din 16.12.1997 privind sanatatea mentala's;

« Hotararea Guvernului nr. 1473 din 30.12.2016 ,Cu privire la aprobarea
Strategiei nationale privind ocuparea fortei de munca pentru anii 2017-
20214,

De asemenea, prevederi privind eliminarea discrimindrii pe piata muncii
" Codul muncii al Republicii Moldova din 28.03.2003, http://lex.justice.md/md/326757/
12 http:/lex.justice.md/document_rom.php?id=2EBC3ACD:03933854
3 http:/lex.justice.md/viewdoc.php?action=view&view=doc&id=312970&lang=1
" http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=369765


http://lex.justice.md/md/326757/
http://lex.justice.md/document_rom.php?id=2EBC3ACD:03933854
http://lex.justice.md/viewdoc.php?action=view&view=doc&id=312970&lang=1
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se contin si in alte legi. De exemplu, Legea nr. 60 privind incluziunea sociala
a persoanelor cu dizabilitdti asigura dreptul la muncad al persoanelor
cu dizabilitati, interzice discriminarea pe criterii de dizabilitate in toate
aspectele si formele de incadrare in munca, ofera persoanelor cu dizabilitati
dreptul de a se angajain orice intreprindere, institutie sau organizatie, obliga
angajatorii sa adapteze locurile de munca in asa fel incat acestea sa devina
accesibile persoanelor cu dizabilitati (art. 33-40).

in acelasi mod, Legea nr. 121 cu privire la asigurarea egalititii contine
prevederi care interzic discriminarea in campul muncii (art.7). Acestea
se referd la: interdictia pentru angajator de a discrimina la angajare si
concediere, in activitatea nemijlocita sau la formare profesionald, in
salarizare si distributia sarcinilor de muncé etc.

La nivel institutional, CPEDAE este una din principalele institutii
care monitorizeaza respectarea egalitatii in drepturi, a principiilor non-
discriminarii (inclusiv in cdmpul muncii). Consiliul are competente de a
constata incdlcari ale principiului egalitatii in campul muncii (enumerate
in art. 54 alin. (2) din Codului contraventional al Republicii Moldova)™. Alte
institutii, precum este Inspectoratul de Stat al Muncii, au la fel competente
de a depista, sesiza si sanctiona anumite incalcari ale principiilor egalitatii
si non-discrimindri in cadmpul muncii (la angajare, la locul de munc3, la
stabilirea platilor si compensatiilor, la stabilirea concediilor anuale, de
maternitate/paternitate si de ingrijire a copilului etc.).

'5 Codul contraventional al Republicii Moldova nr. 218-XVI din 24.10.2008, http://lex.justice.md/md/330333/


http://lex.justice.md/md/330333/

STUDIU ASUPRA ANUNTURILOR
DE ANGAJARE

Metodologie. in perioada 08.08.2017 - 06.09.2017 un grup de operatori
de monitorizare a urmadrit anunturile de angajare plasate pe 6 site-uri
specializate: 999.md, jobinfo.md, joblist.md, makler.md, novajobs.md,
rabota.md.

Avantajele studiului anunturilor de angajare publicate in mediul online,
fata de anunturile de angajare publicate in alte mijloace de informare in
masd - ziare, radio, tv, tin de specializare (majoritatea ziarelor, posturilor
de radio si tv nu posteaza anunturi de angajare decéat ocazional, in timp
ce portalurile online mentionate reprezinta platforme pe care sunt postate
anunturi de angajare in mod constant) si de accesibilitate (spre deosebire
de alte medii unde plasarea anunturilor de angajare are un cost, pe site-
urile respective plasarea acestora este realizata in mod gratuit, de unde
si accesibilitatea sporitd a acestor platforme pentru toate categoriile de
angajatori, mari si mici).

Au fost consultate anunturile existente la data demardrii exercitiului de
monitorizare, fiind luate in considerare inclusiv anunturile care erau plasate
in perioada monitorizarii.

Prin realizarea exercitiului de monitorizare s-a urmarit principiul de a
asigura selectarea echilibrata a anunturilor, astfel incat acestea sa reflecte
cel putin 5 domenii de activitate de pe fiecare site. De asemenea, s-a urmarit
ca domeniile selectate sd nu se repete. S-a atras atentia si la selectarea
angajatorilor, astfel incét din fiecare domeniu de activitate au fost retinute
spre monitorizare anunturile plasate de cel putin 5 angajatori diferiti.

in total, au fost monitorizate 535 anunturi de angajare de pe cele 6 site-
uri, dintre care au fost selectate 116 anunturi in limbile roméana si rusa
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(aproximativ 22% din numarul total) ce contin, in opinia operatorilor ce au
realizat monitorizarea, anumite criterii si cerinte cu caracter discriminatoriu.

Analiza principalelor criterii discriminatorii care apar in
anunturile de angajare

Anunturile au fost analizate din perspectiva criteriilor discriminatorii
prezente. Au fost luate in calcul atat criteriile discriminatorii specificate
in Legea nr.121, cét si alte cerinte din anunturile de angajare care: a) nu
se referd strict la specificul postului de munca oferit; b) contin referinte
nejustificate la corpul sau aspectul corporal ori alte trasaturi ale candidatului/
candidatei, si c) sunt formulate vag si imprecis, ldsand largi posibilitati de
interpretare angajatorului, inclusiv posibilitati de comportament cu caracter
discriminatoriu.

Rezultatele obtinute au fost sintetizate in Tabelul nr.1 siin Diagrama nr.1.

Cateva precizari: criteriul discriminatoriu gen reprezinta un indicator
compozit. Acesta include deopotrivd cazuri cand ,genul” potentialului
angajat este consemnat in mod explicit in anunt (de ex., Se cautd o
domnisoard), cand anuntul contine indicii de gen (de ex., comunicabild),
cand numele meseriei este genderizat (de ex., Cautam chelner sau cdutam
chelneritd, cdutam secretar sau cautdm receptionistd), cand unul sau mai
multe cuvinte din descrierea meseriei sugereaza preferinta pentru un gen
(de ex., amiabila, simpatica). in acest fel, clasificarea permite includerea
atat a discriminarii in baza de gen (cand genul potentialului angajat este
mentionat in mod explicit), cat si a unor cazuri cand discriminarea de gen
este disimulatd (cand descrierea job-ului, utilizarea unui anume gen pentru
job, descrierea cerintelor fata de angajat sunt utilizate la un singur gen).

Criteriul discriminatoriu aspectul fizic este de asemenea un indicator
compozit. Acesta include referintele la anumite aspecte corporale ale
potentialului angajat: specificarea unor cerinte fata de aspectul exterior
al angajatului (de ex., placut, ordonat, simpatic etc.) sau mentionarea unor
caracteristici fizice (de ex., indltime, masa corporald). De asemenea, am
considerat ca criteriul discriminatoriu aspect fizic este intotdeauna prezent
atunci cand angajatorul solicitd potentialului angajat sa ataseze o poza
la dosarul de aplicatie. Prin solicitarea de a atasa o poza am putea fi in
prezenta unei discriminari indirecte pe criteriu de dizabilitate sau origine
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etnica s.a.

in mai multe anunturi de angajare sunt incluse anumite cerinte fatd de
personalitatea candidatului/candidatei, care sunt formulate intr-un mod
arbitrar, vag si imprecis si contin, in opinia autorului, potential de atitudini
discriminatorii. Cele mai frecvent utilizate sunt: persoana cumsecade,
persoana fara vicii, persoand comunicabild, persoana responsabila,
personalitate flexibila, personalitate energica, personalitate responsabila,
personalitate dornicd de a invata lucruri noi, personalitate orientatd spre
rezultat, persoand pozitivd, persoand cu rezistentd la stres, persoand
inzestrata cu abilitatea de a predispune catre sine.

Caracteristica comuna a acestor formulari este ca sunt formulate vag,
arbitrar, ca nu se preteaza la interpretari univoce, ca ofera angajatorului
o marjd de actiune foarte larga, ce poate include, la limitd, si atitudini
discriminatorii. De exemplu, descrierea persoana fara vicii este foarte
imprecisa, arbitrara, se preteaza la interpretdri echivoce si este suprinzator
de irelevanta in contextul anuntului care se refera la angajarea unei persoane
ce ar ingriji de o altd persoand varstnica. in acelasi fel, persoand pozitiva
lasa o marja larga de interpretare, in cadrul careia acesta ar putea selecta
angajatii in mod discriminatoriu (mai ales in combinatie cu alte criterii
discriminatorii, de ex., aspectul fizic).



STUDIU PRIVIND TENDINTELE DISCRIMINATORII PREZENTE

IN ANUNTURILE DE ANGAJARE DIN SECTORUL PRIVAT

Tabelul 1. Frecventa criteriilor discriminatorii in anunturile de angajare

Analiza principalelor criterii discriminatorii care apar in anunturile de

angajare (total 116 anunturi)

Numar aparitii Ponderea’, %

Gen 108 93%
Varsta 29 25%
Aspect fizic 38 33%
Diza‘l'bivliiate (vorbire, starea 5

sanatatii)

Star'e.a cvivilélstarea 1

familiala

Cazier 1

Situatie profesionala 1

Resedinta 1

Diagrama 1.
Resedinta

Situatie profesionala
Cazier
Starea civila/starea familiala

Dizabilitate

Aspect fizic

Varsta

Gen

0% 20%  40% 60% 80%  100%

' Intrucét acelasi anunt poate contine mai multe criterii discriminatorii, suma totala a ponderilor criteriilor discriminatorii
este mai mare de 100%.
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Rezultatele indica cea mai mare frecventa pentru criteriul discriminatoriu
gen, acesta apare in cel putin 108 anunturi din cele identificate (in 93% din
cazuri). Altfel spus, in mai mult de 9 cazuri din 10, angajatorul isi exprima
preferinta (prin numirea explicitd, prin utilizarea unui gen la cerinte sau
prin utilizarea numelui genderizat al profesiei) pentru un gen. Criteriul
discriminatoriu vérsta apare de 29 de ori (25%). Criteriul discriminatoriu
aspectul fizic apare de 38 ori (33% din cazuri). Celelalte criterii au o frecventa
mult mai redusa.

Eventuala diferenta intre frecventa criteriilor de discriminare identificate
in acest studiu al anunturilor de angajare si alte cercetari asupra discrimindrii
in cdmpul muncii (jurisprudenta CPEDAE, studiile si rapoartele altor
organizatii publice sau ale societatii civile) trebuie interpretatd exclusiv
ca pornind de la limitele cercetdrii de fata (cateva site-uri de anunturi de
angajare monitorizate pentru o perioada de timp foarte scurta).

Analiza principalelor formulari utilizate in anunturile
de angajare care dezavantajeaza anumite categorii de
persoane

Asa cum a fost mentionat mai sus, utilizarea criteriilor discriminatorii de
catre angajatori vine in mai multe feluri:

« direct si explicit (cerinte specifice si concrete fata de varsta, aspectul
fizic, sexul, resedinta si vorbirea potentialului angajat);

- indirect (prin solicitarea facutd candidatilor de a expedia fotografii,
uneori insotite de specificatii - fotografie profil etc.), prin utilizarea
unor cerinte irelevante postului de munca scos la concurs, ce
dezavantajeaza o persoana sau un grup de persoane. De exemplu, unii
angajati solicita ca potentialii candidati/candidate s& posede permis
de conducere a automobilului. in acelasi timp, postul scos la concurs
presupune exclusiv munca de birou (planificare, coordonare, raportare,
informare) si nuimplicd mobilitate. in acest fel, sunt dezavantajate atat
persoanele ce nu au permis de conducere, cat si cele care, din motive
ce pot tine de o dizabilitate, nu pot obtine un permis de conducere;

o prin utilizarea unor formule cu caracter vag (persoand pozitiva,
persoand cumsecade etc.).
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in cele ce urmeaza vom face analiza principalelor formulari utilizate in
anunturile de angajare care dezavantajeaza anumite grupuri de persoane si
implica criterii discriminatorii.

Genul

Discriminarea in baza de gen este, asa cum arata datele din Tabelul nr.
1, cea mai frecventa forméa de discriminare in anunturile de angajare, fiind
intalnita, in diverse forme, in aproximativ 93% din cazuri.

Discriminarea in baza de gen apare in anunturile de angajare in 4 forme:

1) textul anunturilor utilizeaza un singur gen, feminin sau masculin, pentru
a descrie cerintele job-ului. Aceasta se referd, de obicei, la adjective ce
descriu calitati, insusiri, abilitati, trasaturi de personalitate, expertiza, dar si
varsta, aspectul exterior, descrierea unor trasaturi ce tin de viata corporala
a candidatului/candidatei (de ex., curatenia).

Pentru barbati, formulele cele mai folosite sunt: atent, capabil, proactiv,
creativ, orientat/axat spre client/spre rezultat, reprezentant, tanar,
energic, ambitios, comunicativ, muncitor (rus.. KOMMYHWKa6enbHbIN,
TpyAonto6mBeblii), pasionat, absolvent, inteligent, responsabil, diplomat,
conducator auto, onest, prezentabil, activ etc.

Pentru femei, formulele utilizate cel mai frecvent sunt: organizats,
disciplinatd, curata, energica si responsabila (pentru dadacd), punctuala,
amabild, comunicativd, pozitivd, sociabild. In acest fel, angajatorul
sugereaza genul candidatului/candidatei ideale.

Numarul anunturilor de angajare analizate este prea mic (si
nereprezentativ) pentru a putea permite si o analizd semanticd complexa
a termenilor utilizati pentru a descrie ,job-urile feminine” si ,job-urile
masculine”. Observam, totusi, cd majoritatea termenilor folositi pentru
a descrie ,job-urile masculine” contin solicitari ce pot fi caracterizate ca
fiind capacitati si abilitdti activ-dominatoare - energic, creativ, orientat
spre rezultat, ambitios, activ. in acelasi timp, formularile utilizate pentru
descrierea ,job-urilor feminine” pot fi caracterizate ca solicitand capacitati
si abilitati pasiv-dominante — amabild, disciplinatd, pozitiva, sociabil;

2) textul anunturilor utilizeaza forma la un singur gen al postului de munca.
In toate cazurile studiate s-a constatat existenta, atat in limba roméng,
cat si in limba rusd, a unor forme pentru ambele genuri (de ex., chelner/
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chelneritd, secretar/secretard, director/directoare, asistent/asistenta etc.).
In acest fel, angajatorii sugereaza, prin alegerea genului, sexul persoanei
care, in viziunea lor, este cea ,mai potrivita" pentru acea meserie.

Astfel, pentru ,profesiile barbatesti” intalnim urmatoarele formulari:
Jrevizor’, ,candidat”, ,reprezentant”, ,expeditor”, ,manager”, ,chelner’,
,asistent” (rus. nomowHuk), ,agent”, ,chelner”, ,gradinar”, ,director”
(rus. OupekTop), ,asistent”, ,barmen-chelner”, ,casier-operator”, ,sofer”,
,secretar”, ,curier”, ,livrator”, ,instructor”, ,administrator”, ,tehnician”,
,masor”, ,cosmetolog”, ,profesor”.

Pentru numele de ,profesii feminine” formularile folosite sunt:
,Cusdtoreasd/cusdtorese”,  ,asistentd” (a  directorului  general),
,vanzatoare”, ,servitoare”, ,traducatoare”, ,asistentd” (rus. MomowHunua),
,studentd”, ,dadaca” (rus. Haus), ,administratoare”, ,asistenta medicald”,
Jreceptionista”, ,chelnerita” (rus. OduumnanTka), ,infermierd”, ,profesoara

~n

de limba engleza®, ,maseza”;

3) in textul anuntului se indica in mod direct sexul candidatului/candidatei.
in cadrul selectiei de anunturi monitorizate, toate anunturile in care este
indicat in mod direct sexul persoanei ,dezirabile” se refera la angajarea unor
persoane de gen feminin.

Catevaexemple: ,Ecnu Bbl KOMMyHUKabeNibHas M 06LWMTeNIbHAsA MONOAan
fesywka” (rom. Dacd sunteti o fatd tdnard, comunicabild si sociabild), ,gen
feminin” (pentru functia de vanzatori-consultanti la fabrica de tricotaje),
designer (gen feminin), ,femeie de serviciu”, ,manager de vanzari femeie”
(pentru vanzari de tehnicd de calcul si birotica), ,domnisoare” (pentru
traduceri), ,domnisoara cu aspect placut” (rus. AeBywKa NpUSTHOM
BHELIHOCTH);

4) textul anuntului este construit sub forma de adresare directd (entitatea
care angajeaza se adreseaza in mod ,direct” persoanelor care cauta un loc
de munca) si aceastd adresare directd contine indicii clare cu privire la sexul
potentialilor candidati/potentialelor candidate.

De exemplu, unele anunturi contin formule prin care se adreseaza in mod
evident unor persoane de gen feminin: ,esti sociabila si deschisa?”’, iar alte
anunturi contin formule similare prin care se adreseaza unor persoane de
gen masculin: ,esti meticulos si organizat...".



13

Aspectul fizic/parametrii corporali/infatisare

7

Cerintele privind aspectul fizic sunt si ele destul de raspandite in anunturile
de angajare. In cadrul cercetarii noastre am gasit ca acestea apar in 38 de
cazuri (sau 33%, adicd 1/3. Vezi Diagrama nr.2).

Diagrama 2.
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Asa cum mentionam in descrierea Tabelului nr.1, cercetam ca cerinta
aspectul fizic atat in anunturile ce contin prevederi explicite cu privire la
anumite trasaturi corporale si de igiena personala, cat si in anunturile care,
desi nu contin prevederi directe cu privire la aspectul fizic al candidatilor/
candidatelor, totusi solicitd de la acestia/acestea prezentarea unor fotografii
(imagini personale de tip portret si full profile). in acest ultim caz, in care
este solicitata trimiterea pozelor, constatam si posibilitatea prezentei
discrimindrii indirecte pe varii criterii (etnie, dizabilitate etc.).

Anunturile care se refera la aspectul fizic in mod direct si au cerinte fata
de acesta folosesc cateva substantive pentru a-l denumi: aspectul fizic,
exterior, aspectul exterior (rus. BHEWHOCTb, BHELIHWIi BUL).

Aceste substantive suntinsotite de adjective care il descriu. Cele mai des
utilizate adjective care descriu aspectul fizic sunt: placut, ingrijit, ordonat,
prezentabil, elegant (in limba rusd: npegcraBuTenbHas u 3neraHTHas
BHELWHOCTb), curat (in rusd: onpaTHbIi).
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in mod evident, adjectivele ,placut”, ,ingrijit", ,prezentabil” sau ,elegant”
sunt formulate vag si se refera la aspectele asupra carora nu exista definitii
stabilite (si chiar daca ar exista acestea ar fi irelevante pentru abilitatile
necesare posturilor de munci la care se refera!). in acest fel, angajatorii au
posibilitatea de a decide in mod arbitrar, subiectiv si nejustificat cd unele
candidate/candidati se califica ca fiind ,cu aspect placut”, iar altii nu si s&-i
defavorizeze pe ultimii.

|"

in alte cazuri, cerintele fatd de aspectul fizic sunt formulate intr-un mod
foarte general: de exemplu, curdtenie (in rusa: YncTONNOTHOCTD).

in unele anunturi analizate apar anumite cerinte cu privire la parametrii
corporali. Astfel, in cadrul unui anunt de angajare la o agentie de paza apare
mentiunea inaltimii optime a persoanei cautate — de la 1.80 m. In textul unui
alt anunt de angajare, pentru instructor de fitness, apare o alta cerinta cu
privire la indltimea candidatei (160-176 cm). De asemenea, in acest ultim
anunt apare si solicitarea privind masa corporala a candidatei (49-64 kg).

Solicitarile cu privire la expedierea unor fotografii personale la adresa
angajatorului apar in 27 (23%) din anunturi. Uneori angajatorii solicita doar
poze generice, alteori, precum in cazul unui anunt de angajare pentru o
functie de vanzator in cadrul unui magazin de marfuri pentru copii, acestia
enunta anumite cerinte specifice fatd de poze: in acest caz este vorba de
solicitarea ca persoanele care aplica sa trimita poze, tip portret si full. Unele
anunturi solicitd poza in mod obligatoriu, altele doar o mentioneazé ca parte
componenta a dosarului de aplicare.

Varsta

Asa cum se vede in Tabelul nr.1, 29 de anunturi (sau 25%, ori 1/4) din cele
analizate contin indicii directe si indirecte cu privire la intervalul de vérsta al
candidatilor/candidatelor (Diagrama nr.3).
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Diagrama 3.

B _
o .

0 20 40 60 80 100 120 140

Mentionarea indiciilor de vérsta se face, in temei, in doua moduri:
direct si indirect. La modul direct, in textul anunturilor, varsta candidatilor/
candidatelor este indicatd cu mentionarea unor intervale concrete pentru
profilul angajatilor/angajatelor cdutati/cautate. Cateva exemple: 25-35 ani
(intr-un anunt ce recruteaza manager de vanzadri imobiliare), 20-30 ani (intr-
un anunt ce recruteaza un asistent al directorului de proiect), pand la 55
ani (un anunt de recrutare a unui gardian), 30-45 ani (intr-un anunt pentru
dadaca), 40-56 ani (anunt pentru o bond), pana la 30 ani (anunt pentru o
chelneritd), pana la 45 ani (anunt pentru un sofer), 25-35 ani (anunt pentru
un lacdtus auto), 22-43 ani (anunt pentru instructori de fitness), 18-58 (anunt
pentru instructori de fitness).

intr-un mod sugestiv, unele anunturi de angajare utilizeazd formulari
ce contin indicii generice de varsta pentru candidati/candidate: tanar/
tanard, studentd sau elevd de liceu (un anunt ce recruteaza persoane
pentru degustare), studenti si elevi (un anunt ce recruteaza persoane pentru
figuratie si modeling).

Dizabilitatea/starea sanatatii

Desi nu utilizeaza formule ce ar indica direct cerinte sau pretentii fata
de anumite dizabilitati (de ordin fizic, psihologic, de personalitate), unele
anunturi contin formuldri ce se refera la anumite trasaturi si abilitati pe care
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persoanele cu dizabilitati le-ar putea poseda in deficit.

Astfel, mai multe anunturi sereferd la cerinte privind vorbirea candidatului/
candidatei. In afara cerintei de a vorbi corect (care insa nu este definita
nicicum!), unele anunturi contin solicitari ce se referd la caracteristici ale
vorbirii: ,vorbire clard” (in textul unui anunt cu privire la angajarea unui
manager de recrutare la un centru de consultantd), ,voce placuta” (in textul
unui anunt ce recruteaza un manager informational la un magazin online).

Alte anunturi contin cerinte cu privire la sanatatea sau conditia fizica a
candidatului/candidatei. De exemplu, printre cerintele enumerate in textul
unui anunt de angajare la functia de revizor in cadrul unui holding se numara
si cea de , rezistenta fizica buna” (nedefinita nicicum!). intr-un alt anunt de
angajare in functia de curier, printre cerinte se numara si cea de ,sanatate”.
in anuntul de angajare pentru functia de sofer la un distribuitor de ape
minerale se regaseste si cerinta de a avea o forma fizica buna.

in mod evident, aceste cerinte sunt formulate intr-un mod foarte generic,
fara a contine indicatii despre parametrii concreti, cu atdt mai mult,
justificari ale necesitatii acestor cerinte. in felul acesta, angajatorii dispun
de o marja de manevra foarte larga, in cadrul careia pot decide in mod
arbitrar si nejustificat (decat din ratiuni subiective) cine dintre persoanele
ce candideaza pentru postul de munca oferit este mai sanatoasa si cu o
voce mai clara.

Starea civila

Unul dintre anunturile analizate care se referea la angajarea unei
vanzatoare pentru un magazin de marfuri pentru copii, care solicita
candidatelor sa indice ,starea civila, prezenta/absenta copiilor”, precum si,
in caz de existenta a copiilor, varsta acestora. in mod evident, nici statutul
civil (casatoritd/necdsatoritd, cu copii sau fard copii) nu constituie o
competenta/responsabilitate specifica postului de vanzator, ci mai degraba,
in opinia noastra, este un criteriu potential de discriminare (angajatorii pot
alege sa angajeze femei cu copii din motivul ca acestea deja au experienta

comunicdrii si ingrijirii copiilor sau pot alege femei fara copii din motive ce
tin de platile salariale si regimul de munca).

in toate cazurile este vorba de o cerinta cu potential discriminatoriu.
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Locul de trai

in unul din anunturile analizate, printre cerintele mentionate existd una
potrivit careia candidatii/candidatele trebuie s& detin ,viza de resedinta
de Chisindu”. In viziunea noastra, aceastd cerintd contine un criteriu de
discriminare pe bazaloculuidetrai. Aceasta exclude din procesul de angajare
persoane ce locuiesc in Chisindu (locul unde este amplasata entitatea
economica care angajeaza), dar nu au viza de resedinta in oras. Or, viza
de resedinta reprezintd un criteriu important doar pentru exercitarea unor
drepturi politice (cum este dreptul de a vota la alegerile si referendumurile
locale) sau obligatii fiscale (plata impozitelor). Aceasta nu se refera in niciun
fel si nu impune limite dreptului de a munci. Altfel spus, fiecare cetatean al
Republicii Moldova are dreptul s@ munceasca in orice parte a tarii (sau in
afara ei), asa cum crede de cuviinta. lar solicitarea unei vize de resedinta
(care tine de posesia domiciliului) la angajare reprezinta un caz abuziv si
discriminatoriu.

Cazierul juridic

Unul dintre anunturile de angajare se referea la recrutarea unui gradinar
pentru munci in cartierul Telecentru si indica, printre cerinte, si cea de a
fi ,fird antecedente penale” (rus. bes cyaumocTeiil!). in opinia noastra,
aceastd cerinta este in mod cert discriminatorie. Persoanele care au savarsit
anumite fapte pasibile de pedeapsa conform legislatiei in vigoare pentru
care au ispasit anumite termene in institutiile de tip penitenciar sau in alte
forme (arest la domiciliu, condamnare cu suspendare), au platit deja pentru
faptele lor si, la incheierea termenului de executare a sentintei, trebuie
considerate ca unele ce nu mai au restante fata de societate si beneficiaza
de toate drepturile si privilegiile de care se bucura restul cetatenilor, inclusiv
in campul muncii. Cu atat mai mult, trecutul lor nu ar trebui sa conteze in
procesul de angajare in prezent.

Alte criterii de discriminare

Un alt grup de criterii cu potential discriminatoriu este grupul ce contine
cerinte formulate arbitrar, vag si imprecis, ce contin potential inalt de
discriminare. De exemplu, un anun{ ce cduta un manager de restaurant
formula cerinta ca persoanele ce candideaza pentru acel post de munca sa
aibd simtul umorului. in aceeasi ordine de idei se inscriu si alte formulari:
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persoand cumsecade, persoand fara vicii, persoand comunicabild, persoana
responsabild, personalitate flexibild, energicd, responsabila, dornicd de a
invata lucruri noi, personalitate orientata spre rezultat, persoand pozitiva,
rezistenta la stres, abilitatea de a predispune cdtre sine. Caracteristica
generala a acestor trasaturi este cd sunt formulate vag, imprecis si lasa
mult loc de interpretare (cum definim, de exemplu, rezistenta la stres sau
personalitatea flexibild ori persoana pozitiva?)

Discriminarea indirecta

Legea nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii defineste
discriminarea indirecta ca fiind ,orice prevedere, actiune, criteriu sau
practica aparent neutra care are drept efect dezavantajarea unei persoane
fata de o alta persoana in baza criteriilor stipulate de prezenta lege, in afara
de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practica se justifica in
mod obiectiv, printr-un scop legitim si daca mijloacele de atingere a acelui
scop sunt proportionale, adecvate si necesare™’. Asa cum mentionam mai
sus, cerintele de a insoti dosarul de aplicare pentru un post de munca cu o
fotografie pot semnala ca ne aflam in prezenta unei discriminari indirecte
pe criteriu de dizabilitate sau origine etnica s.a.

in anunturile analizate, o cerintd care face dovada unei discriminri
indirecte este cea privind prezenta permisului de conducere. in acelasi timp,
posturile scoase la concurs nu implicd multa mobilitate (munca de birou sau
sedentara), presupun atributii ce pot fi indeplinite si prin alt fel de mobilitate
(cu bicicleta sau cu transportul public). in acest fel sunt dezavantajate atat
persoanele ce nu au permis de conducere, cat si persoanele care, din motive
ce pot tine de o dizabilitate, nu pot obtine un permis de conducere.

De exemplu, unul dintre anunturi pentru un manager de transport solicita
permis de conducere (categoria B). Printre cerintele postului de munca
scos la concurs - coordonarea, planificarea, urmarirea zilnica a sarcinilor
de transport, planificarea bugetului auto, planificarea verificarilor tehnice,
informarea activa, raportarea - nu se regaseste niciuna care ar presupune
mobilitate. Pe de alta parte, un alt anunt de angajare solicita prezenta
permisului de conducere pentru un officer ipotecar, insa in descrierea
postului se preciza doar ca viitorul angajat se va deplasa la anumite adrese
si va face poze ale obiectelor tranzactiilor. in mod absolut evident, nici

7 http://lex.justice.md/md/343361/
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deplasarea pe anumite adrese, nici efectuarea unor poze nu necesita permis
de conducere.

Alte anunturi de angajare solicita prezenta permisului de conducere
pentru posturi de munca ce presupun munca sedentara sau munca intr-un
singur loc. Unul dintre anunturi, bundoard, solicita prezenta permisului de
conducere pentru un post de gardian.

Criteriul experientei reprezinta la fel un exemplu de discriminare indirecta.
De cele mai multe ori acesta se refera si la soferi, si la anumite cerinte fata
de ei. In opinia noastra, cerinte precum ,experientd de minim doi ani” sau
,experienta de minim 10 ani” pentru posturi de soferi constituie cazuri clare
de discriminare indirecta. Cursurile de soferie care se termina cu acordarea
permisuluide conducereinclud atat ore practice, cat si ore teoretice suficiente
pentru a-i da dreptul persoanei ce le-a absolvit sa conduca autovehiculul
din categoria respectiva, fara alte restrictii. Solicitarea unei experiente de
,minimum 10 ani”, asa cum este indicat intr-un anunt de angajare pentru
soferi, dezavantajeaza mai ales pe tineri, dar si persoanele de orice varsta
care au absolvit recent cursurile de soferie.

Unele anunturi indica si solicitarea ca viitorul angajat sa detina cetatenia
romaneasca pentru deplasdri in cadrul UE si Romania. Aceste anunturi
ignora faptul ca cetatenii moldoveni pot calatori liber, in baza pasapoartelor
biometrice pe care le posedd, atat pe teritoriul Romaniei, cat si pe teritoriul
majoritdtii tdrilor UE (in anunturile ce contineau aceastd solicitare nu erau
indicate calatoriile spre tari in care cetatenii moldoveni nu pot intra fard
vize, de exemplu Marea Britanie).

Analiza dimensiunilor manifestarilor discriminatorii
identificate prin raportare la impactul acestora asupra
persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca

Evaluarea dimensiunilor aferente manifestarilor discriminatorii asupra
persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca reprezinta un proces
complex, studiat in mod insuficient in Republica Moldova. Una dintre
cauzele principale ale acestei stari de lucruri rezida in cantitatea redusa a
cercetdrilor academice si non-academice in acest domeniu.

Astfel, pe site-ul Consiliului National pentru Acreditare si Atestare,
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institutia abilitatd cu atestarea cadrelor stiintifice si stiintifico-didactice
de inalta calificare (doctorat si post-doctorat), nu a fost gasita nicio teza
de doctor sau doctor habilitat ce ar aborda aceasta problema. Acest fapt
inseamna ca tema discriminarii pe piata muncii inca nu a reusit sa trezeasca
interesul comunitatii stiintifice.

Pe de alta parte, institutiile statului abilitate sa monitorizeze piata muncii,
inclusiv la capitolul discriminare in angajare (Confederatia Nationala
a Sindicatelor, Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Muncg,
Inspectoratul de Stat al Muncii), nu au demarat inca practica de a colecta
indicatori si date specifice ce s-arreferiladomeniul discriminarii. De exemplu,
desi angajamentul si recomandarea de a ,monitoriza nediscriminarea
in muncd” au fost asumate de Inspectoratul de Stat al Muncii (ISM) si se
contin in raportul anual din 2016, Inspectoratul nu colecteaza statistici in
domeniul discrimindrii pe piata muncii, cu reflectarea acestora in rapoartele
sale lunare si anuale (cu exceptia indicatorilor privind incluziunea sociald a
persoanelor cu dizabilitati).

Mult mai bine sta situatia in sectorul asociativ, unde mai multe ONG-uri
- Fundatia Soros-Moldova, Centrul ,Parteneriat pentru Dezvoltare”, Institutul
pentru Dezvoltare si Initiative Sociale ,Viitorul”, Centrul de Resurse Juridice din
Moldova, platforma media nediscriminare.md - au realizat de-a lungul anilor
studii si investigatii despre comiterea cazurilor de inegalitati si discriminare
in cdmpul muncii (la angajare, la locul de munca etc.

Din aceste motive, informatia despre amploarea fenomenului de
discriminare pe piata muncii, despre impactul stereotipurilor de gen, etnie,
varsta si altele asupra persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca este
mai degrabd compusa din cauze individuale care depind de disponibilitatea
unor persoane concrete de a-si povestiistoriile, de a scoate in public cazurile
de discriminare la care au fost supuse.

Datele existente releva urmatoarele:

Gen

Femeile continua safiediscriminatein societateamoldoveneasca, inclusiv
pe piata muncii. Astfel, conform indicatorilor Biroului National de Statistica,
disparitatea salariala de gen pe activitati economice era de 14,5% in 2016,

'8 http://www.cnaa.acad.md/ (au fost consultate tezele la disciplinele Economie, Sociologie si Psihologie).

9 Inspectoratul de Stat al Muncii. Raportul nr. 1206 din 30.06.2017. Sursa: http://lex.justice.md/index.
php?action=view&view=doc&lang=18&id=370846


http://www.cnaa.acad.md/
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=370846
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=370846
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fiind in continud crestere accelerata din 2013 (cand valoarea acesteia era
de 11,6%)%. in unele domenii, precum cel al Informatiilor si Comunicatiilor,
acesta atinge o cifrd de 32,8% (in crestere cu 10% in comparatie cu anul
2013), iar in sectorul activitatilor financiare si de asigurdri disparitatea este
de tocmai 41,4% (crescand aproape de 3 ori fata de anul 2013!, adica de
la 14,2%)%". La fel, a crescut si diferenta de pensii intre femei si barbati, de
la 10,12% in 2011 la 17,17% in 2014%2. Conform aceluiasi studiu, ,In 2014,
valoarea pierderilor medii anuale, pe care le-au suportat femeile din cauza
diferentelor salariale, a fost de 7620 MDL. Aceasta taxa invizibild, aplicata
in mare parte femeilor, are o valoare de 57150 MDL in activitatile de editare,
45199 MDL in domeniul IT, mai mult de 30000 in domeniul consultantei in
afaceri si sectorului financiar"?. Conform unor estimari, pierderile realizate
in urma diferentelor salariale ajungeau, in 2014, la 2.32 miliarde de lei, adica
echivalentul a 2,32% din Produsul Intern Brut al tarii*.

Femeile din Moldova sunt de asemenea discriminate si pe verticalg,
adica, in afara faptului ca primesc salarii mai mici, angajatele-femei tind
sa se concentreze mai putin in zona conducerii intreprinderilor/entitatilor
economice/institutiilor publice, fapt care contribuie in mod suplimentar
la acumularea diferentelor salariale, pe de o parte, dar are si consecinte
asupra calitatii ocuparii, asupra cresterii profesionale si in carierd, asupra
increderii in sine.

Asacum ardtamin analiza anunturilor de angajare, majoritatea anunturilor
de angajare orientate spre femei tind sa valorifice si sa prefere abilitati
pe care le-am calificat ca fiind capacitati si abilitdti pasiv-dominante, spre
deosebire de anunturile de angajare orientate spre barbati, care valorificau
si apreciau pozitiv capacitéti activ-dominatoare.

Utilizarea unor criterii discriminatorii de gen in anunturile de angajare are
drept efect:

« consolidarea stereotipurilor in privinta niselor de ocupare pentru
genuri (adica contribuie la consolidarea perceptiei ca unele job-uri

2 Biroul National de Statistica. Statistica gender. Abilitarea economica a femeilor. Disparitatea salariald de gen pe activitati
economice, 2013-2016, http://statbank.statistica.md/pxweb/pxweb/ro/50%20Statistica%20gender/50%20Statistica%20
gender__GENO1/GEN012400sal.px/table/tableViewLayout1/?rxid=b2ff27d7-0b96-43c9-934b-42e1a2a9a774

2 |dem.

2 |negalitatile salariale de gen in Moldova, http:/egalitatedegen.md/mdocs-posts/inegalitatile-salariale-de-gen-in-
moldova/

2 |dem, pag. 3.
2 |dem, pag. 4.


http://statbank.statistica.md/pxweb/pxweb/ro/50 Statistica gender/50 Statistica gender__GEN01/GEN012400sal.px/table/tableViewLayout1/?rxid=b2ff27d7-0b96-43c9-934b-42e1a2a9a774
http://statbank.statistica.md/pxweb/pxweb/ro/50 Statistica gender/50 Statistica gender__GEN01/GEN012400sal.px/table/tableViewLayout1/?rxid=b2ff27d7-0b96-43c9-934b-42e1a2a9a774
http://egalitatedegen.md/mdocs-posts/inegalitatile-salariale-de-gen-in-moldova/
http://egalitatedegen.md/mdocs-posts/inegalitatile-salariale-de-gen-in-moldova/
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sunt pentru ,femei”, iar alte job-uri sunt pentru ,barbati”). De exemplu,
in domeniul sanatatii si asistentei sociale femeile ocupa 79,4% din
totalul salariatilor, in invatamant - 74,3%, pe cand in administratia
publica - doar 36,4%).

Astfel,

« consolidarea stereotipurilor cu privire la modul in care persoanele de
gen diferit trebuie sd se comporte la locul de munca (femeile - pasive,
iar barbatii - activi);

. ,feminizarea” sau ,masculinizarea” unei profesii constituie o bariera
simbolica suplimentara pentru persoanele de sex opus care ar vrea
sa se angajeze in aceasta profesie. Persoanele aflate in cdutarea
unui loc de munca sunt descurajate sa aplice pentru acel loc daca
angajatorii instituie criterii de discriminare de gen. in acest fel, este
sporitd marginalizarea economica si sociald a femeilor.

La acest capitol, al luptei cu ,feminizarea” si ,masculinizarea” unor
profesii, autoritatile publice ar trebui s& joace un rol mai activ. De exemplu,
bariera simbolica de gen intre profesii s-ar diminua la sigur daca Ministerul
Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale ar promova, prin intermediul
principalului instrument care reglementeaza denumirile de profesii -
Clasificatorul ocupatiilor din Republica Moldova - o abordare incluziva
din punctul de vedere al egalittii de gen. La moment, acest Clasificator
(de care se conduc majoritatea institutiilor publice atunci cand elaboreaza
organigrame, fise de post, contracte de munca sau contracte de prestari
servicii, anunturi de vacante a unor posturi de munca) contine intr-o proportie
covarsitoare denumiri formulate la genul masculin. Se recomanda utilizarea
ambelor forme de gen, atunci cand este posibil, pentru toate ocupatiile;

« unele grupuri de femei - femeile insarcinate sau femeile cu copii
mici - se confruntd cu fenomene de discriminare mai pronuntata la
angajare si in activitatea de munca. Astfel, unii angajatori adreseaza,
in timpul interviului de angajare, intrebari cu privire la intentia femeilor
de a avea copii in urmatorii ani, daca sunt insarcinate la moment,
daca au copii (cum este si cazul anuntului de angajare mentionat in
capitolul anterior in care angajatorul, un magazin de produse pentru
copii, ruga candidatele sa trimita detalii despre starea lor civila,
despre prezenta, numarul si varsta copiilor aflati la intretinere). intr-un
reportaj-investigatie facut de postul de radio Europa Libera in 2012, o
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jurnalista a telefonat mai multor angajatori, din domeniul de stat si cel
privat, rdspunzénd unor anunturi de angajare si a mentionat in mod
expres ca este insarcinata. Doar unul din cele cateva zeci de angajatori
a acceptat sa programeze un interviu cu persoana in cauza, in timp
ce ceilalti angajatori i-au spus direct sau i-au dat de inteles ca nu va
ocupa postul din motivul sarcinii. ,Nu, daca sunteti insarcinata, nu.”,
i-a rdspuns, bundoara, Curtea de Conturi, care declarase disponibil un
post de munca?;

- unele cerinte, ca mobilitatea, rezistenta la stres, limiteaza accesul
femeilor sau al persoanelor cu o stare a sanatatii specifica la anumite
meserii din motivul ca, pe de o parte, presupun munca peste program,
pe care majoritatea femeilor nu o pot face din cauza obligatiilor
casnice sau deplasari imposibile din aceleasi motive. in acelasi timp,
ele perpetueaza perceptia cd aceste meserii/profesii sunt in mod
,natural” feminizate sau masculinizate, contribuind la consolidarea si
perpetuarea stereotipurilor de gen.

Dizabilitate

Persoanele cu dizabilitati reprezintd, conform studiilor, categoria cea
mai frecvent discriminatd la angajarea in campul muncii®. Discriminarea
acestei categorii se intdmpl3, in opinia expertilor, din mai multe motive:
lipsa unor politici eficiente si proactive ale statului in acest domeniu
(stimularea si recompensarea intr-un mod atractiv a entitatilor economice
ce angajeazd persoane cu dizabilitdti?’), infrastructura fizicd publica
(drumuri, cdi de acces in cladiri etc.) proasta ce nu permite persoanelor
cu dizabilitati sa se bucure de aceleasi conditii de acces si mobilitate
ca si persoanele fara dizabilitati, inadaptarea multor locuri de munca la
cerintele persoanelor cu dizabilitati etc. Din aceste motive, rata de ocupare
a persoanelor cu dizabilitati in varsta de 15 ani si peste este de doar 46,7%,

% Cornelia Cozonac. Discriminarea femeii in campul muncii: cazul femeilor gravide, https://www.europalibera.
org/a/24507729.html

% Perceptiile populatiei din Republica Moldova privind fenomenul discrimindrii: studiu sociologic. Fundatia Soros-Moldova,
Editura Cartier, 2011, pag. 18.

270 cercetare realizata de portalul nediscriminare.md gasea ca mediul de afaceri ar fi mai receptiv la stimulente pozitive
(recompense, facilitdti) pentru a angaja persoane cu dizabilitéti, decat pedepse si amenzi pentru neangajarea acestora:
,Unii manageri sunt de acord ca viitoarele amenzi care vor fi achitate de cdtre angajatori ar putea fi acumulate intr-un fond
din care sd se investeasca in constructia rampelor si adaptarea locurilor de munca. Totodata, amenzile nu i-ar incuraja pe
manageri sd sporeascd crearea locurilor de munca, in schimb, investitiile acumulate in baza acestor plati ar facilita integra-
rea acestor persoane pe piata muncii”. Persoanele cu dizabilitati asteapta schimbari in domeniul protectiei muncii, http://
discriminare.md/persoanele-cu-dizabilitati-asteapta-schimbari-in-domeniul-protectiei-muncii/


https://www.europalibera.org/a/24507729.html
https://www.europalibera.org/a/24507729.html
http://discriminare.md/persoanele-cu-dizabilitati-asteapta-schimbari-in-domeniul-protectiei-muncii/
http://discriminare.md/persoanele-cu-dizabilitati-asteapta-schimbari-in-domeniul-protectiei-muncii/

fatd de 67,4%, in cazul persoanelor fard dizabilitate?®. Persoanele cu
dizabilitati sunt angajate in mod preponderent pe cont propriu in agricultura
(67,6%), mai ales cele din mediul rural (76,9%), adica in sectorul in care
se inregistreaza printre cele mai mici venituri. Pe de alta parte, 72,3% din
totalul persoanelor cu dizabilitati ocupate din mediul urban sunt salariati.
in acelasi timp, in conformitate cu datele BNS, persoanele cu dizabilitati
constituiau, la sfarsitul anului 2015, doar 0,9% din numérul total de salariati
in Republica Moldova®. Mai mult decéat atat, calitatea ocuparii persoanelor
cu dizabilitati este mult mai scazuta decéat a restului populatiei. Astfel,
majoritatea persoanelor cu dizabilitati care se angajeaza in cdmpul muncii
fac munci ce tin de specialitati necalificate, cum ar fi operatori la calculator,
buciétari, bibliotecari, munca de croitorie, contabilitate, secretariat etc.

Graficul de mai jos reprezinta distributia persoanelor cu dizabilitdti cu
statut de salariat, conform datelor BNS¥.
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% Biroul National de Statistica. Situatia persoanelor cu dizabilitati in Republica Moldova. 30.11.2016, http://www.statistica.
md/newsview.php?l=ro&idc=168&id=54348&parent=0

2 |dem.
3 |dem.
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Diferentele de calitate a ocupérii intre persoanele cu abilitati si celelalte
grupuri de cetateni sunt reflectate ulterior in diferentele de pensii intre
aceste grupuri. Astfel, la 1 ianuarie 2016 marimea pensiei pentru dizabilitate
a constituit 933,4 lei, comparativ cu 1165,2 lei pentru pensionari®'. Doar
pensiile pentru dizabilitate severa sunt de o marime comparabila cu celelalte
pensii (1173,9 lei contra 1165,2 lei). Aceastd disparitate se mentine in timp:
cu incepere din 2011, marimea pensiei per total a crescut cu 33%, in timp ce
marimea pensiei pentru dizabilitate - cu 30%.

Ce efect au anunturile de angajare cu caracter discriminatoriu asupra
persoanelor cu dizabilitati aflate in ciutarea unui loc de munca? in primul
rand, atunci cénd citesc anuntul acestea sunt descurajate sa aplice pentru
locurile de munca indicate in anunt. Adica, angajatorul instituie in mod ilegal
un filtru de acces ce bareaza calea persoanelor cu dizabilitati. Marturiile
individuale ale persoanelor cu dizabilitati care au incercat sa se angajeze
in cadmpul muncii aratd ca mai multi angajatori refuza s le angajeze,
inclusiv in cazurile cand anunturile nu contin criterii discriminatorii. Astfel,
un tanar cu dificultati locomotorii a incercat sd se angajeze la o companie
ce gestioneaza un program de Work and Travel pentru studenti si studente
din Republica Moldova si ,i s-a refuzat invitatia la un interviu de angajare
dupa ce reprezentantul firmei ,Acord Travel” a aflat ca persoana se afla
in carucior”®. Neangajarea in cdmpul muncii a persoanelor cu dizabilitati
are si efecte ale calitatii vietii sociale a acestora. Astfel, in lipsa unui loc
de munca care sa le asigure atat un venit, cat si posibilitati de socializare,
persoanele cu dizabilitati sunt nevoite sa duca un mod singuratic, segregat
de viatd, avand o viata sociala saraca®.

Varsta

Dintre grupurile de varsta dezavantajate, doua sunt discriminate in mod
pronuntat: tinerii (16-29 ani) si persoanele in etate (60 ani si peste). Pe
parcursul anului 2016, agentiile teritoriale ale Agentiei Nationale pentru
Ocuparea Fortei de Muncad (ANOFM) au inregistrat cu statut de somer cca
15,4 mii de persoane tinere (16-29 ani), ceea ce constituie cca 31% din
numarul total de someri inregistrati®*. Pe de alta parte, din cei peste 21 mii

3 ldem.
%2 http://discriminare.md/persoanele-cu-dizabilitati-asteapta-schimbari-in-domeniul-protectiei-muncii/

* Monitorul Social. Integrare, oportunitati egale si protectie a persoanelor cu dizabilitati. Institutul pentru Dezvoltare si
Initiative Sociale ,Viitorul”, pag.18, http://www.viitorul.org/ro/library-books/499

% Raportul ANOFM pentru anul 2016. http://anofm.md/files/elfinder/Raportul%20activit.%20ANOFM%202016%20%20ulti-
ma%20varianta.docx


http://www.viitorul.org/ro/library-books/499
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de someri inregistrati in luna iunie 2017 la ANOFM, 4662, adica 22%, aveau
varsta de la 55 la 60 de ani, iar dintre acestia 68% continuau sa someze®.

in mod cert, cauzele discrimindrii diverselor grupe de varstd in campul
muncii sunt diferite. Pentru tineri, motivul principal consta in lipsa de
experienta (bdrbati), in lipsa de experientd plus obligatii de familie (cresterea
si ingrijirea copiilor) pentru femei. Pentru persoanele in etate, cauzele tin de
reducerea mobilitatii, de stereotipurile conform carora batranii nu mai sunt
energici sau nu mai corespund unor job-uri, de anumite politici ale companiilor
de a avea, in scopuri de marketing, personal tanar (in scopul promovarii
imaginii companiilor ca fiind tinere, inovatoare, flexibile si dinamice).

Din analiza anunturilor de angajare facutd mai sus rezulta cd toate (!)
anunturile ce contineau criterii discriminatorii cu privire la varsta, indicau
limite si intervale de varsta ce dezavantajeaza in mod clar persoanele in
etate. Astfel, limita cea maide sus este de 56 ani, in timp ce restul anunturilor
indicé intervale de varsta mult mai mici. In absolut toate cazurile cand era
prezentd o cerinta de varstd, munca si responsabilitatile descrise in anunt
puteau fi indeplinite cu succes si de persoanele in etate.

Anunturile cu caracter discriminatoriu de varsta au urmatoarele efecte:

« contribuie la consolidarea stereotipurilor in privinta diverselor grupuri
de varsta (tinerii - activi, batranii - pasivi), la asocierea unor valori
,pozitive” cu unele grupuri (tinerii - energie, creativitate, flexibilitate,
inovatie), si a unor valori negative cu alte grupuri de varsta (batranii -
rigizi, greoi, dificil de schimbat si adaptat);

« contribuie la perpetuarea somajului printre persoanele in etate din
cauza ca acestea nu pot accesa posturi care le sunt accesibile ca si
competenta si experienta;

« contribuie la consolidarea perceptiei asocierii unor meserii cu o
anumita varsta (chelneritele sau insotitoarele de bord sunt intotdeauna
tinere), profesoarele sunt ,experimentate”, deci mai in varsta etc.

Cazierul juridic
Conform studiilor in domeniul reinsertiei sociale a persoanelor eliberate
din detentie, inexistenta unui loc de munca constituie problema principala

% Raport statistic privind masurile de ocupare si protectie sociald a persoanelor aflate in cdutarea unui loc de muncd, reali-
zate de cdtre agentiile pentru ocuparea fortei de muncd ale Republicii Moldova in ianuarie - iunie 2017, http://www.anofm.
md/files/documents/ianuarie%20-%20iunie%202017%20SITE.docx


http://www.anofm.md/files/documents/ianuarie - iunie 2017 SITE.docx
http://www.anofm.md/files/documents/ianuarie - iunie 2017 SITE.docx
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pe care 0 au ex-condamnatii®. Solutionarea chestiunii privind accesul la un
loc de munca ar contribui la solutionarea acestei probleme si la o reintegrare
mai eficienta. Un articol realizat in 2013 de Ziarul de Garda prezenta cazul
unei foste detinute care, dupa ispasirea pedepsei la Rusca (in detentie
femeia a invatat meseria de croitoreasd), a incercat sd se angajeze la o
fabrica de confectii, dar a fost refuzata din moment ce angajatorul a aflat
cd are antecedente penale (chiar daca stinse)*’.

Anunturile de angajare ce mentioneaza lipsa antecedentelor penale (nu
se face mentiunea ca ar fi stinse, ca ar fi nestinse, deci, intelegem ca este
vorba de antecedente penale in general) au urmatoarele efecte:

« cresc dificultatea de reinsertie sociald a persoanelor eliberate din
detentie prinincluderea unor bariere nejustificate la angajarea acestora
in cdmpul muncii. Or, conform statisticilor, majoritatea ex-detinutilor
care comit recidiva o fac anume din cauza lipsei unui loc de munca si
a situatiei materiale precare ce deriva din aceasta;

« contribuie la perpetuarea stigmei si oprobriului dincolo de termenul
de detentie pentru persoanele care, in mod legal, si-au ispasit deja
termenele prescrise de sistemul de justitie.

% Institutul de Reforme Penale. Raport de monitorizare: Probatiunea in Moldova, http://irp.md/library/publications/496-
raport-de-monitorizare-probaiunea-n-moldova.html

% Ziarul de Garda. Detentia de dupd inchisoare, https://www.zdg.md/editia-print/social/detentia-de-dupa-inchisoare


http://irp.md/library/publications/496-raport-de-monitorizare-probaiunea-n-moldova.html
http://irp.md/library/publications/496-raport-de-monitorizare-probaiunea-n-moldova.html
https://www.zdg.md/editia-print/social/detentia-de-dupa-inchisoare

CONCLUzII

Studiul anunturilor de angajare cu caracter discriminatoriu a revelat mai
multe realitati:

- angajatorii nu se sfiesc deloc sa includa criterii discriminatorii in
anunturile de angajare (22%, sau mai mult de o cincime din anunturile
monitorizate includeau asemenea criterii);

« site-urile ce posteazd anunturi de angajare nu dispun de ghiduri,
modele sau reguli de alcdtuire a anunturilor ce ar evita formulele
discriminatorii. La fel, site-urile analizate nu dispun nici de modalitati
clare si transparente de sanctionare a celor care posteaza anunturi de
angajare cu caracter discriminatoriu;

 anunturile de angajare cu caracter discriminatoriu contribuie la
consolidarea, reproducerea si perpetuarea in campul muncii a
stereotipurilor sociale cu privire la gen, varsta, aspectul fizic si alte
trasaturi;

« cele mai multe anunturi de angajare contin referinte discriminatorii la
sexul candidatilor, apoi la varsta si aspectul fizic al acestora.



RECOMANDARI

in baza studiului asupra anunturilor cu caracter discriminatoriu -
sintagme si formule verbale folosite — formulam urméatoarele recomandari.

Pentru angajatori:

« evitarea utilizarii, pentru denumirea meseriilor, a unor substantive de
un singur gen, care sugereaza sexul candidatului/candidatei, precum:
sofer, masor, chelnerita, insotitoare, secretara etc. Aceasta nu doar
ca contribuie la discriminarea persoanelor de sex opus care ar vrea
sd aplice pentru acelasi loc de munca (de exemplu, un barbat care ar
vrea sa aplice pentru un post de infirmierd/asistenta medicald sau o
femeie care vrea sd aplice pentru un post de sofer), ci si perpetueaza
fenomenul asocierii unor meserii si profesii cu un singur gen (de
exemplu, sofer, masor, director - de obicei barbat, si chelnerita,
secretara, infirmiera - de obicei femeie);

« evitarea utilizarii, in anunturile de angajare, a unor indicatori fizici
(de exemplu, inaltime, masa corporald, conditie fizicd, aspect
exterior), de varstd, stare civild (casatorit/a sau necdsatorit/a), care
constituie exemple clare de discriminare. In acest sens, se recomanda
excluderea altor criterii decét cele care sunt esentiale si determinante
prin raportare la natura si specificul activitatii;

o alcdtuirea anunturilor de angajare pe principii incluzive si non-
discriminatorii. Astfel, recomandam utilizarea ambelor genuri in anunt
(de exemplu, angajam sofer/soferitd, asistent/asistentd etc.), fapt
ce ar deschide aplicatia de job pentru ambele genuri. De asemenea,
recomandam folosirea unor formule neutre din punctul de vedere al
genului la descrierea cerintelor locului de munca. De exemplu, in loc
de ,competent/competenta, cunoscator/cunoscatoare”, pot fi utilizate
formulele neutre: ,persoanele interesate trebuie sa indeplineasca
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urmatoarele cerinte: competentd, cunoastere”,

eliminarea in totalitate a cerintelor ce nu tin de fisa de post a job-ului
respectiv: de exemplu, eliminarea cerintei ca persoanele interesate sa
trimitd imagini sau alta informatie confidentiala (copie a buletinului de
identitate etc.) potentialului angajator.

Pentru site-urile de anunturi:

elaborarea si publicarea pe site-uri a unor ghiduri ce ar invata utilizatorii
sa alcdtuiasca anunturile de angajare intr-un mod corect, prin
excluderea atitudinilor discriminatorii. Acest ghid va ajuta persoanele
care plaseaza anunturile sd@ evite formularile discriminatorii, cele
care intervin nepermis in viata privata a candidatilor/candidatelor (de
exemplu, cerinta cu privire la starea familiald) etc.;

alcatuirea unor algoritmi de verificare a anunturilor inainte de plasare,
de personal calificat, cu instruire in domeniul antidiscriminare, dupa
posibilitati sau algoritm automat - software sau ghiduri on-line prin
intermediul cdruia anunturile ar trece o expertiza antidiscriminare;

constituirea unor sisteme de incurajare si remunerare a utilizatorilor
care se conformeaza cerintelor de a plasa anunturi incluzive, non-
discriminatorii. Aceste sisteme de remunerare pot include anumite
beneficii banesti (credit al site-ului) sau non-materiale: prestigiu,
vizibilitate suplimentara etc.;

construirea unor algoritmi prin care utilizatorii site-ului (vizitatori,
persoane in cautare de lucru, persoane care plaseaza anunturi de
angajare) sa dispuna de posibilitatea de a raporta varii incalcari sau
atitudini/formuldri discriminatorii in anunturile de pe site. Ulterior,
administratia site-ului va recomanda autorilor anunturilor raportate
sa opereze anumite modificari pentru a le aduce in conformitate cu
principiile non-discriminarii, echitatii, egalitatii si incluziunii.

Pentru Consiliul pentru prevenirea si eliminarea
discriminarii si asigurarea egalitatii:
organizarea unor monitorizari periodice (trimestriale, anuale) ale site-

urilor ce publica anunturi de angajare, cu tentd generalista (adicd
verificarea anunturilor de angajare pe criterii multiple de discriminare)



36

sau pe o tema anume (de exemplu, verificarea anunturilor de angajare
pentru un singur criteriu de discriminare - gen sau varsta ori aspect
fizic etc.);

elaborarea unor ghiduri metodologice in format divers (pe hartie,
on-line, software), care sa contind indicatii si reguli clare si concise
despre modul in care angajatorii ar trebui s& formuleze anunturile de
angajare, formuldrile si cerintele pe care acestia trebuie sa le evite asa
incat anunturile sd nu aiba o tenta discriminatorie si sa fie incluzive;

stimularea practicii de publicare a anunturilor de angajare
incluzive si non-discriminatorii, prin instituirea unor mecanisme de
recompensa simbolicd (premii, mentiuni, diplome) pentru site-urile
care se conformeaza principiilor non-discriminarii, care modereaza/
stimuleaza plasarea anunturilor incluzive, ofera utilizatorilor proprii
instrumente (ghiduri) de alcdtuire a anunturilor de angajare conform
principiilor non-discriminarii.

Pentru alte autoritati:

Se recomanda Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca
sa foloseascd, in rapoartele si anunturile sale cu privire la locurile
de munca vacante, formulari neutre din punctul de vedere al genului
sau formulari ce contin denumiri ale meseriilor la ambele genuri. La
moment, ANOFM utilizeazd nume ce perpetueaza stereotipurile de
gen (preponderent ANOFM utilizeaza forma masculind - inspector,
inginer, director, dar si secretard, femeie de serviciu etc.);

Inspectoratul de Stat al Muncii (ISM) trebuie sa colecteze informatii
si cu privire la discriminarea in cAmpul muncii (la angajare, la locul de
munca);

Parlamentul ar trebui sa initieze amendamente la Legea presei nr. 243
din 26.10.1994 prin care ar limita publicarea anunturilor de angajare cu
caracter discriminatoriu in presa si ar obliga mijloacele de informare
in masa sa respecte principiile egalitatii si non-discriminarii;

se recomandd Ministerului Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale
sa revada Clasificatorul ocupatiilor din Republica Moldova prin
addugarea, pentru fiecare pozitie, a unui echivalent la genul feminin.
In prezent, Clasificatorul include preponderent denumirea ocupatiilor
la genul masculin.



