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Introducere si relevanta cercetarii

Pe fondul unei piete a muncii aflate in continua transformare, avantajul competitiv
al organizatiilor nu mai rezida doar in inovatia tehnologica, ci tot mai mult in capacitatea
de a atrage, pastra si dezvolta un grup divers de talente. Aceastd teza investigheaza
provocarea persistentd si profunda a biasului de atractie prin similaritate in procesele de
recrutare, concentrandu-se asupra institutiilor financiare din Austria.

Desi diversitatea si incluziunea sunt evidentiate in politicile organizationale si in
discursul public, dovezile empirice indica faptul ca prejudecatile sociale si cognitive
adanc inrddacinate continud sd modeleze deciziile de angajare. Biasul de atractie prin
similaritate, definit drept preferinta inconstientd pentru candidati care seamand cu
recrutorul in termeni de educatie, gen, etnie sau limba, constituie una dintre cele mai
critice bariere in calea angajarii incluzive.

Aceasta prejudecatd este cu atat mai problematicd deoarece se manifestd adesea
rolul crucial al sectorului financiar In economia nationala a Austriei, Intelegerea modului
in care astfel de biasuri se manifesta si persistd este de o importantd majora. Studiul
propune o schimbare strategica de la masuri reactive si fragmentate catre o transformare
sistemicd a proceselor de recrutare, oferind o analiza concentratd, bazata pe date, intr-un

context institutional si geografic specific.

Cadrul teoretic si conceptual

Cercetarea se bazeazd teoretic pe trei modele fundamentale: Teoria Identitatii

Sociale, Teoria Demografiei Relationale si Paradigma Atractiei.



Teoria Identitdtii Sociale explica modul in care clasificarea in grupuri influenteaza
comportamentul, sustindnd ca indivizii 131 construiesc o parte din identitate prin
apartenenta la anumite grupuri. Acest lucru genereaza favoritism fatd de membrii
grupului propriu si discriminare fata de cei din afara, reprezentand fenomene relevante in
contextul selectiilor importante.

Teoria Demografiei Relationale adaugd faptul ca similarititile demografice
influenteaza pozitiv atractia interumani si comunicarea. In recrutare, aceasta se traduce
prin preferinte pentru candidati perceputi ca fiind ,,asemanatori” din punct de vedere
cultural sau social. Tn final, Paradigma Atractiei afirma ca similaritate, fie ea reald sau
perceputd, creeazd afinitate emotionald, consolidind tendinta de a favoriza indivizii
similari.

Aceste teorii formeaza fundamentul modelului conceptual al tezei, care leaga
perceptiile si comportamentele individuale de rezultate organizationale precum

diversitatea, inovatia si performanta.

Perspective din literatura si lacune de cercetare

Literatura de specialitate documenteaza pe larg implicatiile negative ale biasului
in recrutare: de la reducerea diversitatii la scaderea performantei de grup si riscuri
reputationale sau legale. De asemenea, literatura scoate in evidentd paradoxul
managementului diversitatii: Tn timp ce organizatiile investesc in initiative de incluziune,
acestea sunt deseori subminate de biasuri subtile, necontrolate, prezente in fazele initiale
ale recrutdrii.

Studiile asupra euristicilor de angajare arata ca deciziile rapide, adesea etichetate
drept ,,leadership intuitiv”, se bazeaza frecvent pe stereotipuri sau informatii incomplete.
Chiar si in contextul cresterii utilizdrii instrumentelor digitale de recrutare, logica
decizionald subiacentda nu s-a schimbat semnificativ, ba mai mult, modelele algoritmice
pot replica biasurile umane daca nu sunt programate etic.

Aceasta cercetare investigheaza biasul de atractie prin similaritate intr-un cadru

institutional specific si ofera o strategie multilevel pentru gestionarea sa.



Metodologie: design, instrumente si analiza

Teza adoptd o metodologie mixta riguroasa, care combina profunzimea calitativa
cu acoperirea cantitativd. Faza calitativd a constat in interviuri semistructurate,
aprofundate, cu noua specialisti HR din institutii financiare austriece. Temele extrase au
inclus: perceptii despre compatibilitatea culturald, rolul intuitiei in luarea deciziilor si
obstacolele in reducerea biasului. Codificarea tematica a fost realizata cu software-ul
NVivo, utilizand categorii deduse din teoriile existente si coduri emergente.

Faza cantitativa a utilizat un chestionar aplicat unui esantion de 120 de angajati,
vizand perceptii despre corectitudinea angajdrii, climatul diversitatii si transparenta
deciziilor. Analiza statistica a fost realizata prin modelare PLS-SEM, validand modelele

de masurare si evaluand corelatiile structurale prin bootstrap.

Rezultate empirice si interpretare

Datele calitative au evidentiat prevalenta biasului de atractie prin similaritate si
perceptia pozitiva a initiativelor HR de a-l contracara. Cu toate acestea, datele cantitative
aratd ca aceste initiative au avut pand acum un impact redus in reducerea efectiva a
biasului. Ambii piloni ai cercetarii sustin importanta deciziilor impartiale si a diversitatii:
deciziile bine informate promoveazd diversitatea, care, la randul sdu, imbundtiteste
semnificativ performanta organizationala.

Diversitatea este esentiala Intr-un peisaj de afaceri interconectat si complex. Forta
de munca eterogena sustine inovatia, creativitatea si gandirea adaptativa. Pe de alta parte,
similaritatea excesiva poate reduce pluralitatea de idei si flexibilitatea organizationala,

fiind nevoie de un echilibru intre cele doua forte.
Strategii de interventie si recomandari
Combaterea prejudecatii de atractie prin similaritate nu poate fi realizatd prin

masuri izolate, ci necesitd o transformare holistica si sustinutd a culturii si proceselor de

recrutare. Strategiile propuse, bazate pe constatdri empirice si aliniate la cele mai bune



practici internationale, sunt concepute pentru a institui corectitudinea, a reduce
subiectivitatea si a promova un mediu de lucru meritocratic si incluziv. Implementarea
lor reusitd depinde de vointa organizationald, angajamentul conducerii si evaluarea
continud a rezultatelor Tn raport cu repere clar definite de echitate. Prin integrarea acestor
interventii 1n cadrul strategic al HR-ului, institutiile financiare din Austria pot trece de la

o constientizare pasiva la un rol activ de lider in recrutarea incluziva, dupa cum urmeaza:

Constientizarea prejudecatilor si formare reflexiva

Organizatiile ar trebui sa implementeze programe recurente de formare destinate
cresterii gradului de constientizare a prejudecatilor inconstiente, In special atractia fatd de
similaritate. Aceste sesiuni trebuie sd meargd dincolo de prezentdrile teoretice si sa
includa scenarii interactive, jocuri de rol si exercitii de auto-reflectie care pun in discutie
dileme reale in luarea deciziilor. Instruirea trebuie adaptatd la diferite niveluri
organizationale, cu module specifice pentru profesionisti HR, manageri de recrutare si
lideri executivi. Integrarea alfabetizarii in materie de prejudecati in procesul de integrare
si in dezvoltarea profesionald continud va sustine o culturd a auto-examinarii critice si a

practicilor incluzive.

Tehnici de recrutare “oarba”

Pentru a minimiza influenta informatiilor de identitate in etapele initiale de
selectie, ar trebui adoptata recrutarea oarba. Aceasta presupune anonimizarea CV-urilor
prin eliminarea informatiilor personale precum numele, genul, fotografia, etnia, varsta si
adresa. Prin concentrarea exclusivd pe competente, calificari si experientd, organizatiile

pot reduce semnificativ impactul preferintelor inconstiente de similaritate.

Interviuri structurate si standardizate

Interviurile nestructurate sunt extrem de vulnerabile la prejudecati, deoarece
permit o dependentd mai mare de intuitie si impresii subiective. Pentru a contracara acest
aspect, protocoalele de interviu trebuie formalizate cu intrebari prestabilite legate de
competentele relevante pentru pozitie, evaluate cu ajutorul unor grile consistente.

Interviurile structurate imbunatatesc fiabilitatea, reduc variatiile in evaluare si sporesc



validitatea predictiva. In plus, includerea unor paneluri de interviu diverse, atat din punct
de vedere demografic, cat si al expertizei functionale, poate contribui suplimentar la

reducerea prejudecitilor individuale si la cresterea obiectivitatii.

Utilizarea etica a inteligentei artificiale

Instrumentele bazate pe inteligenta artificiala pot spori echitatea in recrutare, dar
numai daca sunt dezvoltate si utilizate in mod etic. Organizatiile trebuie sa se asigure ca
algoritmii Al utilizati in sistemele de urmarire a candidatilor sau in evaluarile preliminare
sunt antrenati pe seturi de date reprezentative si auditate din perspectiva prejudecatilor.
Transparenta in luarea deciziilor algoritmice i existenta unor mecanisme de
supraveghere umana sunt esentiale pentru prevenirea reproducerii prejudecatilor istorice.
Al trebuie sa completeze, nu sd inlocuiascd, judecata umana, servind ca instrument de

consistentd, nu ca factor determinant al potrivirii.

Indicatori de diversitate si mecanisme de responsabilitate

Pentru a transforma intentiile incluzive in rezultate masurabile, organizatiile
trebuie sa institutionalizeze responsabilitatea. Acest lucru presupune stabilirea unor
obiective clare de diversitate, integrarea lor in indicatorii de performantd HR si raportarea
publica a progresului. Evaludrile de performantd ale angajatilor HR si ale managerilor de
recrutare ar trebui sa includd indicatori legati de practicile echitabile de angajare. De
asemenea, organizatiile pot desemna responsabili pentru incluziune sau grupuri de lucru
care sd auditeze procesele de recrutare, sd analizeze tendintele demografice in angajare si

sa recomande masuri corective cand apar discrepante.

Contributii teoretice si practice

Aceastd teza aduce contributii originale din mai multe perspective. Din punct de
vedere teoretic, extinde Iintelegerea prejudecatii atractiei prin similaritate prin
contextualizarea acesteia In dinamica institutionald si culturald a Austriei. Sintetizeaza
teorii din psihologia sociald si comportamentul organizational pentru a propune un model

integrat al prejudecdtii in recrutare. Metodologic, demonstreaza valoarea designului mixt



de cercetare in captarea atit a dimensiunilor perceptuale, cat si structurale ale
prejudecdtii. Practic, teza oferd un set de instrumente si recomandari realiste si aplicabile
pentru profesionistii HR si liderii organizationali. De asemenea, pledeazd pentru o
schimbare de mentalitate: de la perceperea reducerii prejudecatilor ca o obligatie de
conformitate, la recunoasterea ei ca motor al excelentei in afaceri.

Limitari si directii viitoare de cercetare

Existda mai multe limitiri care trebuie mentionate. In primul rand, desi datele
calitative oferd perspective valoroase, dimensiunea redusd a esantionului limiteaza gradul
de generalizare. In al doilea rand, raspunsurile din chestionare au fost auto-raportate si
pot fi influentate de dorinta de a se conforma normelor sociale. In al treilea rand, studiul
se concentreaza pe procesul de recrutare, lasand pentru cercetari viitoare alte procese HR
precum promovarea, compensarea si retentia. Cercetarile viitoare ar putea adopta
designuri longitudinale pentru a evalua impactul interventiilor impotriva prejudecatilor in
timp, sau ar putea explora dinamici intersectionale, cum ar fi cele legate de gen si etnie,
in atractia fata de similaritate. Comparatiile intre sectoare ar putea, de asemenea, oferi o
intelegere mai ampld a modului in care structura organizationala si normele din industrie

influenteaza prejudecatile.

Concluzii

In esentd, aceastd tezi scoate la lumind un factor persistent si adesea trecut cu
vederea 1n perpetuarea inegalitdtii In practicile de angajare organizationala: prejudecata
atractiei fata de similaritate. Combinand rigoarea teoreticad cu profunzimea empirica,
oferd o perspectivd nuantatd si bazatd pe dovezi cu privire la modul in care aceasta
prejudecatd functioneazd si cum poate fi atenuata. Implicatiile studiului pot depasi
granitele organizatiilor financiare austriece, oferind un model pentru recrutarea incluziva,
atat etic, ct si strategic avantajos. In cele din urma, combaterea prejudecitilor nu este o
sarcind perifericd, ci se afld in centrul construirii unor institutii competitive, diverse si

performante, capabile sd se adapteze rapid la schimbarile continue ale pietei.



