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CAPITOLUL 1. INTRODUCERE ÎN NEDISCRIMINARE 

1.1 CE ÎNSEAMNĂ NEDISCRIMINAREA? 
 

Nediscriminarea este un principiu universal al drepturilor fundamentale ale omului, care garantează 
egalitatea în demnitate și în drepturi, indiferent de caracteristici personale sau de apartenență la un 
grup social. Potrivit art. 21 din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene, orice formă de 
discriminare este interzisă, fie că este directă sau indirectă. 

Aceasta presupune tratamentul egal al tuturor persoanelor, fără privilegii sau restricții motivate 
de criterii precum: 
• 
���� genul             • 
�������� etnia                    • 
��� dizabilitatea               • 
���� religia 

                       • 
������� vârsta           • 
�������� orientarea sexuală                • 
����� statutul socio-economic 

În plan practic, nediscriminarea se concretizează prin politici, atitudini și acțiuni care promovează acces 
egal la oportunități, servicii și decizii, atât în instituții publice, cât și în mediul profesional și educațional. 
 


����� Formele recunoscute de discriminare 


�� Discriminarea directă 
Se produce atunci când o persoană este tratată mai puțin favorabil decât alta, în aceeași situație, pe 
baza unui criteriu interzis. 
Exemplu: Refuzul de a angaja o femeie însărcinată, indiferent de competențele sale. 

�� Discriminarea indirectă 
Are loc atunci când o prevedere, un criteriu sau o practică aparent neutră produce efecte negative 
asupra unei anumite categorii de persoane. 
Exemplu: Solicitarea unei înălțimi minime pentru un post administrativ poate exclude femeile sau 
persoanele cu dizabilități, fără o justificare obiectivă. 

�� Hărțuirea 
Este considerată formă de discriminare atunci când o persoană este expusă unui comportament ostil 
sau umilitor pe criterii precum genul sau orientarea sexuală. 

�� Instigarea la discriminare 
Se referă la încurajarea, susținerea sau ordonarea unui comportament discriminatoriu, chiar dacă 
acesta nu a fost încă pus în aplicare. 
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�������������� Context profesional și educațional 
În cadrul proiectelor de formare profesională și în angajare, respectarea principiului nediscriminării 
este obligatorie. Conform Codului Muncii (Legea 53/2003, art. 5), angajatorii au obligația de a asigura 
tratament egal pentru toți salariații. 

���� Aplicabilitate practică: 

• Formularele de înscriere nu trebuie să conțină întrebări discriminatorii; 
• Anunțurile de recrutare trebuie redactate neutru și incluziv; 
• Criteriile de selecție trebuie să fie obiective, relevante și transparente; 
• Măsurile de accesibilitate trebuie să fie adaptate diversității grupului țintă. 


����� Impactul nediscriminării în organizații 

�� Reduce conflictele interne 

�� Crește performanța echipelor 

�� Îmbunătățește imaginea instituțională 

�� Respectă obligațiile legale din cadrul programelor europene 

�� Promovează inovația prin diversitate 


������ Nediscriminarea nu înseamnă uniformitate, ci echitate. Este vorba despre tratamentul 
diferențiat justificat pentru a compensa dezavantajele istorice. 

 
1.2 CADRU CONCEPTUAL: EGALITATEA DE ȘANSE VS. EGALITATEA DE TRATAMENT 

În teoria și practica drepturilor omului, este esențială distincția clară între două concepte fundamentale: 
egalitatea de șanse și egalitatea de tratament. Deși adesea utilizate ca sinonime, ele reflectă abordări 
diferite privind justiția socială și accesul echitabil la oportunități. 
 


����� Egalitatea de șanse (equal opportunities) 
Acest concept presupune că toți indivizii trebuie să aibă același punct de plecare, indiferent de 
condițiile lor sociale, culturale sau economice. Pentru a asigura egalitatea de șanse, este necesar ca 
instituțiile publice și private să elimine obstacolele sistemice care împiedică accesul echitabil la 
educație, angajare sau participare civică. 

�� Exemplu aplicat: 
Un program de formare profesională rezervă locuri pentru persoane cu dizabilități sau pentru femei 
din mediul rural. Aceasta nu este o discriminare pozitivă, ci o măsură de compensare a inegalităților 
istorice sau structurale. 

�������� Temei juridic: Articolul 23 din Carta Socială Europeană susține accesul efectiv și nediscriminatoriu la 
muncă, pentru toți cetățenii, inclusiv prin măsuri de ajustare pozitivă. 
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�� Egalitatea de tratament (equal treatment) 
Înseamnă că toate persoanele sunt tratate în mod identic în condiții similare. Se bazează pe aplicarea 
uniformă a regulilor și pe interzicerea oricărei forme de favoritism sau excludere arbitrară. 

�� Exemplu aplicat: 
Toți cursanții unei grupe de formare sunt evaluați după aceleași criterii, indiferent de gen, vârstă sau 
statut social. 

���� Atenție: Aplicarea rigidă a egalității de tratament, fără adaptări, poate menține sau agrava 
inegalitățile existente. 

���� În practică: cum se aplică ambele concepte împreună? 

�� Un angajator aplică egalitatea de tratament atunci când stabilește aceleași criterii de performanță 
pentru toți angajații. 

�� În același timp, aplică egalitatea de șanse dacă oferă instruire suplimentară angajaților din medii 
dezavantajate sau dacă adaptează spațiul de lucru pentru persoanele cu dizabilități. 

������ Comisia Europeană recomandă implementarea combinată a celor două concepte pentru a garanta 

echitate reală, nu doar formală. 
 

1.3 FUNDAMENTELE JURIDICE ALE PRINCIPIULUI NEDISCRIMINĂRII 

���� Nediscriminarea nu este doar un principiu moral, ci o obligație juridică fermă, consacrată în 
legislația internațională, europeană și națională. Aceste reglementări oferă un cadru legal clar care 
susține respectarea drepturilor fundamentale și sancționează orice comportament discriminatoriu în 
societate, la locul de muncă sau în educație. 

A. Fundamente internaționale (ONU, CEDO) 

�� Declarația Universală a Drepturilor Omului (1948) 

Art. 1 și 2 afirmă că toți oamenii sunt egali în demnitate și drepturi și interzic orice formă de 
discriminare pe baza rasei, culorii, sexului, limbii, religiei, opiniei politice, originii naționale sau sociale. 


�� Convenția ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilități (CRPD) 
Promovează dreptul la participare deplină și egală în societate a persoanelor cu dizabilități, inclusiv prin 
măsuri de accesibilitate și ajustări rezonabile. 


�� Convenția Europeană a Drepturilor Omului (CEDO) – Art. 14 
Interzice discriminarea în exercitarea oricărui drept garantat de Convenție. 

 

B. Cadru juridic european (Uniunea Europeană) 

�� Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene – Art. 21 

Interzice orice formă de discriminare, inclusiv pe criterii de sex, rasă, culoare, origine etnică sau socială, 
caracteristici genetice, limbă, religie, opinii politice, dizabilitate, vârstă sau orientare sexuală. 
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�� Directiva 2000/43/CE privind implementarea principiului egalității de tratament între 
persoane, fără deosebire de origine rasială sau etnică. Se aplică în domenii precum educație, sănătate, 
protecție socială, angajare. 


�� Directiva 2000/78/CE stabilește un cadru general pentru egalitatea de tratament în 
ocuparea forței de muncă, interzicând discriminarea pe bază de religie, dizabilitate, vârstă sau 
orientare sexuală. 


�� Regulamente și hotărâri ale Curții de Justiție a Uniunii Europene (CJUE) completează și 
interpretează aceste directive, fiind obligatorii pentru statele membre. 

 

C. Legislația națională (România) 

�� Ordonanța Guvernului nr. 137/2000, republicată 

Este actul normativ principal privind prevenirea și sancționarea tuturor formelor de discriminare. 
Prevede: 

• Discriminarea directă și indirectă; 
• Hărțuirea și victimizarea; 
• Posibilitatea aplicării de sancțiuni (amenzi între 1.000 – 100.000 lei); 
• Instituirea Consiliului Național pentru Combaterea Discriminării (CNCD). 


�� Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse între femei și bărbați 
Reglementează accesul egal la muncă, educație, decizie și viață publică. 


�� Codul Muncii (Legea nr. 53/2003) – Art. 5 
Stabilește obligația angajatorului de a asigura egalitate de tratament pentru toți salariații, fără nicio 
formă de discriminare. 


�� Constituția României – Art. 16 
Prevede că „cetățenii sunt egali în fața legii și a autorităților publice, fără privilegii și fără discriminări.” 

 Rolul instituțiilor în implementarea legislației 
INSTITUȚIE ROL 

CNCD (Consiliul Național pentru 
Combaterea Discriminării) 

Autoritate autonomă care investighează, mediază și 
sancționează faptele de discriminare 

Instanțele de judecată 
Pot acorda daune morale și materiale în cazuri de 
discriminare 

Agenția Națională pentru Egalitate de 
Șanse (ANES) 

Monitorizează aplicarea egalității de gen 

 Comisia Europeană & CJUE 
Supraveghează transpunerea și aplicarea legislației 
europene privind egalitatea 
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1.4 SCOPUL ȘI OBIECTIVELE GHIDULUI 
Ghidul privind nediscriminarea are rolul de instrument educativ, metodologic și aplicativ destinat 
formatorilor, angajaților, angajatorilor și actorilor instituționali implicați în proiectul „Digitalizarea – 
competență pentru o carieră de SUCCES!”. Acesta are la bază principiile drepturilor fundamentale și 
cerințele Programului Educație și Ocupare 2021–2027 (PEO), fiind aliniat cu legislația națională și 
europeană în domeniu. 

����� Scopul general 
Scopul ghidului este promovarea unei culturi organizaționale incluzive, care să respecte și să aplice 
principiile de egalitate de șanse, tratament echitabil și accesibilitate, în toate etapele proiectului: 
selecție, instruire, evaluare, comunicare. 
Ghidul oferă informații esențiale, exemple practice, modele de bune practici și repere legislative pentru 
a preveni și combate discriminarea în mediul profesional și educațional. 

��� Obiectivele ghidului 

Obiectiv Descriere 

Informarea clară a beneficiarilor 
Familiarizarea participanților și organizațiilor cu principiile și 
obligațiile legale privind nediscriminarea 

Crearea unui cadru de acțiune concret 
Oferirea de instrumente pentru implementarea și 
monitorizarea nediscriminării în activitățile proiectului 

 Sprijinirea angajatorilor și formatorilor 
Înțelegerea corectă a măsurilor de incluziune, adaptare și 
echitate pentru grupuri diverse 

Asigurarea conformității cu cerințele 
PEO 2021–2027 

Respectarea indicatorilor și a condiționalităților privind 
respectarea egalității de șanse și tratament 

Promovarea unui mediu profesional 
etic și echitabil 

Întărirea încrederii în proiect și în instituțiile implicate prin 
transparență, echitate și responsabilitate 

 
Tematici abordate în ghid: 

�� Ce este discriminarea (directă, indirectă, multiplă) 

�� Cadru juridic (OG 137/2000, Legea 202/2002, Carta UE) 

�� Măsuri practice de aplicare în formare, recrutare și muncă 

�� Rolul instituțiilor și al organizațiilor în prevenirea discriminării 

�� Instrumente de monitorizare și evaluare a incluziunii 

 

1.5 PUBLICUL-ȚINTĂ ȘI DOMENIUL DE APLICARE 
Acest subcapitol clarifică cine beneficiază de conținutul ghidului și unde se aplică concret principiile de 
nediscriminare în cadrul proiectului „Digitalizarea – competență pentru o carieră de SUCCES!”.  
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Într-un context european actual, implementarea activă a principiilor de egalitate este esențială pentru 
succesul oricărui proiect de formare și dezvoltare profesională. 

 Publicul-țintă al ghidului 
Ghidul se adresează unui public divers, atât din sectorul privat, cât și din zona educației pentru adulți, 
cu accent pe responsabilitate socială, respectarea legislației și încurajarea incluziunii: 

Categorie Descriere 

Angajați ai firmelor participante 
Beneficiari direcți ai instruirii, implicați în activitățile de formare 
profesională  

Angajatori și reprezentanți ai 
firmelor 

Răspunzători pentru respectarea cadrului legal privind selecția 
personalului, participarea angajaților și aplicarea principiilor de 
egalitate 

Formatori și experți în formare 
Implicați în conceperea și livrarea de conținut formativ neutru, 
accesibil și inclusiv 

Publicul larg interesat de 
echitate socială 

Orice cetățean sau actor instituțional interesat de promovarea 
valorilor UE, drepturilor fundamentale și incluziunii sociale 

 

��� Impactul aplicării corecte: 

�� Promovează un mediu de lucru echitabil 

�� Contribuie la creșterea încrederii beneficiarilor 

�� Respectă cerințele PEO 2021–2027 și reglementările UE 

�� Asigură sustenabilitatea rezultatelor și replicabilitatea bunelor practici 
 

CAPITOLUL 2. TIPURI DE DISCRIMINARE 
 

2.1 DISCRIMINAREA DIRECTĂ ȘI INDIRECTĂ 
Înțelegerea mecanismelor discriminării este esențială pentru promovarea unui mediu de muncă echitabil 
și incluziv. 
Ce este discriminarea directă? 
Discriminarea directă apare atunci când o persoană este tratată în mod dezavantajos în comparație cu o 
altă persoană aflată într-o situație comparabilă, pe baza unui criteriu protejat. Criteriile protejate sunt 
stabilite de legislația națională și europeană și includ: sexul, rasa, originea etnică, religia, convingerile, 
dizabilitatea, vârsta, orientarea sexuală, identitatea de gen, statutul social, apartenența politică sau 
sindicală. 

�������� Exemplu practic: 
O femeie însărcinată se prezintă la un interviu și este respinsă explicit din cauza sarcinii. Aceasta 
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constituie o formă clară de discriminare directă pe criteriu de sex și maternitate, interzisă de OG nr. 
137/2000 și de Directiva 2006/54/CE. 
Ce este discriminarea indirectă? 
Discriminarea indirectă constă într-o reglementare, practică sau măsură aparent neutră, care pune într-
o poziție de dezavantaj un anumit grup de persoane în comparație cu altele.  
Chiar dacă aparent nu există intenție discriminatorie, efectul este totuși nociv și sancționabil dacă nu 
există o justificare obiectivă, legitimă și proporțională. 

�������� Exemplu practic: 
O companie impune tuturor angajaților să participe la activități după ora 18:00. Această cerință, deși 
aplicată uniform, poate afecta în special femeile care, statistic, preiau mai frecvent responsabilitățile de 
îngrijire a copiilor – rezultând într-o discriminare indirectă pe criteriu de sex și statut familial. 
 

Diferențe esențiale între discriminarea directă și indirectă 
Tip de discriminare Caracteristici Exemplu concret 


�� Directă 
Tratament clar nefavorabil față de o 
persoană, în mod explicit 

Refuzul de a angaja o persoană 
romă 


�� Indirectă 
Reguli sau practici neutre care afectează 
disproporționat anumite grupuri 

Impunerea unei înălțimi minime 
care exclude femeile sau unele 
etnii 

 

���� Criterii protejate conform legislației 

��� Sex 

��� Rasă sau etnie 

��� Vârstă 

��� Dizabilitate 

��� Religie sau convingeri 

��� Orientare sexuală 

��� Identitate de gen 

��� Situație socio-economică 

��� Apartenență sindicală sau politică 
Impactul în mediul profesional 
Discriminarea directă și indirectă afectează: 

• încrederea în instituție; 
• climatul organizațional; 
• motivația și productivitatea angajaților; 
• imaginea publică a angajatorului. 
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���� Un angajator informat este un angajator responsabil. Oferirea de oportunități egale contribuie la 
performanță, incluziune și sustenabilitate. 
Ce pot face angajații și angajatorii? 

������ Angajații pot: 

• Reclama situațiile de tratament inegal; 
• Solicita consiliere juridică sau suport de la CNCD sau alte instituții de apărare a drepturilor. 


������ Angajatorii trebuie: 
• Să asigure politici anti-discriminare; 
• Să organizeze sesiuni de instruire pe tema egalității de șanse; 
• Să verifice periodic practicile interne privind promovarea și evaluarea. 

 

2.2 DISCRIMINAREA MULTIPLĂ ȘI INTERSECȚIONALĂ 

����� Înțelegerea complexității experiențelor de discriminare este esențială pentru a combate inegalitățile 
profunde din societate și din mediul profesional. 
Ce este discriminarea multiplă? 
Discriminarea multiplă apare atunci când o persoană este afectată simultan de mai multe forme de 
discriminare, fiecare bazată pe un criteriu diferit. Aceste criterii nu acționează izolat, ci se cumulează, 
amplificând vulnerabilitatea persoanei. 

�������� Exemplu: 
O femeie în vârstă, de etnie romă, cu dizabilitate, poate fi dezavantajată în mod simultan: 

• ca femeie, într-un context profesional dominat de bărbați; 
• ca persoană cu dizabilitate, prin bariere de accesibilitate; 
• ca membru al unei minorități etnice, prin stereotipuri sociale negative; 
• ca senior, într-un context economic în care tinerii sunt preferați. 


������ Aceste forme de discriminare sunt evaluate separat în drept, dar au un efect cumulativ asupra 
persoanei vizate. 
Ce este discriminarea intersecțională? 

Termenul intersecționalitate a fost introdus de jurista Kimberlé Crenshaw și face referire la modul în 
care diverse axe ale identității (gen, rasă, clasă socială, dizabilitate, vârstă etc.) interacționează pentru a 
produce forme de discriminare care nu pot fi înțelese complet analizând un singur criteriu izolat. 


�������� Exemplu practic: 
O femeie romă cu dizabilitate nu experimentează doar discriminare pe criteriu etnic, nici doar pe 
criteriu de gen sau dizabilitate, ci o formă unică de excludere, rezultată din intersecția acestor identități. 

�������� Intersecționalitatea nu este o simplă suprapunere, ci creează o realitate socială distinctă care 
necesită răspunsuri adaptate în politici și legislație. 
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����������� Relevanță practică în mediul profesional 

Situație Discriminare multiplă Discriminare intersecțională 
Refuzul de a promova o femeie 
cu dizabilitate 


��� Femeie + dizabilitate 

��� Intersecția creează o dublă 
marginalizare specifică 

Repartizarea unei femei 
migrante la muncă subcalificată 


��� Gen + origine etnică + statut 
socio-economic 


��� Formă unică de excluziune 
profesională 

Lipsa accesului la educație 
pentru o fată romă din mediu 
rural 


��� Sex + etnie + localizare 

��� Inechitate structurată de mai 
mulți factori 

 

 Implicații pentru angajatori și formatori 


��� Adoptarea unei perspective intersecționale în evaluarea situațiilor de muncă sau selecție de 
personal 

��� Revizuirea politicilor interne pentru a evita excluderea pe criterii combinate 

��� Sesiuni de formare specifice despre bias cumulativ și discriminare structurală 


���� Recomandare: Includeți studii de caz în instruiri, cu profiluri fictive care reflectă identități 
intersecționale – ajută la recunoașterea acestor situații în practică. 


���� Cum pot fi susținute persoanele aflate la intersecția mai multor identități vulnerabile? 

• Prin adaptarea măsurilor de protecție și integrare la nevoile lor specifice 
• Prin colectarea de date dezagregate (sex, etnie, dizabilitate etc.) pentru a înțelege mai bine 

realitățile sociale 
• Prin promovarea unei culturi organizaționale incluzive, sensibilă la diferențe 


������ Concluzie 


��� Înțelegerea discriminării multiple și intersecționale este esențială pentru a combate eficient 
excluziunea din toate domeniile societății. 

��� Angajatorii trebuie să adopte o abordare sensibilă la diferențele complexe ale indivizilor, pentru a 
construi organizații incluzive și echitabile. 

2.3 HĂRȚUIREA ȘI VICTIMIZAREA 

����� Un loc de muncă sigur, respectuos și lipsit de teamă este un drept, nu un privilegiu. 
Ce este hărțuirea? 
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Hărțuirea este orice comportament nedorit, de natură verbală, non-verbală sau fizică, care are ca scop 

sau efect lezarea demnității unei persoane, în special atunci când se creează un mediu ostil, intimidant, 

umilitor, degradant sau ofensator. 

Comportamentul poate fi ocazional sau repetitiv, iar intenția nu este o condiție necesară – este 

suficient ca efectul să fie dăunător pentru persoana vizată. 


�������� Exemple de hărțuire la locul de muncă: 
• Glume ofensatoare despre vârsta, genul sau dizabilitatea unui coleg 
• Afișarea de imagini ofensatoare în birou 
• Comentarii sexuale sau avansuri repetate 
• Intimidare sau excluziune sistematică a unei persoane din echipă 


���� Important: Hărțuirea poate proveni de la colegi, superiori, clienți sau colaboratori externi. 
Ce este victimizarea? 
Victimizarea este o formă de represalii împotriva unei persoane care: 

��� a formulat o plângere de discriminare sau hărțuire; 

��� a sprijinit o altă persoană care a reclamat un comportament discriminatoriu; 

��� a oferit mărturie într-un proces sau anchetă privind discriminarea. 

��� Acest tip de comportament creează frică și reticență în rândul angajaților de a semnala nereguli, 

afectând cultura organizațională. 


�������� Exemple de victimizare: 
• Retrogradarea unui angajat pentru că a susținut o colegă hărțuită 
• Excluderea unei persoane din proiecte pentru că a făcut o plângere formală 
• Amenințări indirecte („dacă mai deschizi gura, riști postul”) 


������ Consecințe ale hărțuirii și victimizării 

Consecințe pentru angajat Consecințe pentru organizație 

Scăderea încrederii în sine Scăderea productivității 

Stres, anxietate, epuizare Creșterea fluctuației de personal 

Absențe frecvente, burnout Deteriorarea imaginii publice 

Teama de a semnala abuzuri Risc juridic și sancțiuni financiare 
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���� Responsabilitățile angajatorilor 

��� Adoptarea și comunicarea clară a unei politici anti-hărțuire 

��� Crearea de canale sigure și confidențiale pentru raportare 

��� Instruirea periodică a personalului asupra drepturilor și obligațiilor 

��� Investigarea promptă și imparțială a oricărei plângeri 

��� Prevenirea represaliilor împotriva persoanelor implicate în raportare 

������ Rolul angajaților 

• Să nu participe sau tolereze comportamente de hărțuire 
• Să raporteze situațiile abuzive 
• Să susțină colegii afectați de astfel de comportamente 
• Să contribuie la un climat profesional respectuos 


���� Studii de caz pentru instruire 
Caz 1: Un angajat face glume zilnic despre religia unui coleg. 

��� Acest comportament, repetitiv și ofensator, este hărțuire. 
Caz 2: O angajată face o sesizare despre comportamentul sexist al șefului. După plângere, este mutată 
într-un post inferior. 

��� Este un caz clar de victimizare. 

��� Concluzie 

��� Hărțuirea și victimizarea nu sunt doar probleme de conduită – ele constituie încălcări ale 
drepturilor fundamentale. 

��� Combaterea lor necesită acțiuni ferme, instruire continuă și o cultură organizațională bazată pe 
respect și protecție reală a demnității umane. 
 

2.4 DISCRIMINAREA SISTEMICĂ 

������ O provocare invizibilă, dar persistentă: discriminarea încorporată în structurile instituționale. 
Discriminarea sistemică (numită și discriminare instituțională) reprezintă un tip de inegalitate care nu 
se manifestă prin acte izolate de discriminare, ci este înrădăcinată în modul în care funcționează 
instituțiile – prin politici, practici, norme culturale și decizii care, deși aparent neutre, produc efecte 
discriminatorii în mod constant asupra anumitor grupuri. 


���� Nu este nevoie de o intenție directă sau explicită de a discrimina – ci doar de perpetuarea unor 
reguli sau cutume care favorizează grupurile dominante și exclud în mod sistematic persoanele 
vulnerabile. 

����� Caracteristici ale discriminării sistemice 

• Este invizibilă sau dificil de identificat la nivel individual 
• Se bazează pe inegalități istorice și practici moștenite 
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• Afectează grupuri marginalizate sau subreprezentate 
• Este reproductibilă și dificil de eliminat fără intervenții strategice 
• Se manifestă adesea printr-o lipsă de acțiune, nu prin decizii explicite 


���� Exemple din practică 

Domeniu Exemplu concret de discriminare sistemică 


�� Profesional 
Femeile sunt subreprezentate în poziții de conducere din cauza culturii 
organizaționale care recompensează trăsături asociate masculinității 
(competitivitate, disponibilitate permanentă) 


�� Educațional 
Elevii romi sunt repartizați disproporționat în clase separate sau școli cu resurse 
reduse 


�� Social 
Persoanele cu dizabilități nu pot accesa serviciile publice din lipsa infrastructurii 
accesibile 


�� Sanitar 
Lipsa de informare cultural-adecvate pentru minorități etnice duce la acces limitat la 
servicii medicale 

 


������ Indicatori ai existenței discriminării sistemice 

�� Disparități persistente în ratele de promovare, salarizare sau acces la servicii 

�� Subreprezentarea anumitor grupuri în structurile de decizie 

�� Răspunsuri instituționale slabe sau inexistente la sesizările de discriminare 

�� Lipsa colectării de date dezagregate (sex, etnie, dizabilitate etc.) 

�� Absenta consultării persoanelor afectate în luarea deciziilor 
 


������ Cum pot contribui angajatorii la combaterea discriminării sistemice? 
1. Audit intern de echitate: Analiza regulată a politicilor de resurse umane și a rezultatelor acestora 

(salarii, promovări, recrutare) 
2. Politici proactive de diversitate și incluziune: Nu este suficient să „nu discriminezi”; trebuie să 

creezi condiții pentru participare echitabilă 
3. Reprezentativitate în decizie: Asigurarea prezenței femeilor, persoanelor cu dizabilități, a 

minorităților etnice în funcții de conducere și comisii 
4. Colectarea de date dezagregate: Pe baza acestor date se pot formula politici corecte și țintite 
5. Formare continuă: Pe teme precum bias implicit, intersecționalitate, microagresiuni – pentru tot 

personalul, inclusiv conducere 

���� Studiu de caz – Discriminare sistemică în promovare 
Context: Într-o companie, 85% dintre manageri sunt bărbați, deși 60% dintre angajați sunt femei. 
Analiză: 

• Nu există o politică clară de promovare; 



                                            

  
16 

www.roglas.ro 
 

• Promovările se fac informal, pe criterii de „compatibilitate” cu stilul managerial dominant; 
• Programul de muncă extins dezavantajează angajatele cu responsabilități familiale. 


��� Aceasta este o formă de discriminare sistemică de gen. 
 


��� Concluzie 
Discriminarea sistemică este cea mai greu de identificat, dar și cea mai periculoasă pentru coeziunea 
socială. 

��� Ea impune o schimbare de mentalitate și structură, nu doar de comportament individual. 

��� Organizațiile moderne trebuie să fie proactive, transparente și echitabile, punând bazele unui viitor 
în care egalitatea de șanse este reală, nu doar declarativă. 
 

2.5 EXEMPLE DE DISCRIMINARE ÎN MEDIUL PROFESIONAL, EDUCAȚIONAL ȘI SOCIAL 

����������� Recunoașterea formelor concrete de discriminare este primul pas în prevenirea și combaterea lor. 
 

Discriminarea nu este doar o realitate juridică abstractă, ci un fenomen care se manifestă frecvent și 
concret în viața de zi cu zi. În continuare sunt analizate cele trei mari contexte în care discriminarea se 
produce: la locul de muncă, în sistemul educațional și în viața socială. 

 

1. Discriminarea în mediul profesional 

Discriminarea la locul de muncă poate afecta accesul la angajare, condițiile de lucru, salarizarea, 
promovarea sau formarea profesională. Se manifestă adesea prin stereotipuri profesionale, biasuri 
inconștiente sau politici organizaționale părtinitoare. 

�������� Exemple concrete: 

• Refuzul promovării unei persoane cu dizabilități pe baza presupunerilor că aceasta nu poate face 
față stresului managerial. 

• Limitarea accesului la formare profesională pentru angajați trecuți de 50 de ani. 
• Excluderea femeilor însărcinate din procese de recrutare sau mobilitate internă. 
• Glume sau comentarii umilitoare despre orientarea sexuală a unui coleg. 
• Cerințe fizice nejustificate (ex. „postul necesită forță”) care exclud persoane cu dizabilități fără a 

fi relevante pentru activitatea propriu-zisă. 

���� Impactul este adesea dublu: asupra persoanei discriminate și asupra climatului general de lucru. 

 
2. Discriminarea în mediul educațional 

Educația ar trebui să fie un spațiu al egalității, dar în practică poate reproduce și accentua inegalitățile. 
Discriminarea apare în accesul la școală, tratamente diferențiate, segregare sau lipsa sprijinului adaptat 
pentru elevii cu nevoi speciale. 
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�������� Exemple concrete: 
• Plasarea copiilor romi în clase sau școli separate, sub pretextul „nivelului scăzut”. 
• Tratarea diferențiată a elevilor cu dizabilități prin excluderea din activitățile colective. 
• Lipsa materialelor educaționale în limbajul semnelor pentru elevii surzi. 
• Ignorarea incidentelor de bullying bazate pe orientare sexuală sau identitate de gen. 
• Interzicerea accesului la uniformă potrivită genului pentru un elev trans. 


���� Consecințele pot afecta performanța școlară, stima de sine și integrarea socială pe termen lung. 
3. Discriminarea în mediul social 
Discriminarea în viața socială afectează accesul la servicii publice, spații de recreere, locuințe, transport 
sau servicii medicale. Ea este adesea mascată de pretexte comerciale, religioase sau de „norme 
culturale”, dar produce efecte excludente grave. 

�������� Exemple concrete: 

• Refuzul accesului unei persoane trans la o cafenea, pe baza „unei politici interne”. 
• Refuzul unui apartament în chirie unui cuplu de același sex. 
• Reținerea excesivă la controalele de securitate a unor persoane de etnie romă sau 

afrodescendente. 
• Refuzul înregistrării unei plângeri de violență domestică din partea unei femei migrante. 
• Lipsa rampelor de acces sau a lifturilor în instituții publice – afectează grav mobilitatea 

persoanelor cu dizabilități. 

���� Discriminarea socială contribuie la marginalizarea și izolare sistematică a persoanelor vulnerabile. 

������ Tabel sintetic – Discriminări în contexte diverse 

Domeniu Categorie afectată Exemplu concret de discriminare 
Profesional Persoane cu dizabilități Refuzul promovării din presupuneri false 
Educațional Copii romi Separarea în clase „de nivel inferior” 
Social Persoane transgender Refuzul accesului într-un local public 
Profesional Femei însărcinate Eliminarea din procesul de selecție 
Social Persoane vârstnice Refuzul de a le închiria o locuință 
 


����� Recomandări pentru prevenire 

��� Instruirea periodică a personalului asupra formelor concrete de discriminare 

��� Elaborarea unor ghiduri vizuale cu „situații tipice de discriminare” 

��� Campanii interne de conștientizare și promovare a diversității 

��� Mecanisme accesibile și sigure de raportare a discriminării 

��� Consultarea directă a grupurilor afectate în politici organizaționale 

 
 



                                            

  
18 

www.roglas.ro 
 

Concluzie 
Discriminarea nu trebuie căutată doar în documente, ci recunoscută în fapte cotidiene.    
Un ghid eficient este acela care traduce conceptele juridice în situații reale, recognoscibile și 
transformabile. 
 

2.6 NOȚIUNI RECENTE: MICROAGRESIUNI, BIAS IMPLICIT, RASISM STRUCTURAL 

���� Discriminarea de astăzi nu mai este întotdeauna stridentă – uneori este subtilă, sistemică și adânc 
înrădăcinată. 
În ultimele două decenii, studiile în domeniul psihologiei sociale, justiției sociale și drepturilor omului au 

adus în prim-plan concepte esențiale pentru înțelegerea discriminării contemporane: microagresiunile, 

biasul implicit și rasismul structural. Aceste noțiuni permit identificarea formelor invizibile, dar reale de 

inegalitate care persistă chiar și în organizații ce declară promovarea incluziunii. 

1. Microagresiunile 

��������Definiție: 
Microagresiunile sunt comentarii, acțiuni sau atitudini subtile, deseori neintenționate, care transmit 
mesaje negative sau jignitoare către o persoană aparținând unui grup vulnerabil. 
Acestea nu sunt doar simple remarci, ci reflectă stereotipuri sau prejudecăți internalizate și pot avea un 
impact cumulativ negativ asupra stării psihologice a persoanelor vizate. 

Exemple de microagresiuni: 
• „Ești prea inteligentă pentru o femeie.” 
• „Nu pari rom, ești foarte curat și bine îmbrăcat.” 
• „Nu pot să-ți spun numele, e prea greu de pronunțat.” 
• „Și tu ești gay? Dar păreai normal!” 


���� Microagresiunile nu sunt întotdeauna recunoscute ca atare de cei care le comit – dar ele pot 
perpetua un mediu ostil și de excludere. 

2. Biasul implicit (prejudecata inconștientă) 
Definiție: 
Biasul implicit constă în stereotipuri, preferințe sau atitudini inconștiente care influențează percepțiile, 
deciziile și comportamentele, chiar și în absența unei intenții de a discrimina. 
Aceste biasuri apar din asocieri automate învățate cultural sau social și pot conduce la tratamente 
inegale, în special în procesele de recrutare, evaluare, promovare sau interacțiune interpersonală. 

���� Exemple practice: 

• Într-un interviu de angajare, un candidat este preferat doar pentru că are un nume „sunător 
românesc”. 
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• Un manager atribuie sarcini complexe doar angajaților tineri, presupunând că cei mai în vârstă 
nu pot ține pasul cu tehnologia. 

• O femeie este întreruptă constant în ședințe, fără ca ceilalți să realizeze acest comportament 
discriminatoriu. 


������ Studiile arată că biasurile implicite afectează deciziile în mod sistematic, chiar și atunci când 
organizațiile au politici formale de egalitate. 

3. Rasismul structural 
Definiție: 
Rasismul structural este o formă de discriminare rasială profund înrădăcinată în sistemele economice, 
politice, sociale și culturale, care determină distribuirea inegală a resurselor, oportunităților și 
accesului. 
Este adesea invizibil, deoarece este normalizat și susținut de practici, politici sau norme „neutre”, dar 
care au efecte disproporționate asupra grupurilor etnice minoritare. 

���� Exemple de rasism structural: 

• Copiii romi au o probabilitate mai mare de a fi înscriși în școli defavorizate sau clase speciale, 
fără o justificare obiectivă. 

• Persoanele de culoare sunt de patru ori mai probabil să fie controlate de poliție în unele state 
membre UE. 

• Minoritățile etnice au un acces redus la locuințe sociale, servicii bancare sau locuri de muncă 
stabile, din cauza filtrelor „neoficiale”. 


���� Rasismul structural nu se combate doar cu intervenții punctuale, ci prin reformarea politicilor, 
culturilor organizaționale și a modului în care sunt distribuite resursele și puterea. 

 

Cum pot fi prevenite și combătute aceste forme subtile de discriminare? 

����� Pentru angajatori: 

• Instruire obligatorie despre biasuri implicite și microagresiuni 
• Crearea unui mediu sigur pentru raportarea experiențelor de excludere subtilă 
• Introducerea de mecanisme de feedback anonim 
• Audituri interne privind impactul deciziilor asupra diversității 


����� Pentru angajați: 
• Conștientizarea propriilor biasuri (teste precum Harvard IAT) 
• Exersarea comunicării incluzive 
• Solidaritate activă cu colegii care raportează tratamente nedrepte 
• Denunțarea normalizării replicilor ofensatoare 
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��� Concluzie 

��� Discriminarea modernă nu se mai manifestă doar în forme explicite. 

��� Este esențial să recunoaștem semnalele subtile, să analizăm procesele instituționale și să ne 
asumăm responsabilitatea individuală și colectivă. 

��� Combaterea microagresiunilor, biasurilor implicite și rasismului structural este un angajament 
continuu către echitate reală și incluziune durabilă. 

 

CAPITOLUL 3. LUPTA ÎMPOTRIVA STEREOTIPURILOR 
 

3.1 CE SUNT STEREOTIPURILE ȘI CUM SE FORMEAZĂ 
Definiție și caracteristici generale 
Stereotipurile reprezintă convingeri generalizate, adesea rigide, simplificatoare și adesea distorsionate 
despre un grup de persoane. Ele presupun atribuirea unor trăsături, comportamente sau capacități 
tuturor membrilor unui grup, fără a ține cont de diversitatea individuală din cadrul acestuia.  
Aceste convingeri pot fi: 

�� Pozitive: „Femeile sunt mai empatice”; „Germanii sunt foarte punctuali” 

�� Negative: „Romii sunt leneși”; „Persoanele în vârstă nu pot învăța lucruri noi” 

��� Chiar și stereotipurile pozitive pot fi nocive: ele creează așteptări nerealiste și impun norme 
restrictive, contribuind la presiuni sociale și injustiție sistemică. 
 


���� Mecanisme psihologice în formarea stereotipurilor 

Stereotipurile au rădăcini cognitive, fiind generate de tendința naturală a creierului uman de a 
simplifica realitatea pentru a procesa rapid informațiile. 


�� Heuristici și categorii mentale: 
• Oamenii folosesc categorii pentru a înțelege lumea socială – o funcție necesară, dar care poate 

duce la prejudecăți. 
• Heuristica de disponibilitate: dacă un anumit tip de comportament este frecvent mediatizat (ex. 

„x grup comite infracțiuni”), se va presupune că acel comportament este reprezentativ pentru 
întregul grup. 
 


��� Factori sociali și culturali 
Stereotipurile nu apar doar din gândirea individuală, ci sunt învățate social, prin: 
Familie și educație: 

• Valorile și prejudecățile se transmit din generație în generație. 
• Unele stereotipuri sunt interiorizate încă din copilărie. 
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Mass-media: 
• Reprezentarea dezechilibrată sau negativă a unor grupuri minoritare (femei, etnii, persoane 

LGBTQ+, persoane cu dizabilități). 
• Sloganuri, umor, reclame – toate pot contribui la perpetuarea stereotipurilor. 

Lipsa contactului direct: 
• Oamenii care nu interacționează cu membri ai grupurilor minoritare tind să se bazeze pe 

stereotipuri pentru a-i înțelege, generând distorsiuni și distante sociale. 
Dimensiunea istorică a stereotipurilor 
Stereotipurile sunt adesea ancorate în istorii de dominare, colonizare și excludere.  
De exemplu: 

• Rolurile tradiționale de gen și stereotipurile despre „feminitate” și „masculinitate” au fost 
construite și consolidate de-a lungul secolelor pentru a justifica inegalități sistemice. 

• Stereotipurile etnice și rasiale au fost folosite pentru a justifica sclavia, excluderea și segregarea. 
 


����� Impactul stereotipurilor – perspectiva legală 
Stereotipurile pot genera discriminare directă și indirectă, iar legislația europeană și națională 
recunoaște acest pericol.  
Exemple: 

• Directiva 2000/43/CE privind egalitatea de tratament fără discriminare pe motive de origine 
rasială sau etnică interzice tratamentul inegal bazat pe stereotipuri. 

• Directiva 2006/54/CE privind egalitatea de șanse și tratament între femei și bărbați în materie de 
ocupare recunoaște efectul discriminatoriu al stereotipurilor de gen. 

• OG 137/2000 (România) interzice orice formă de discriminare, inclusiv cea bazată pe prejudecăți 
și stereotipuri, în domenii precum angajarea, educația sau serviciile. 

 


����������� Consecințe ale stereotipurilor în mediul profesional 
• Limitarea accesului la oportunități (femeile văzute ca „mai puțin potrivite” pentru management) 
• Excluderea din decizii (persoane cu dizabilități considerate „mai puțin eficiente”) 
• Autocenzura și efectul Pygmalion – indivizii interiorizează stereotipurile, ceea ce le influențează 

performanța 
• Crearea unui climat de muncă tensionat și excluzivist 


��� Recomandări practice pentru angajatori și angajați 

���������� Integrarea trainingurilor anti-stereotipuri în cultura organizațională 

������ Folosirea de exemple diverse în materialele de instruire și promovare 

������ Încurajarea exprimării identității individuale 

�������� Monitorizarea constantă a echității în decizii de angajare/promovare 
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3.2 STEREOTIPURI DE GEN, ETNICE, LEGATE DE VÂRSTĂ, DIZABILITATE SAU ORIENTARE 
SEXUALĂ 

������ Diversitatea stereotipurilor în contextul social și profesional 
Stereotipurile sociale funcționează ca filtre mentale inconștiente prin care oamenii percep și evaluează 
ceilalți membri ai societății. Ele reduc complexitatea realității sociale la o serie de etichete care, deși 
aparent banale, pot produce consecințe grave asupra egalității de șanse, accesului la muncă, educație 
și servicii. 

�� Stereotipurile nu sunt doar prejudecăți individuale – ele devin instrumente ale discriminării sistemice 
atunci când sunt reflectate în decizii instituționale, politici de resurse umane, standarde educaționale 
sau culturale. 


������������� Stereotipuri de gen 
Exemple frecvente: 
• „Femeile sunt prea emotive pentru poziții de conducere.” 
• „Bărbații trebuie să fie raționali și deci sunt mai potriviți pentru funcții executive.” 
Impact: 
• Subreprezentarea femeilor în poziții de leadership (conform European Institute for Gender Equality 

– EIGE, în 2023 doar 34% dintre managerii din UE erau femei). 
• Fenomenul „plafonului de sticlă” (glass ceiling) – limite invizibile care împiedică avansarea 

profesională a femeilor. 

������� Stereotipuri etnice 
Exemple frecvente: 
• „Romii sunt leneși”, „Musulmanii sunt periculoși”, „Africanii sunt mai puțin educați”. 
Impact: 
• Discriminare în accesul la locuri de muncă, educație și locuință. 
• Subiectivism în selecția personalului și hărțuire la locul de muncă. 
• Romii, de exemplu, continuă să fie cel mai discriminat grup etnic din Europa, potrivit FRA 

(Agenția pentru Drepturi Fundamentale a UE). 

�������� Stereotipuri legate de vârstă (ageism) 
Exemple frecvente: 

• „Tinerii nu sunt responsabili.” 
• „Vârstnicii nu pot folosi tehnologia.” 

Impact: 
• Refuzarea angajării tinerilor din lipsă de experiență și a celor peste 50 ani din presupusă 

inadecvare. 
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• Izolare socială și profesională. 
• Lipsa investițiilor în formarea profesională continuă pentru seniori. 


��� Stereotipuri privind dizabilitatea 
Exemple frecvente: 

• „Persoanele cu dizabilități nu pot fi productive.” 
• „Sunt dependente și trebuie protejate, nu integrate.” 

Impact: 
• Excludere de pe piața muncii – în România, rata de ocupare a persoanelor cu dizabilități este de 

sub 18% (ANPD, 2023). 
• Lipsa adaptărilor rezonabile în mediul profesional. 
• Autoexcludere cauzată de lipsa încrederii. 

 

�������� Stereotipuri legate de orientarea sexuală 
Exemple frecvente: 

• „Persoanele LGBTQ+ sunt imorale sau periculoase pentru copii.” 
• „Bărbații gay nu pot fi lideri autoritari.” 

Impact: 
• Hărțuire la locul de muncă, glume homofobe, marginalizare. 
• Refuzul promovării în funcții de conducere. 
• Lipsa unui mediu sigur pentru exprimarea identității. 

 
Infografic: Stereotipuri și domeniile afectate 
Tip de stereotip Exemplu comun Domenii afectate Consecințe 

���������� De gen „Femeile nu sunt lideri buni” HR, promovare Inhibarea ascensiunii 

��� Etnic „Romii nu sunt muncitori” Angajare Excludere profesională 


�������� Vârstă „Seniorii nu pot învăța digital” Training, joburi IT Nevalorificare 
experiență 


��� Dizabilitate „Nu pot fi eficienți” Accesibilitate Izolare instituțională 

������� Orientare sexuală „Gay = nepotrivit cu copiii” Educație, HR Hărțuire, retragere 
 
Ce pot face angajatorii și angajații 

�� Evaluarea politicilor interne pentru identificarea riscurilor de stereotipizare 

�� Programe de formare pe teme de diversitate, incluziune, bias inconștient 

�� Promovarea unor modele pozitive din rândul grupurilor vulnerabile 

�� Adoptarea unui cod etic antidiscriminare în companie 
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3.3 IMPACTUL STEREOTIPURILOR ASUPRA DECIZIILOR ÎN ANGAJARE, PROMOVARE, 
EDUCAȚIE 

���� Biasul implicit și stereotipurile – influențe invizibile 
Stereotipurile acționează adesea inconștient în procesul de luare a deciziilor – un fenomen cunoscut 
sub denumirea de bias implicit (sau prejudecată inconștientă). Chiar și atunci când indivizii cred sincer 
că sunt obiectivi sau că susțin egalitatea de șanse, judecățile automate, bazate pe stereotipuri sociale, 
pot influența evaluarea competențelor, comportamentul și deciziile. 

Biasul implicit este alimentat de: 
• Expunerea repetată la stereotipuri în mass-media; 
• Socializarea timpurie (familie, educație); 
• Lipsa de diversitate în experiențele personale sau profesionale. 


����� Rezultatul?: O selecție distorsionată a candidaților, promovări inegale și așteptări educaționale 
nedrepte – toate fără intenție declarată de discriminare. 

 

���������� Impactul stereotipurilor în angajare 

����� Exemple concrete: 

• Candidaturile femeilor pentru poziții în IT, construcții sau logistică sunt respinse pe baza 
presupunerii că „nu sunt potrivite pentru medii tehnice”. 

• Bărbații sunt preferați în roluri care implică autoritate, chiar și fără experiență mai mare. 
• Persoanele cu nume „etnice” primesc mai puține invitații la interviu, conform studiilor FRA și 

Eurobarometru. 

������ Studiu de caz (FRA, 2023): 
În 7 state UE, aplicațiile cu nume rome sau arabe aveau cu 35% șanse mai mici de a fi selectate pentru 
interviu, comparativ cu cele cu nume „majoritare”. 

 


���� Impactul stereotipurilor în promovare 

����� Mecanisme frecvente: 

• Femeile sunt percepute ca fiind „emoționale” și „lipsite de autoritate”, ceea ce reduce șansele 
de promovare în funcții de conducere. 

• Angajații mai tineri sunt considerați „neexperimentați”, în timp ce seniorii sunt considerați 
„învechiți”. 

• Persoanele LGBTQ+ pot fi ocolite de la promovare pentru „a nu crea tensiuni” în echipă. 

���� Fenomenul „plafonului de sticlă” (glass ceiling) afectează mai ales femeile și grupurile minoritare: 
deși performează bine, nu sunt promovate proporțional cu rezultatele lor. 
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����������� Impactul stereotipurilor în educație și formare 

����� Exemple relevante: 

• Copiii romi sau cei din medii defavorizate sunt etichetați drept „slabi” sau „needucați”. 
• Fetele sunt descurajate de la științe exacte („matematica nu e pentru fete”). 
• Elevii cu dizabilități sunt percepuți ca „incapabili să țină pasul” cu programa școlară. 


���� Efecte grave: 
• Așteptările joase din partea profesorilor duc la performanțe scăzute autoîmplinite (efectul 

Pygmalion). 
• Izolarea socială, scăderea motivației și abandonul școlar în rândul grupurilor stigmatizate. 

 

���� Efecte transversale ale stereotipurilor 

Domeniu Efecte directe Efecte indirecte 


����� 
���� Angajare 
Refuzul candidaturii, interviuri 
părtinitoare 

Demotivare, absenteism, rotație 
crescută 


��������� Promovare Lipsa accesului la funcții superioare 
Pierdere de talent, stagnare 
profesională 


����� Educație Notare inegală, excluziune 
Autoexcludere, abandon, scăderea 
stimei de sine 

 

���� Recomandări pentru combaterea biasului și stereotipurilor 

• 
���� Traininguri de conștientizare a biasului implicit în rândul managerilor și resurselor umane. 
• 
����� Proceduri de evaluare standardizate și transparente. 
• 
������ Diversitate în comisiile de selecție și promovare. 
• 
���������� Integrarea exemplelor incluzive și pozitive în conținutul educațional și profesional. 
• 
�������� Monitorizarea constantă a datelor privind diversitatea și incluziunea. 

 
 

3.4 METODE DE DECONSTRUCȚIE A STEREOTIPURILOR 
 

De la conștientizare la schimbare de comportament 
Stereotipurile nu dispar de la sine. Ele trebuie demontate conștient prin acțiuni bine structurate care să 
combine educația, experiența directă și reflecția personală. Deconstrucția stereotipurilor este un proces 
gradual, care implică învățare, empatie și asumarea unor angajamente etice în raport cu diversitatea. 
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Metode eficiente de combatere a stereotipurilor 
 1. Workshopuri interactive și reflexive 
Workshopurile reprezintă o metodă activă de învățare, bazată pe participare, schimb de perspective și 
autoreflecție. 

Structură recomandată: 
• Activități de tip role-play, jocuri de simulare sau analiză de cazuri reale; 
• Dezbateri ghidate pe teme de gen, etnie, dizabilitate, vârstă etc.; 
• Exerciții de „înlocuire de rol” – participanții sunt puși în postura unei persoane dintr-un grup 

vulnerabil. 

���� Impact: 
• Crește conștientizarea biasurilor; 
• Încurajează empatia; 
• Stimulează acțiuni corective la nivel individual și organizațional. 

 
2. Storytelling – mărturii și povești personale 
Storytelling-ul este o metodă puternică de umanizare a diferenței. Ascultarea poveștilor reale ale 
persoanelor marginalizate produce conexiune emoțională și reduce distanța socială și stereotipurile. 

 Exemple practice: 
• Invitarea unor persoane LGBTQ+, cu dizabilități sau de etnie romă să vorbească despre provocările 

lor în muncă, educație sau viața socială. 
• Crearea unor videoclipuri documentare scurte pentru instruiri interne sau evenimente. 

 Impact: 
• Schimbă percepțiile rigide; 
• Întărește compasiunea și solidaritatea; 
• Încurajează coeziunea echipei și incluziunea reală. 

 
3. Traininguri pentru conștientizarea biasului inconștient 
Biasul inconștient poate influența deciziile fără ca persoana să fie conștientă. Trainingurile specializate 
ajută la identificarea acestor automatisme mentale și la înlocuirea lor cu judecăți informate și 
echitabile. 

Instrumente utile: 
• Harvard IAT (Implicit Association Test) – testează preferințele inconștiente legate de rasă, gen, 

vârstă etc. 
• Activități de recunoaștere a stereotipurilor în comunicare, evaluare, selecție. 

Impact: 
• Creșterea auto-reflecției în echipe de management și HR; 
• Ajustarea criteriilor de evaluare; 
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• Îmbunătățirea deciziilor de recrutare și promovare. 
 

4. Educație incluzivă (în școli, firme și instituții) 
Educația incluzivă presupune proiectarea unor programe de instruire care reflectă și valorizează 
diversitatea umană. Este un pilon esențial în prevenirea stereotipurilor pe termen lung. 

Componenta didactică: 
• Integrarea exemplelor pozitive din rândul femeilor, persoanelor cu dizabilități, romilor etc. 
• Adaptarea materialelor de formare pentru a evita limbajul exclusivist sau discriminator. 

Impact: 
• Formează o cultură organizațională bazată pe echitate; 
• Favorizează dezvoltarea empatiei și a gândirii critice; 
• Asigură incluziune reală în mediul profesional. 

 

����� Bune practici recomandate pentru angajatori: 

�� Includerea modulelor antidiscriminare în planul de formare anual 

�� Colaborarea cu ONG-uri sau experți în diversitate pentru livrarea de workshopuri și storytelling 

�� Utilizarea testelor IAT ca parte a evaluărilor interne de resurse umane 

�� Promovarea diversității în toate materialele interne (afișe, broșuri, platforme online) 

 
3.5 ROLUL MEDIA ȘI AL EDUCAȚIEI ÎN PERPETUAREA VS. COMBATEREA 
STEREOTIPURILOR 
Mass-media – O sursă dublă: între problemă și soluție 
Mass-media are o influență decisivă în formarea percepțiilor colective. Felul în care televiziunea, presa 
scrisă, radioul și platformele digitale aleg să reprezinte (sau să ignore) anumite grupuri sociale 
contribuie major la consolidarea sau erodarea stereotipurilor. 
 

Cum perpetuează media stereotipurile 
1. Reprezentări distorsionate sau simplificate 
Exemple frecvente: romii prezentați ca delincvenți, femeile ca personaje pasive, bărbații ca fiind 
dominanți și agresivi, persoanele LGBTQ+ caricaturizate sau invizibile. 

• Aceste reprezentări afectează imaginea de sine a grupurilor vizate; 
• Creează așteptări sociale false în rândul publicului general. 

2. Asocierea cu evenimente negative 
• Minoritățile etnice sau religioase sunt menționate mai des în contextul infracționalității; 
• Acest fapt induce un automatism mental de asociere între identitate și pericol social. 
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3. Invisibilizarea anumitor categorii 
De ex., persoanele cu dizabilități apar rar în reclame, emisiuni de divertisment sau știri – ceea ce 
amplifică izolarea socială și culturală. 

 
Cum poate contribui media la combaterea stereotipurilor 
1. Promovarea diversității reale 

• Difuzarea de programe și reclame incluzive, cu reprezentarea pozitivă a femeilor în funcții de 
conducere, a persoanelor cu dizabilități active profesional etc. 

• Utilizarea unui limbaj echilibrat, lipsit de nuanțe depreciative. 
2. Jurnalism responsabil 

• Verificarea informațiilor înainte de publicare; 
• Consultarea unor voci din comunitățile afectate; 
• Prezentarea contextului social și economic, nu doar a evenimentului. 

3. Campanii educaționale 
• Televiziunile, ziarele și platformele online pot lansa campanii antidiscriminare și pot colabora cu 

ONG-uri pentru transmiterea unor mesaje pozitive. 

���� Exemplu: Campania „Diversitatea este bogăție”, susținută de Consiliul Europei, promovează 
includerea în media a grupurilor subreprezentate. 

 
Rolul educației – Formarea conștiinței critice 

Educația joacă un rol central în prevenirea și combaterea stereotipurilor, având capacitatea de a 
modela valorile, atitudinile și comportamentele noilor generații, dar și ale adulților, prin formare 
continuă. 

 
Cum perpetuează educația stereotipurile 

• Manualele școlare conțin uneori exemple tradiționaliste, în care rolurile femeilor și bărbaților 
sunt rigide și inegale; 

• Absența temelor legate de diversitate (etnie, gen, orientare sexuală, dizabilitate); 
• Profesorii pot transmite involuntar prejudecăți prin modul de interacțiune și evaluare 

diferențiată. 
Efecte: menținerea unor mentalități discriminatorii, scăderea stimei de sine la elevii sau cursanții din 
grupuri marginalizate. 

 

Educația ca motor al incluziunii 
1. Profesorii – agenți ai schimbării 

• Formare continuă în educație interculturală, egalitate de gen, incluziune; 
• Utilizarea de metode didactice participative, care stimulează reflecția și empatia. 
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2. Revizuirea materialelor educaționale 
• Excluderea conținutului care consolidează stereotipurile; 
• Introducerea de exemple diverse și incluzive în manuale și auxiliare. 

3. Educația pentru diversitate – disciplină integrată 
• Introducerea în curriculumul național a unor module despre drepturile omului, nediscriminare, 

empatie și gândire critică. 
Recomandări pentru angajatori și formatori 

• Integrarea materialelor video educative în instruiri; 
• Colaborarea cu media locală pentru promovarea diversității în companie; 
• Adaptarea materialelor de formare profesională la un limbaj echitabil și incluziv; 
• Introducerea unor sesiuni de educație media pentru dezvoltarea gândirii critice a angajaților. 

 

CAPITOLUL 4. PROMOVAREA DIVERSITĂȚII 
4.1 CE ÎNSEAMNĂ DIVERSITATEA ȘI DE CE ESTE IMPORTANTĂ 
Diversitatea este o valoare fundamentală într-o societate modernă, democratică și incluzivă. Ea 
reflectă complexitatea identităților umane și recunoaște faptul că fiecare individ aduce o contribuție 
unică în orice colectivitate. Aceasta include: 

�� Diversitate vizibilă: sex/gen, vârstă, rasă, etnie, dizabilitate fizică sau senzorială. 

�� Diversitate invizibilă: convingeri religioase, orientare sexuală, identitate de gen, stil de viață, statut 
economic, experiență profesională, educație, limbă maternă, sănătate mintală, cultură organizațională. 

�������� Definiția Consiliului Europei: „Diversitatea implică existența unor diferențe culturale, etnice, 
lingvistice, religioase și de altă natură în interiorul unei societăți. O societate democratică trebuie să 
promoveze și să protejeze această diversitate” (CoE, 2016). 

 

Importanța diversității într-o societate echitabilă 
1. Consolidarea echității sociale și prevenirea discriminării 
Diversitatea aduce în prim-plan respectul față de drepturile fundamentale ale omului, reducând riscul 
de excluziune și marginalizare. Încurajează participarea activă a tuturor cetățenilor, indiferent de 
originea lor. 

2. Creșterea eficienței în organizații 
Organizațiile care valorizează diversitatea beneficiază de perspective multiple în luarea deciziilor, ceea 
ce le ajută să: 

• înțeleagă mai bine nevoile clienților diverși; 
• crească performanța și satisfacția angajaților; 
• fie mai inovative (echipele diverse produc cu 19% mai multe inovații – Boston Consulting Group, 

2018). 
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3. Promovarea incluziunii 
Diversitatea are sens doar în contextul incluziunii. O organizație este cu adevărat incluzivă atunci când 
toate persoanele se simt: 

• văzute și respectate; 
• implicate în deciziile care le privesc; 
• sprijinite să își atingă potențialul. 

4. Sprijin pentru coeziune socială 
Într-un context de migrație, globalizare și mobilitate crescută, promovarea diversității sprijină 
integrarea socială și reduce tensiunile între grupuri etnice, culturale sau religioase. 

5. Respectarea obligațiilor legale și etice 
Toate organizațiile, indiferent de mărime, trebuie să respecte legislația privind egalitatea de șanse și 
tratamentul echitabil. Nerespectarea acestor principii poate atrage: 

• sancțiuni administrative sau penale; 
• pierderea încrederii publicului; 
• daune reputaționale. 


���� Concept-cheie: Diversitatea + Incluziune = Succes 

�� Diversitate = Cine e la masă 

�� Incluziune = Cine are voie să vorbească 

�� Echitate = Cine are aceleași șanse să fie ascultat 

�� „Diversitatea este un fapt. Incluziunea este o alegere.” – Vernā Myers, Vicepreședinte Netflix 
Inclusion Strategy 

 

 Concluzie 
Promovarea diversității nu este doar o opțiune etică, ci o necesitate strategică într-o lume globalizată și 
interconectată. Pentru angajatori, ea reprezintă o investiție în capitalul uman și în sustenabilitatea 
organizației. Pentru angajați, este garanția unui spațiu sigur, echitabil și motivant. 

 

4.2 DIVERSITATEA ÎN ORGANIZAȚII: AVANTAJE ȘI PROVOCĂRI 
Importanța diversității în mediul organizațional 
Diversitatea în organizații nu mai este doar o opțiune morală, ci o strategie inteligentă de afaceri. 
Integrarea diversității în cultura organizațională implică recunoașterea valorii adăugate pe care o aduc 
oameni diferiți din punct de vedere al genului, etniei, religiei, vârstei, orientării sexuale, dizabilității, 
stilului de gândire sau statutului socio-economic. 

O organizație care valorizează diversitatea 

�� creează un climat de încredere și cooperare; 

�� atrage și păstrează talente valoroase; 
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�� devine mai adaptabilă într-o piață globalizată; 

�� reflectă mai bine realitatea socială în care operează. 

 
Avantaje cheie ale diversității în organizații 
1. Performanță crescută 
Studiile McKinsey & Company (2020) au arătat că organizațiile cu echipe de conducere diverse din 
punct de vedere etnic și de gen au o probabilitate cu 35% mai mare de a înregistra performanțe 
financiare peste medie. 

• Echipelor diverse le este mai ușor să ia decizii strategice complexe. 
• Angajații din medii incluzive au un nivel mai ridicat de implicare și productivitate. 

2. Inovație și creativitate 
Potrivit Harvard Business Review, diversitatea cognitivă determină o creștere cu 20% a ratei de 
inovare. 

• Diversitatea de perspective stimulează gândirea critică. 
• Echipele eterogene produc soluții mai eficiente pentru o varietate de probleme. 

3. Acces extins la talente 
• Companiile incluzive atrag candidați dintr-un bazin de talente mai larg. 
• O cultură care valorizează diferențele reduce rata de fluctuație a personalului. 

4. Reputație organizațională solidă 
• Organizațiile care adoptă politici de incluziune sunt văzute drept responsabile social, ceea ce 

atrage investitori și clienți. 
• Indicii ESG (Environmental, Social and Governance) favorizează companiile etice și diversificate. 

5. Adaptabilitate și reziliență organizațională 
• Diversitatea pregătește echipele pentru interacțiuni interculturale. 
• Organizațiile diverse sunt mai apte să opereze la nivel global și să înțeleagă piețele locale. 

 


��� Provocări în gestionarea diversității 
1. Biasuri inconștiente (unconscious bias) 

• Influențează procesele de selecție, promovare și evaluare. 
• Necesită traininguri de conștientizare și instrumente de selecție obiectivă (ex. „blind CV”). 

2. Conflicte culturale și bariere de comunicare 
• Diferențele de limbaj, stiluri de comunicare sau norme culturale pot duce la neînțelegeri. 
• Soluție: formare interculturală și leadership empatic. 

3. Rezistență la schimbare 
• Angajații pot manifesta temeri față de nou sau pot percepe diversitatea ca o amenințare la 

status quo. 
• Este necesară o comunicare transparentă și un angajament clar al conducerii. 
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4. Lipsa politicilor și a cadrului formal 
• Fără o strategie clară, diversitatea poate rămâne doar o intenție. 
• Se impune implementarea unui plan de management al diversității integrat în politica de resurse 

umane. 
 
Avantajele vs. Provocările diversității 


��� Avantaje 
��� Provocări 


�� Performanță crescută 
�� Biasuri inconștiente 


�� Creativitate și inovație 
�� Conflicte culturale 


�� Acces la talente variate 
�� Rezistență la schimbare 


�� Reputație solidă 
�� Lipsa de politici formale 


�� Adaptabilitate globală 
�� Nevoia de formare continuă 

 

����������� Concluzie 

Diversitatea într-o organizație reprezintă o resursă strategică care, atunci când este gestionată eficient, 
duce la un mediu de lucru mai echitabil, dinamic și performant. Angajatorii trebuie să depășească 
provocările implementării și să dezvolte o cultură organizațională bazată pe incluziune, respect și 
echitate. Pentru aceasta, este esențială nu doar voința politică internă, ci și alinierea la standarde 
internaționale și respectarea legislației în vigoare. 

 
4.3 STRATEGII DE MANAGEMENT AL DIVERSITĂȚII 

 Ce înseamnă managementul diversității? 
Managementul diversității este un proces strategic și operațional care urmărește crearea unui mediu 
profesional incluziv, în care toate categoriile de angajați sunt tratate echitabil, au oportunități egale de 
dezvoltare și pot contribui activ la succesul organizației. Acest management implică politici, practici și 
comportamente care respectă diferențele individuale și colective în mod intenționat și sustenabil. 

 


����� Obiectivul final al managementului diversității este integrarea echității și incluziunii în ADN-
ul organizațional. 
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1. Politici și coduri interne 
Elaborarea unui Cod de conduită etică este esențială pentru clarificarea standardelor de comportament 
și comunicare în organizație. Acesta trebuie să includă: 

• Interzicerea discriminării directe și indirecte; 
• Protecția împotriva hărțuirii și victimizării; 
• Canale de sesizare și intervenție. 


���� ISO 30415:2021 recomandă includerea explicită a angajamentelor față de diversitate în politicile de 
HR. 

������ Indicatori de diversitate și incluziune (D&I) 
Organizațiile performante integrează indicatori de diversitate în sistemul de evaluare și raportare: 

• Procentul femeilor în funcții de conducere; 
• Reprezentarea minorităților etnice; 
• Gradul de accesibilitate pentru persoane cu dizabilități; 
• Rata de participare la programele D&I. 

2. Training și conștientizare 
Programe de formare continuă 
Organizațiile trebuie să investească în traininguri specializate, adaptate nivelului de responsabilitate al 
angajaților: 

• Biasuri inconștiente și efectele lor asupra deciziilor (ex. recrutare, promovare); 
• Comunicare interculturală și prevenirea conflictelor culturale; 
• Lideri ca agenți ai schimbării – formarea liderilor incluzivi. 

Campanii interne 
Campaniile de sensibilizare, cum ar fi „Săptămâna Diversității”, promovează valorile incluziunii prin: 

• Expoziții tematice; 
• Ateliere interactive; 
• Testimoniale video; 
• Distribuirea de materiale educative. 


��� Recomandare UE (COM/2020/152 final): promovarea învățării despre diversitate ca parte 
integrantă a formării profesionale. 

3. Practici de resurse umane echitabile 
Recrutare și selecție incluzivă 

�� Aplicarea metodei "blind recruitment" – eliminarea informațiilor care pot conduce la discriminare 
(nume, sex, vârstă). 

�� Formarea comisiilor diverse de selecție. 

�� Anunțuri de angajare care includ fraze de tipul: „încurajăm diversitatea și oferim șanse egale 
tuturor candidaților”. 
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Promovare și carieră 

�� Acces egal la programe de formare și mentorat. 

�� Introducerea unui audit al echității în promovare. 

�� Monitorizarea diversității în pozițiile de decizie. 

���� Directiva UE 2006/54/CE privind egalitatea de tratament între femei și bărbați în domeniul muncii 
subliniază necesitatea măsurilor proactive. 

4. Cultura organizațională incluzivă 
Leadership incluziv 
Liderii trebuie să fie vizibil angajați în promovarea diversității, prin: 

• Modelarea comportamentelor echitabile; 
• Reacție rapidă în fața discriminării; 
• Încurajarea participării tuturor angajaților. 


�� “Cultura este ceea ce liderii creează și tolerează” – Max de Pree 
Rețele de sprijin pentru grupuri subreprezentate 
Organizațiile pot înființa grupuri de sprijin pentru: 

• Angajații LGBTQ+ 
• Angajați cu dizabilități 
• Femei în leadership 
• Reprezentanți ai minorităților culturale 


��� Aceste rețele oferă spațiu pentru exprimare, mentorat și solidaritate internă. 
 

Strategii de management al diversității 

�� Domeniu 
��������� Strategie 
���� Exemplu 

Politici Coduri etice, politici D&I Cod de etică internă, plan anual D&I 
Training Conștientizare și instruire Workshop „Bias inconștient” 
HR Selecție obiectivă Blind CV + comisii mixte 
Cultură Leadership incluziv Rețea internă LGBTQ+ 
Evaluare KPI D&I Raport anual de diversitate 

 

4.4 INIȚIATIVE ȘI PROGRAME INTERNAȚIONALE: EU DIVERSITY CHARTER, ISO 
30415:2021 


��� Introducere 
În contextul globalizării, organizațiile sunt tot mai des chemate să își asume un rol activ în promovarea 
diversității și incluziunii (D&I). Această responsabilitate transcende legislația națională și este susținută 
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de inițiative internaționale care oferă repere, standarde și instrumente pentru implementarea eficientă 
a principiilor D&I. Printre cele mai importante se numără: 

• Carta Diversității a Uniunii Europene (EU Diversity Charter) 

• Standardul internațional ISO 30415:2021 – Diversity and Inclusion in HR Management 

Carta Diversității a Uniunii Europene - 
�� Ce este? 

Carta Diversității este o inițiativă a Comisiei Europene, lansată în 2004, menită să încurajeze 
organizațiile să adopte o cultură a diversității și a tratamentului egal în cadrul forței de muncă. 
Semnarea Cartei este voluntară, dar presupune angajamente ferme și transparente. 

����� Peste 12.000 de organizații europene au aderat la Cartă, acoperind peste 16 milioane de angajați în 
UE (2024). 
Principii fundamentale 

�� Respect pentru diversitate și incluziune – fiecare persoană trebuie tratată cu demnitate și respect, 
indiferent de diferențele individuale. 

�� Combaterea discriminării la locul de muncă – prin politici și acțiuni concrete. 

�� Transparență în practicile de HR – raportare anuală privind acțiunile de promovare a D&I. 

România și Carta Diversității  - Website oficial: www.cartadiversitatii.ro 
Din 2018, în România funcționează Platforma Națională a Cartei Diversității (coordonată de Asociația 
ACCEPT și Centras), care oferă: 

• sprijin organizațional pentru implementarea Cartei; 
• schimburi de bune practici; 
• vizibilitate publică pentru organizațiile semnatare. 

ISO 30415:2021 – Human Resource Management: Diversity and Inclusion  -  
���� Ce este? 
ISO 30415:2021 este un standard internațional care oferă organizațiilor un cadru structurat pentru 
integrarea principiilor diversității și incluziunii în managementul resurselor umane, în mod sistematic și 
măsurabil. 
Este primul standard global ISO axat exclusiv pe Diversitate și Incluziune în HR, publicat de ISO Geneva 
în mai 2021. 

Obiective principale 
1. Identificarea riscurilor de excludere (în politicile, practicile și cultura organizației); 
2. Integrarea D&I în ciclul de viață al angajaților: 

o Recrutare echitabilă 
o Integrare și onboarding 
o Evaluare și promovare 
o Retenție și dezvoltare profesională 

https://www.cartadiversitatii.ro/
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3. Evaluarea impactului asupra performanței colective; 
4. Implementarea unui Plan de acțiune D&I, coerent cu obiectivele ESG (Environmental, Social, 

Governance) și sustenabilitate. 

��� ISO 30415 este complementară altor standarde: ISO 26000 (responsabilitate socială), ISO 9001 
(calitate), ISO 45001 (securitate ocupațională). 
EU Diversity Charter vs. ISO 30415 

Aspect EU Diversity Charter  ISO 30415:2021 
Natura Inițiativă voluntară europeană Standard internațional ISO 
Aplicabilitate Orice organizație din UE Organizații din toate sectoarele 
Focalizare Angajament public și vizibilitate Implementare tehnică și auditabilă 
Instrumente Ghiduri, conferințe, bune practici Proceduri standardizate, KPI 
Avantaj Reputație, recunoaștere europeană Eficiență internă, certificabilitate 
 

4.5 Studii de caz: companii și instituții care promovează diversitatea cu succes 
Studiile de caz oferă exemple concrete și inspiratoare despre cum principiile diversității și incluziunii pot 
fi aplicate eficient în organizații. Ele demonstrează că o strategie coerentă de D&I poate genera beneficii 
tangibile – de la loialitate organizațională la performanță crescută și recunoaștere internațională. 
1. Microsoft România 

�� Angajamente D&I: 

• Diversitate de gen: programe precum „Girls in STEM”, promovând participarea fetelor în 
domeniile tehnice. 

• Incluziunea persoanelor cu dizabilități: adaptarea instrumentelor digitale, promovarea 
accesibilității în mediul de lucru. 


�� Inițiative notabile: 
• Campania #BeEqual, parte din strategia globală Microsoft de combatere a inegalităților. 
• Programe de mentorat pentru femei în tehnologie și tineri din grupuri subreprezentate. 


�������� Impact: Microsoft este recunoscută în topurile „World’s Most Ethical Companies” și „Best Places to 
Work for Disability Inclusion”. 

2. ING Bank România 

�� Semnatară a Cartei Diversității din România – susține public valorile incluziunii și echității la locul 
de muncă. 

�� Rețele interne de sprijin: 

• Grupul "PRIDE" – pentru angajații LGBTQ+; 
• "Gender Balance" – rețea de echilibru între genuri în leadership; 
• "Cultural Diversity Team" – promovarea interculturalității. 
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�� Măsuri HR inovatoare: 
• Concedii parentale extinse; 
• Programe de lucru flexibile; 
• Traininguri privind biasurile inconștiente și leadership incluziv. 


��������� Certificări: ING aplică Global Inclusion Policy și raportează public indicatori de diversitate. 
3. Vodafone România 

�� Politici de echilibru viață profesională–privată: 

• Concediu parental de 16 săptămâni plătit inclusiv pentru tați; 
• Programul „ReConnect” pentru reintegrarea în muncă a femeilor după pauze în carieră. 


�� Recunoaștere internațională: 
• Certificare EDGE (Economic Dividends for Gender Equality) pentru promovarea egalității de gen; 
• Top Employer România și Europa (2023). 


�� Inițiative D&I: 
• Accesibilizarea infrastructurii pentru persoane cu dizabilități; 
• Promovarea egalității salariale prin audituri anuale. 


������ Impact: Diversitatea este inclusă în indicatorii ESG (Environmental, Social, Governance) ai 
companiei. 

4. Comisia Europeană 

�� Strategie instituțională D&I (2020–2024): 

• Vizează toate instituțiile UE, agențiile și serviciile externe. 
• Include acțiuni pentru incluziunea persoanelor LGBTIQ+, a persoanelor cu dizabilități și a 

minorităților etnice. 

�� Mecanisme implementate: 

• Programe obligatorii de formare în diversitate pentru funcționari publici; 
• Colectarea și publicarea datelor privind diversitatea personalului; 
• Promovarea limbajului incluziv în toate documentele oficiale. 


���� Document de referință: Communication COM(2020) 152 final – “Union of Equality Strategy”. 
 

CAPITOLUL 5. ACCESIBILITATEA PERSOANELOR CU DIZABILITĂȚI 

5.1 CADRU LEGAL: DREPTUL LA ACCESIBILITATE ÎN LEGISLAȚIA NAȚIONALĂ ȘI 
EUROPEANĂ 

Accesibilitatea este un drept fundamental al persoanelor cu dizabilități, consacrat atât în legislația 
românească, cât și în cea europeană. Ea nu este un privilegiu, ci o obligație legală, etică și socială, 
menită să asigure egalitatea de șanse, demnitate și participare activă la viața economică și socială. 
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����� 1. Legea nr. 448/2006 (România) 
Legea nr. 448/2006 privind protecția și promovarea drepturilor persoanelor cu handicap este principala 
reglementare națională privind accesibilitatea. Legea prevede: 

��� Accesul neîngrădit al persoanelor cu dizabilități la: 

• mediul fizic (clădiri, spații publice, mijloace de transport); 
• mediul informațional (site-uri, afișe, pliante, panouri); 
• mediul comunicațional (limbaj mimico-gestual, tehnologii asistive). 


��� Obligații pentru autorități publice și entități private: 
• adaptarea infrastructurii fizice și digitale; 
• consultarea organizațiilor de persoane cu dizabilități la elaborarea politicilor; 
• respectarea normativelor tehnice privind construcțiile accesibile (ex: H.G. nr. 1074/2004 privind 

normele de accesibilitate). 

����� Noutate importantă: În 2024, România a actualizat prevederi privind digitalizarea serviciilor 
publice, obligând platformele online ale instituțiilor să respecte standardele internaționale WCAG 
(Web Content Accessibility Guidelines). 
🇪🇪🇪🇪 2. Directiva (UE) 2019/882 – European Accessibility Act (EAA) 
Adoptată în 2019, EAA stabilește cerințe minime de accesibilitate pentru o gamă largă de produse și 
servicii esențiale. Scopul este armonizarea normelor în UE pentru a elimina barierele din calea liberei 
circulații și a incluziunii. 

��������� Produse vizate: 

• terminale bancare, bancomate; 
• computere, ecrane tactile; 
• telefoane inteligente, e-book-uri. 


���� Servicii vizate: 
• comerț electronic (e-commerce); 
• servicii de transport (feroviar, aerian, maritim, urban); 
• platforme digitale ale autorităților publice și furnizorilor de servicii. 


���� Directiva obligă toți operatorii economici să respecte cerințele de accesibilitate până cel târziu în 
2025. Aceasta include adaptări precum: 

• interfețe digitale ușor de utilizat; 
• informații prezentate în formate alternative (audio, Braille, text simplificat); 
• compatibilitate cu tehnologii asistive. 


��� 3. Alte cadre juridice internaționale relevante 

���� Convenția ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilități (CRPD) 
România a ratificat această convenție prin Legea nr. 221/2010. Ea stabilește, la articolul 9, obligația 
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statelor de a lua măsuri pentru a elimina obstacolele de accesibilitate fizică, informațională și 
comunicațională. 

���� Strategia europeană 2021–2030 pentru drepturile persoanelor cu dizabilități 
Această strategie promovează o „Uniune a Egalității” și susține adoptarea universală a designului 
incluziv – „Design for All”. 

������ 4. Transpunerea națională și responsabilitățile instituționale 

• Ministerele de resort (Dezvoltare, Transporturi, Educație) sunt responsabile pentru 
implementarea standardelor de accesibilitate în domeniile lor. 

• Autoritatea Națională pentru Drepturile Persoanelor cu Dizabilități, Copii și Adopții (ANDPDCA) 
monitorizează aplicarea legii și poate sancționa nerespectarea obligațiilor legale. 

• Consiliul Național pentru Combaterea Discriminării (CNCD) poate sancționa refuzul adaptărilor 
rezonabile ca formă de discriminare. 


������ 5. Impactul juridic și etic în practică 
Pentru angajatori și furnizori de servicii, aplicarea cadrului legal înseamnă mai mult decât evitarea 
sancțiunilor. Înseamnă: 

• 
��� creșterea reputației instituționale; 
• 
��� deschiderea către o piață mai largă; 
• 
��� promovarea echității și diversității în comunitate; 
• 
��� prevenirea discriminării indirecte prin inaccesibilitate. 

 
5.2 TIPURI DE DIZABILITĂȚI ȘI NEVOI SPECIFICE 

Înțelegerea diversității dizabilităților este esențială pentru a crea un mediu de muncă și social incluziv, 
în care fiecare persoană să poată participa în mod egal și demn. 
Conform Organizației Mondiale a Sănătății (OMS) și Convenției ONU privind drepturile persoanelor cu 
dizabilități, dizabilitatea nu este o limitare individuală, ci rezultatul interacțiunii dintre persoane și 
barierele din mediu (fizice, informaționale, sociale). 

1. Dizabilități locomotorii (fizice) 
Se referă la limitările în mobilitate cauzate de afecțiuni ale aparatului locomotor (membre amputate, 
boli neuromusculare, paralizie etc.). Acestea pot fi permanente sau temporare. 

Adaptări necesare: 
• Rampe de acces și lifturi conforme cu standardele EN 81-70; 
• Uși automate și holuri largi (>90 cm); 
• Birouri reglabile și mobilier ergonomic; 
• Parcare accesibilă și grupuri sanitare adaptate. 
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�� Normativ relevant: HG 1074/2004 privind adaptarea clădirilor pentru accesul persoanelor cu 
handicap. 

2. Dizabilități senzoriale 

�� a) Dizabilități vizuale 
Acestea pot varia de la orbire totală la deficiențe de vedere parțială (miopie severă, glaucom, 
cataractă) 

Adaptări esențiale: 
• Software de citire a ecranului (JAWS, NVDA); 
• Documente accesibile (formate PDF citibile, text simplificat); 
• Marcaje tactile, semnalizare sonoră și ghiduri audio în clădiri publice. 

Legislație: Directiva UE 2019/882 și WCAG 2.1 – standarde de accesibilitate web. 

�� b) Dizabilități auditive 
Acestea includ surditatea parțială sau totală și hipoacuzia. 
Adaptări posibile: 

• Subtitrări în materialele video; 
• Sisteme de amplificare a sunetului; 
• Interpreți în limbaj mimico-gestual (LSR); 
• Alerte luminoase (ex. la incendii sau mesaje importante). 

Obligații: conform Convenției ONU – Art. 21, comunicarea trebuie să fie accesibilă în formate adaptate. 
3. Dizabilități cognitive și de învățare 
Apar adesea la persoane cu dislexie, autism, tulburări de atenție (ADHD), retard mintal ușor etc. Nu 
implică o inteligență scăzută, ci modalități diferite de procesare a informației. 

Exemple de adaptări: 
• Pictograme simple și semnalistică vizuală; 
• Informații structurate clar și logic; 
• Timp suplimentar pentru sarcini și evaluări; 
• Instruire personalizată sau asistenți educaționali. 


����������� În mediul profesional, sunt utile tutorialele video, explicațiile pas-cu-pas și spațiile de lucru 
previzibile. 

4. Dizabilități psihosociale și mentaleAfectează sănătatea mintală și modul de interacțiune socială: 
depresie severă, tulburare bipolară, schizofrenie, tulburare de anxietate, PTSD etc. 
Pot fi episodice, iar persoanele pot avea perioade de productivitate excelentă. 
 Adaptări eficiente: 

• Spații de lucru liniștite și izolate fonic; 
• Flexibilitate în program și pauze regulate; 
• Sprijin psihologic și politici anti-stigmatizare; 
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• Traininguri de sensibilizare pentru colegi. 

���� Cadru legal: Directiva 2000/78/CE privind egalitatea de tratament în încadrarea în muncă, care 
include dizabilitățile psihice în categoria dizabilităților protejate. 

 


������ Principiu fundamental: Adaptarea trebuie să fie individualizată 

����� 
�������� Fiecare persoană are nevoi specifice în funcție de gradul de dizabilitate, contextul social, 
experiența de viață și dorințele proprii. 

��� Conform principiului adaptărilor rezonabile, orice ajustare care nu impune o povară 
disproporționată trebuie implementată pentru a asigura participarea echitabilă. 

 
Tipuri de dizabilități și adaptări corespunzătoare: 


���� Tip dizabilitate Exemple concrete Adaptări esențiale 


�������� Locomotorii Amputații, paralizie, reumatism Rampe, lifturi, mobilier accesibil 


���� Vizuale Orbire, vedere slabă Marcaje tactile, cititoare ecran, audio 


���� Auditive Surditate, hipoacuzie 
Subtitrări, semnalizări vizuale, 
interpreți 


���� Cognitive Dislexie, autism, retard ușor 
Ghiduri simple, pictograme, 
structurare info 


��� Psihosociale/mentale Depresie, PTSD, schizofrenie 
Medii calme, sprijin emoțional, 
flexibilitate 

 

5.3 ADAPTAREA LOCULUI DE MUNCĂ ȘI A SERVICIILOR PUBLICE 
Adaptarea mediului de muncă și a serviciilor publice nu este doar o obligație legală, ci o condiție 
esențială pentru incluziunea reală a persoanelor cu dizabilități în viața economică și socială. 

A. Adaptarea locului de muncă – „Adaptări rezonabile” în practică 
Potrivit art. 62 din Legea nr. 448/2006 și art. 5 din Directiva 2000/78/CE, angajatorii au obligația de a 
implementa adaptări rezonabile pentru salariații cu dizabilități, în măsura în care acestea nu impun o 
sarcină disproporționată. 

Exemple de adaptări rezonabile: 

���� Tip adaptare 
��� Exemplu concret 
Infrastructură fizică Mobilier reglabil, căi de acces largi, semnalizare vizuală 
Tehnologie asistivă Softuri de mărire text, cititoare de ecran, tastaturi speciale 
Program de lucru flexibil Teleworking, orar adaptat, pauze suplimentare 
Suport uman Asistenți la locul de muncă, mentori de incluziune 
Instruire adaptată Traininguri personalizate, materiale în format accesibil 
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Aceste măsuri contribuie la creșterea productivității și la reducerea absenteismului. 
Conform Strategiei Europene pentru Dizabilitate 2021–2030, locul de muncă incluziv este un factor 
esențial pentru autonomie economică și demnitate umană. 
B. Adaptarea serviciilor publice – Acces egal pentru toți cetățenii 
Serviciile publice – educaționale, administrative, sociale, de sănătate – trebuie să fie accesibile fizic, 
informațional și comunicațional pentru toate persoanele, indiferent de dizabilitate. 

��� Domenii de aplicare și măsuri concrete: 
Acces fizic în instituții publice 

• Rampe conforme cu standardele EN 12183 și EN 81-70; 
• Lifturi, uși automate, podele tactile; 
• Ghișee joase pentru utilizatorii de scaune rulante. 

Acces comunicațional 
• Interpretare în limbaj mimico-gestual (LSR); 
• Formate alternative: Braille, text mare, înregistrări audio; 
• Informații redactate în limbaj ușor de înțeles (Easy-to-Read). 

Acces digital 
• Platforme online conforme cu WCAG 2.1 (Web Content Accessibility Guidelines); 
• Navigare facilă prin tastatură, contrast vizual, titluri structurate logic; 
• Subtitrări și descriere audio pentru conținut video. 


����� Art. 5 din Directiva (UE) 2016/2102 prevede obligativitatea accesibilizării site-urilor și aplicațiilor 
mobile ale instituțiilor publice din Uniunea Europeană. 

 

Recomandări pentru angajatori și autorități: 

��� Efectuarea unei evaluări de nevoi individualizate la angajarea unei persoane cu dizabilități. 

��� Colaborare cu ONG-uri de profil sau experți în accesibilitate. 

��� Acordarea de formare continuă echipelor interne privind diversitatea și incluziunea. 

��� Elaborarea unui plan de accesibilitate instituțional și includerea acestuia în politicile interne. 
 

 

5.4 ACCESUL LA EDUCAȚIE, TRANSPORT, CULTURĂ ȘI SĂNĂTATE 


���� Participarea deplină și egală a persoanelor cu dizabilități la viața socială nu poate fi realizată fără 
acces garantat la cele patru domenii fundamentale: educație, transport, cultură și sănătate. Fiecare 
dintre acestea trebuie să fie adaptat astfel încât să nu creeze bariere de excludere. 
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A. Accesul la educație 

Conform Legii educației naționale nr. 1/2011, educația este un drept garantat pentru toți cetățenii, 
indiferent de statutul de sănătate sau dizabilitate. În art. 51, legea menționează explicit obligativitatea 
promovării educației incluzive. 


���������� Principalele adaptări în educație: 


������ Măsură adaptivă 
��� Exemplu aplicabil 
Materiale didactice accesibile Manuale în format Braille, audio sau digital 
Asistenți educaționali Personal specializat pentru sprijin individual 
Evaluări adaptate Timp suplimentar, format oral sau vizual 
Infrastructură accesibilă Lifturi, rampe, săli de clasă adaptate 
Platforme de învățare online Conforme cu standardele WCAG 2.1 


����� Educația incluzivă înseamnă integrarea copiilor cu dizabilități în sistemul general de educație, cu 
suport specific, și nu segregarea lor în instituții separate. 

B. Accesul la transport 
Accesul la transport este esențial pentru participarea persoanelor cu dizabilități la muncă, educație, 
servicii și viață socială. 
Conform Regulamentului (CE) nr. 1371/2007 privind drepturile pasagerilor din transportul feroviar și 
altor reglementări europene (Regulamentele CE 181/2011 – transport cu autocarul și 1107/2006 – 
transport aerian), este interzisă discriminarea și sunt impuse obligații concrete de accesibilitate. 

���������� Măsuri-cheie în domeniul transporturilor: 

• Spații dedicate pentru scaune rulante și însoțitori; 
• Anunțuri audio și vizuale în stații și mijloace de transport; 
• Acces fără trepte: platforme joase, rampe telescopice; 
• Stații de autobuz accesibile, cu marcaje tactile; 
• Formarea personalului în relaționarea cu persoane cu nevoi speciale. 


����� Mobilitatea autonomă este un factor esențial al demnității și independenței. 
 

C. Accesul la cultură 
Participarea la viața culturală este un drept uman recunoscut prin articolul 30 al Convenției ONU privind 
drepturile persoanelor cu dizabilități. 
Instituții culturale accesibilizate: 

• Muzee și biblioteci cu ghiduri audio, trasee tactile, descrieri narative; 
• Cinematografe cu subtitrări și interpret mimico-gestual; 
• Evenimente culturale cu sisteme de buclă magnetică pentru persoane cu deficiențe auditive; 
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• Platforme digitale culturale accesibile (teatre online, expoziții virtuale adaptate). 

����� Cultura trebuie să fie incluzivă, nu elitistă sau inaccesibilă. 

 

D. Accesul la sănătate 
Accesul la servicii medicale este un drept fundamental consfințit de: 

• Constituția României – art. 34; 
• Convenția ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilități – art. 25; 
• Strategia europeană pentru drepturile persoanelor cu dizabilități 2021–2030 – obiectiv strategic. 


��� Adaptări necesare în domeniul sănătății: 


������ Facilități adaptate 
��� Exemple aplicabile 
Infrastructură fizică accesibilă Cabinete medicale, grupuri sanitare, lifturi 
Comunicare asistivă Interpreți LSR, pictograme medicale, limbaj clar 
Echipamente adaptate Scaune de consultație reglabile, aparatură mobilă 
Prioritizarea accesului Triaj adaptat, acces preferențial în urgențe 

����� Sănătatea înseamnă acces echitabil, nu doar existența serviciilor. 

Accesibilitate în cele 4 domenii cheie 

Domeniu Măsuri de adaptare Cadru legal 

����� Educație Asistenți educaționali, examene adaptate Legea 1/2011, art. 51 


��������� Transport 
Rampe, anunțuri audio-vizuale, locuri 
dedicate 

Regulamentul (CE) nr. 
1371/2007 


�������� Cultură 
Tururi tactile, subtitrări, platforme digitale 
accesibile 

Convenția ONU – art. 30 


������ Sănătate 
Cabinete accesibile, interpretare asistivă, 
triaj adaptat 

Strategia UE 2021–2030, art. 25 
ONU 

 

5.5 TEHNOLOGII ASISTIVE ȘI SOLUȚII INOVATOARE PENTRU ACCESIBILITATE 


���� Tehnologiile asistive reprezintă puntea dintre limitările fizice sau senzoriale și exercitarea deplină a 
drepturilor fundamentale ale persoanelor cu dizabilități, asigurând participare egală, autonomie și 
incluziune socială. 

Ce sunt tehnologiile asistive? 

Potrivit definiției Organizației Mondiale a Sănătății (OMS), tehnologiile asistive sunt dispozitive, 
echipamente, aplicații sau servicii care ajută persoanele cu dizabilități să-și mărească, mențină sau 
îmbunătățească funcționalitatea și independența. 
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���� Conform Strategiei europene pentru drepturile persoanelor cu dizabilități 2021–2030, statele 
membre sunt încurajate să investească în soluții tehnologice inteligente, interoperabile și accesibile. 

A. Soluții pentru dizabilități vizuale 

�� Cititoare de ecran – transformă textul afișat în format audio. 
Exemple: 

• JAWS (Job Access With Speech) – cel mai utilizat software comercial; 
• NVDA (NonVisual Desktop Access) – soluție open-source, gratuită. 

-Display-uri Braille – permit citirea textului în Braille digital prin puncte tactile ridicate. 
-Ochelari inteligenți cu funcție de recunoaștere a fețelor și obiectelor (ex: OrCam MyEye). 

B. Soluții pentru dizabilități motorii 

�� Tehnologie de recunoaștere vocală – permite controlul dispozitivelor digitale prin comenzi vocale. 
Exemple: Dragon NaturallySpeaking, Google Voice Access. 

�� Mouse-uri alternative și trackball-uri adaptive – permit manevrarea computerului fără utilizarea 
mâinilor. 

�� Exoschelete robotizate – permit deplasarea asistată a persoanelor cu paralizie parțială (ex: ReWalk, 
Ekso Bionics). 

C. Soluții pentru dizabilități auditive 

�� Aplicații de transcriere automată – convertesc vocea în text în timp real (ex: Ava, Live Transcribe). 

-Dispozitive de alertare vizuală – semnale luminoase pentru sonerie, alarmă incendiu, mesaje 
importante. 

-Aplicații de interpretare în limbaj mimico-gestual – traducător digital între limbaj verbal și LSR 
(ex: Mimix3D, SignAll). 

D. Soluții pentru dizabilități cognitive și de învățare 

�� Aplicații de organizare și rutină zilnică (ex: Time Timer, Choiceworks) – utile pentru persoane cu 
autism sau ADHD. 

�� Cititoare text–voce cu evidențiere vizuală – susțin dezvoltarea abilităților de citire la persoane cu 
dislexie. 

�� Sisteme de navigație în spații interioare (ex: Wayfindr) – bazate pe beacons și sunete ghidate 
pentru orientare în clădiri publice. 

E. Inovații emergente: AI și IoT pentru accesibilitate 

�������� Inteligența artificială (AI) și Internet of Things (IoT) revoluționează domeniul accesibilității. 
Exemple notabile: 

• Chatbot-uri vocale pentru asistență în completarea formularelor; 
• Ascensoare vocale și aplicații mobile sincronizate cu senzori de proximitate; 
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• Case inteligente cu comenzi adaptate pentru dizabilități (Apple HomeKit, Amazon Alexa, Google 
Nest). 

Aceste soluții se aliniază recomandărilor European Accessibility Act – Directiva 2019/882/UE și 
contribuie la realizarea unei accesibilități universale, prevăzute în obiectivele UE 2021–2030. 

��� Tabel rezumativ – Tehnologii asistive și domenii de aplicare 


�� Tehnologie asistivă 
����� Grup țintă 
������ Funcționalitate principală 
JAWS, NVDA Nevăzători Transformă textul în vorbire 

Dragon, Google Voice Access Dizabilități motorii 
Control vocal al echipamentelor 
digitale 

Ava, Live Transcribe Surzi/hipoacuzici Transcriere automată în timp real 
Exoschelete ReWalk Mobilitate redusă Permite mersul asistat 

Aplicații LSR Comunicare nonverbală 
Traducere limbaj mimico-gestual 
↔ vorbire 

Time Timer, pictograme Autism, ADHD, dislexie Planificare activități, ghidaj vizual 
 

5.6 OBIECTIVUL „DESIGN FOR ALL” ȘI ACCESIBILITATE UNIVERSALĂ 


���� „Design for All” nu este doar un principiu arhitectural sau digital, ci o filozofie de incluziune care 
promovează crearea de medii, produse și servicii accesibile pentru toți oamenii – indiferent de vârstă, 
dizabilitate sau alte diferențe individuale. 


������ Ce este „Design for All”? 

Termenul a fost consacrat de organizația europeană EIDD – Design for All Europe, fiind preluat în 
legislație și strategii internaționale. Se referă la conceptul de design universal (Universal Design), 
promovat inițial în SUA de către arhitectul Ronald Mace. 

Obiectivul este de a elimina necesitatea unor adaptări ulterioare costisitoare prin includerea nevoilor 
diversificate încă din faza de proiectare. 

Cele 7 principii ale designului universal 

Aceste principii, elaborate de Center for Universal Design – North Carolina State University, sunt 
esențiale pentru a asigura un spațiu sau serviciu echitabil, utilizabil, sigur și eficient pentru toți: 
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Nr. Principiu Explicație concretă 
1 

Utilizare egală 
Fără segregare: toți utilizatorii au aceeași 
experiență 

2 
Flexibilitate în utilizare 

Se adaptează la preferințe și abilități 
diferite 

3 
Simplitate și intuitivitate 

Ușor de înțeles, indiferent de nivelul de 
educație sau experiență 

4 
Informație perceptibilă 

Comunicare eficientă prin text, sunet, 
simboluri 

5 
Toleranță la eroare 

Reduce riscurile accidentale prin design 
preventiv 

6 
Efort fizic minim 

Nu necesită forță excesivă sau mișcări 
complicate 

7 
Dimensiune și spațiu adecvat 

Asigură acces pentru utilizatori cu 
mobilitate redusă sau dispozitive 

 
Domenii de aplicare ale „Design for All” 

��������� Urbanism și infrastructură: 

• Trotuare joase, pante line, semafoare acustice; 
• Clădiri publice cu rampă integrată, lift poziționat central; 
• Parcări și toalete publice accesibile. 


����� Educație: 
• Clase echipate cu mobilier reglabil; 
• Platforme e-learning accesibile conform WCAG 2.1; 
• Resurse didactice vizuale și audio. 


���� Digitalizare: 
• Website-uri și aplicații mobile compatibile cu tehnologii asistive; 
• Interfețe intuitive, fără bariere cognitive; 
• Traduceri automate în limbaj mimico-gestual și audio-descrieri. 


������ Administrație publică: 
• Ghișee multi-nivel, formulare digitale simplificate; 
• Comunicare în limbaj clar și în formate multiple (Braille, audio, Easy-to-Read); 
• Automatizări prin AI pentru ghidarea utilizatorilor. 
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Beneficiile designului universal pentru angajatori și instituții 

     
���� Domeniu     
��� Beneficii directe 

 Resurse umane  Acces la talente diverse, fidelizare a 
personalului 

 Responsabilitate socială  Îmbunătățirea imaginii publice, aliniere la 
standarde internaționale 

 Costuri  Reducerea cheltuielilor cu adaptările 
ulterioare 

 Productivitate  Medii de lucru mai ergonomice și sigure 
pentru toți 

 

Conform European Accessibility Act – Directiva 2019/882, designul universal devine standard 
obligatoriu pentru produse și servicii digitale din 2025. 

 

CAPITOLUL 6. POLITICI ȘI PRACTICI INCLUSIVE 

6.1 POLITICI PUBLICE PRIVIND EGALITATEA DE ȘANSE ÎN ROMÂNIA ȘI UNIUNEA 
EUROPEANĂ 


���������� „Egalitatea de șanse nu este un privilegiu – este un drept fundamental.” 

Obiectivul politicilor publice privind egalitatea de șanse 
Politicile publice privind egalitatea de șanse au ca scop prevenirea și combaterea discriminării în toate 
formele sale, promovarea respectului pentru diversitate, precum și accesul echitabil la oportunități 
pentru toți cetățenii, indiferent de sex, rasă, origine etnică, dizabilitate, orientare sexuală, vârstă sau 
religie. 
A. Cadrul european – Baze legislative și strategice 
Uniunea Europeană acționează ca un garant al egalității printr-un set coerent de documente 
fundamentale și strategii implementate la nivel comunitar: 
1.Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene (2000/C 364/01) 
→ Articolul 21 interzice în mod explicit orice formă de discriminare, pe criterii precum sex, origine 
rasială sau etnică, religie, dizabilitate, vârstă sau orientare sexuală. 
2.Tratatul privind Funcționarea Uniunii Europene (TFUE) 
→ Articolul 10 afirmă că UE va combate discriminarea în toate politicile sale; 
→ Articolul 19 permite Consiliului să adopte măsuri legislative pentru combaterea discriminării. 
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3.Strategia privind egalitatea de gen 2020–2025 
→ Priorități: combaterea violenței de gen, egalitate în muncă și leadership, integrarea perspectivei de 
gen în toate politicile. 
4.Planul de acțiune pentru egalitate rasială și combaterea discriminării 2020–2025 
→ Măsuri concrete pentru instituțiile publice și private: educație antirasistă, recrutare incluzivă, 
reprezentare echilibrată. 
5.Directiva 2000/43/CE privind egalitatea rasială și Directiva 2000/78/CE privind egalitatea în ocupare 
și muncă 
→ Transpun legislația antidiscriminare în dreptul statelor membre, oferind mijloace de protecție 
pentru cetățeni. 

B. Politici naționale privind egalitatea de șanse în România 

România și-a aliniat cadrul legislativ la standardele europene, adoptând măsuri legislative, 
instituționale și strategice coerente: 

���� Ordonanța Guvernului nr. 137/2000 
→ Principalul act normativ privind prevenirea și sancționarea tuturor formelor de discriminare. 
Definește discriminarea directă, indirectă, hărțuirea și victimizarea. 

���� Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse între femei și bărbați 
→ Reglementează egalitatea în muncă, educație, participare la decizie, servicii publice. 

����� Strategia Națională pentru Promovarea Egalității de Șanse între Femei și Bărbați și Combaterea 
Violenței Domestice 2021–2027 
→ Obiective: prevenirea stereotipurilor, integrarea egalității de gen în politici publice, sprijinirea 
victimelor. 
 


������ Instituții naționale care implementează politicile publice 


�� Consiliul Național pentru Combaterea Discriminării (CNCD) 
• Organism autonom care soluționează plângeri privind discriminarea; 
• Are competență sancționatorie și de emitere a recomandărilor. 


�� Agenția Națională pentru Egalitate de Șanse între Femei și Bărbați (ANES) 
• Elaborează politici și proiecte pentru promovarea egalității de gen; 
• Colaborează cu administrația publică și societatea civilă. 


���� Evoluții recente și priorități strategice în UE și România 

• Digitalizarea și accesul egal la servicii online devin priorități în contextul transformării digitale a 
pieței muncii; 

• Incluziunea romilor și a altor grupuri vulnerabile este vizată prin programe PNRR și FSE+; 
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• Reformarea educației pentru a combate stereotipurile și promovarea unui curriculum incluziv; 
• Alinierea cu Pactul Verde European (Green Deal) – care include și dimensiuni sociale precum 

echitatea în tranziția verde. 

���� Concluzie-Politicile publice privind egalitatea de șanse reprezintă fundamentul unei societăți 
democratice, unde diversitatea este recunoscută ca valoare, iar drepturile sunt protejate în mod egal 
pentru toți. Adoptarea și aplicarea coerentă a acestor politici la nivel european și național contribuie la 
reducerea inechităților, consolidarea coeziunii sociale și dezvoltarea unui mediu profesional incluziv. 

6.2 ELABORAREA ȘI IMPLEMENTAREA POLITICILOR INTERNE ANTIDISCRIMINARE ÎN 
ORGANIZAȚII 


���� „Incluziunea nu se întâmplă accidental – este rezultatul unui angajament constant și 
structurat.” 

 

 De ce sunt necesare politicile antidiscriminare în organizații? 
Într-un mediu de lucru modern, diversitatea este o realitate, iar nediscriminarea este o obligație legală, 
morală și strategică. Politicile interne antidiscriminare: 

• asigură un cadru clar și previzibil pentru toți angajații; 
• reduc riscurile legale și reputaționale; 
• contribuie la o cultură organizațională incluzivă, în care fiecare persoană se simte respectată și 

valorizată. 

������ Exemplu real: Studiile McKinsey (2023) arată că firmele cu politici clare privind diversitatea și 
incluziunea au o probabilitate cu 35% mai mare să depășească financiar concurența. 

������ Elemente esențiale ale unei politici interne antidiscriminare 
O politică eficientă ar trebui să includă: 


����� Componentă  
���� Descriere 

 Definirea discriminării  Clarificări legale și practice: discriminare directă, indirectă, 
hărțuire 

 Domenii de aplicare  Se referă la recrutare, formare, salarizare, promovare, 
concediere  

 Declarație de angajament  Angajamentul conducerii față de egalitate și diversitate 

 Mecanisme de raportare 
 Canale sigure, anonime și confidențiale pentru sesizarea 

abuzurilor 
 Sancțiuni și măsuri 

disciplinare 
 Clarificarea consecințelor comportamentelor discriminatorii 

 Planuri de instruire și evaluare Activități recurente de conștientizare și perfecționare 
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Etapele implementării unei politici antidiscriminare 

1.Analiza situației existente 
Se colectează date privind structura organizației, se evaluează riscurile și se identifică domeniile 
vulnerabile (ex. lipsa femeilor în funcții de conducere, sesizări frecvente de hărțuire etc.). 

2.Consultarea internă 
Este esențială implicarea reprezentanților angajaților, a sindicatelor și a echipei de resurse umane. 
Aceasta conferă legitimitate politicii și permite adaptarea la nevoile reale. 

3.Elaborarea documentului oficial 
Politica trebuie să fie redactată în conformitate cu legislația românească (ex. OG 137/2000) și 
europeană (ex. Directiva 2000/78/CE) și avizată juridic. 

4.Comunicare și instruire 
Transmiterea politicii tuturor angajaților prin: 

• platforme interne, 
• sesiuni de formare, 
• afișaj în locuri vizibile, 
• introducere în contractele colective de muncă. 

5.Monitorizare și revizuire anuală 
Un grup de lucru sau comisie de diversitate trebuie să evalueze eficiența politicii, să analizeze cazurile 
raportate și să propună îmbunătățiri. 

 

Rolul conducerii și al HR-ului 


���� Conducerea organizației trebuie să: 

• dea un exemplu de comportament incluziv; 

• comunice deschis angajamentul față de diversitate; 

• susțină resursele necesare pentru formare și implementare. 


���� HR-ul joacă un rol operațional: 

• în formarea angajaților; 

• în gestionarea plângerilor; 

• în evaluarea impactului asupra climatului organizațional. 
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Exemple de bune practici internaționale 
• IBM: Politica „Global Diversity & Inclusion” este revizuită anual, include formare obligatorie și 

linii etice confidențiale. 
• Accenture: Publică anual un raport de transparență privind incluziunea, cu indicatori și planuri 

de acțiune. 
• SAP România: Include standarde D&I în codul de conduită și oferă traininguri anuale despre bias 

inconștient. 
 

6.3 CODURI DE CONDUITĂ, REGULI ETICE ȘI SISTEME DE RAPORTARE A ABUZURILOR 


����������� „Etica organizațională nu este o opțiune, ci un fundament pentru încredere și incluziune.” 

Rolul codului de conduită într-o organizație modernă 

Un cod de conduită este un document strategic care definește standardele de comportament, valorile 
comune și regulile de etică profesională în cadrul unei organizații. El servește drept ghid atât pentru 
prevenirea abuzurilor și discriminării, cât și pentru consolidarea unei culturi organizaționale bazate pe 
respect, corectitudine și responsabilitate. 
Codurile de conduită nu sunt simple formalități administrative – ele au rol de prevenție, educație și 
intervenție în cazul încălcărilor normelor etice. 

 


������ Ce ar trebui să conțină un cod de conduită complet? 


��� Element 
���� Descriere 

 
�� Principii de bază 
 Integritate, respect reciproc, nediscriminare, egalitate de 

șanse 

 
�� Comportamente permise și 
interzise 

 Definirea clară a comportamentelor etice vs. neetice, 
inclusiv discriminarea 

 
�� Obligații pentru toți 
angajații 

 Responsabilități în raport cu colegii, beneficiarii, 
partenerii 

 
�� Mecanisme de sesizare 
 Modalități prin care angajații pot raporta abateri sau 

abuzuri în siguranță 

 
�� Măsuri și sancțiuni 
 Consecințele încălcării codului, conform legislației și 

regulamentului intern 
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Importanța regulilor etice în prevenirea discriminării 
Regulile etice oferă o busolă morală în situații în care legislația nu acoperă toate subtilitățile 
interacțiunilor umane. Ele sunt vitale pentru: 

• Prevenirea conflictelor și a climatului ostil la locul de muncă; 
• Ghidarea deciziilor de management în situații complexe; 
• Încurajarea unui leadership responsabil și incluziv. 

 

��� „Etica nu constă doar în a respecta legile, ci în a face ceea ce este corect chiar și atunci când 

nimeni nu privește.” 
 

 Sisteme eficiente de raportare a abuzurilor și comportamentelor discriminatorii 

Organizațiile moderne trebuie să asigure mecanisme eficiente și securizate pentru raportarea oricăror 
incidente de abuz, hărțuire sau discriminare.  

Un sistem funcțional cuprinde: 


���� INSTRUMENT 
���� DESCRIERE 


����� Linie de etică internă  Număr de telefon dedicat, disponibil 24/7 pentru sesizări 
confidențiale 


���� Platformă digitală 
anonimă  Sistem online securizat, fără colectare de date identificabile 


������� Cutie de sugestii fizică  Disponibilă în zone neutre, accesibilă pentru toți angajații 


������ Persoană desemnată  Ofițer D&I sau consilier de etică, desemnat oficial și vizibil în 
companie 

 

Protecția avertizorilor de integritate (whistleblowers) 
Legea nr. 361/2022 privind protecția avertizorilor în interes public transpune în legislația românească 
Directiva UE 2019/1937 și oferă un cadru legal clar pentru: 

• raportarea faptelor ilegale sau abuzurilor fără riscul represaliilor; 
• menținerea confidențialității avertizorului; 
• aplicarea sancțiunilor în caz de represalii. 

 
Este interzisă concedierea sau sancționarea unui avertizor pentru simplul fapt că a semnalat o abatere 
de la conduita etică. 
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Exemple internaționale de bune practici 

�� Microsoft 
Are o platformă internă – SpeakUp – pentru raportarea confidențială a oricărui incident, evaluată 
periodic de auditori independenți. 

�� Unilever 
Codul Global de Conduită este tradus în peste 30 de limbi și este însoțit de traininguri digitale și 
ateliere cu studii de caz etice. 

�� Consiliul Europei 
A promovat „Modelul de Cod de Etică pentru funcționari publici”, adoptat de mai multe state membre, 
inclusiv România. 
 


��������� Concluzie  -  Codurile de conduită și regulile etice nu doar previn încălcările legii, ci creează un 
spațiu profesional în care valorile organizaționale prind viață. Prin mecanisme clare, transparente și 
protejate, angajații se simt în siguranță să își exprime preocupările și să contribuie la o cultură 
organizațională incluzivă și echitabilă. 
 

6.4 FORMAREA PROFESIONALĂ ȘI CONȘTIENTIZAREA ANGAJAȚILOR 

„Educația este cea mai puternică armă pe care o putem folosi pentru a schimba lumea.” – 
Nelson Mandela 

De ce este esențială formarea în domeniul incluziunii? 
Organizațiile sustenabile și responsabile nu se bazează doar pe politici scrise, ci pe angajați conștienți, 
informați și empatici. Formarea profesională în domeniul diversității și incluziunii creează fundația unui 
mediu de lucru în care fiecare individ este respectat și valorizat, indiferent de identitate, statut, 
convingeri sau particularități personale. 

 Formarea continuă în acest domeniu sprijină respectarea legislației, reduce riscul de conflicte și 
îmbunătățește colaborarea în echipe diverse. 

Tipuri de formare recomandate 
TIP DE INSTRUIRE OBIECTIV 

Cursuri despre diversitate și biasuri Înțelegerea prejudecăților inconștiente și a modului în care 
afectează deciziile 

Leadership incluziv Pregătirea liderilor pentru a gestiona echipe diverse cu 
empatie și echitate 

Ateliere de comunicare empatică Dezvoltarea abilităților de ascultare activă, exprimare non-
violentă și rezolvare de conflicte 
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������ Conținut esențial al programelor de instruire 
1. Biasuri inconștiente (unconscious bias) 

• Exemple: preferința față de persoane similare, asumarea de roluri pe baza genului 
• Metodă: teste de autoevaluare (Implicit Association Test – IAT) 

2. Prevenirea discriminării și hărțuirii 
• Legislativ: OG 137/2000, Codul Muncii, Directiva UE 2006/54 
• Simulări de situații reale cu identificarea soluțiilor adecvate 

3. Egalitate de gen și incluziune socială 
• Exerciții de identificare a stereotipurilor în mediul de lucru 
• Ghiduri privind limbajul incluziv 

4. Adaptare la diversitate culturală și interculturalitate 
• Studii de caz și experiențe internaționale 
• Strategii de incluziune a minorităților naționale și etnice 

Instrumente și metode eficiente 


�������� Instrument 
���� Beneficii 

Module e-learning 
Flexibilitate, personalizare pe niveluri ierarhice și 
funcționale 

Studiile de caz 
Învățare contextualizată, analiză critică și reflecție 
personală 

 Simulări și jocuri de rol 
Experiență practică, empatie crescută, învățare 
prin acțiune 

Colaborare cu ONG-uri/D&I 
Aport de expertiză externă, diversitate de 
perspective și bune practici 

Fișe de lucru și chestionare 
Evaluarea percepțiilor, progresului și aplicabilității 
în practică 

 


���� Integrarea formării în strategia organizațională 
Formarea nu trebuie să fie un eveniment singular, ci parte integrantă a culturii organizaționale. 
Recomandări: 

• Introducerea modulelor de instruire obligatorie la angajare; 
• Repetarea anuală a instruirilor pentru actualizarea informațiilor; 
• Evaluarea competențelor D&I în planurile individuale de dezvoltare profesională; 
• Crearea unui calendar de conștientizare cu tematici lunare (ex. luna egalității de gen, luna 

diversității culturale etc.). 
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��� Exemple de bune practici 


�� Google – Programul „Bias Busting at Work” 
Workshopuri gamificate pentru reducerea prejudecăților în deciziile de angajare și evaluare. 

�� Deloitte – „Inclusion Passport” 
Instrument digital care permite angajaților să își exprime nevoile individuale privind incluziunea și 
adaptările necesare. 

�� ENEL România 
Organizează sesiuni periodice de formare pe teme precum diversitatea de gen și dizabilitate în 
colaborare cu Asociația ACCEPT și Fundația Motivation. 

��� Beneficiile formării continue D&I 

• 
���� Creșterea satisfacției și retenției angajaților; 

• 
���� Reducerea incidentelor legate de discriminare sau hărțuire; 

• 
��� Îmbunătățirea comunicării interne; 

• 
������ Consolidarea reputației organizației ca angajator responsabil. 

 

6.5 MĂSURAREA PROGRESULUI: INDICATORI DE INCLUZIUNE ȘI DIVERSITATE 

„Nu poți îmbunătăți ceea ce nu poți măsura.” – Peter Drucker 

Importanța evaluării impactului în domeniul D&I 

Implementarea politicilor de diversitate și incluziune (D&I) trebuie să fie susținută de mecanisme clare 
de monitorizare și evaluare. Acest proces nu este doar un exercițiu administrativ, ci un instrument 
strategic pentru: 

• identificarea barierelor sistemice; 
• ajustarea măsurilor în funcție de nevoile reale; 
• creșterea transparenței și a încrederii în organizație; 
• asigurarea alinierii cu standardele legale și internaționale (ex. EIGE, ESG, ONU). 
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Indicatori cantitativi – Ce putem măsura obiectiv? 

Indicator Exemplu de aplicare 

�� Procentul femeilor în poziții de conducere 30% în consiliul de administrație 


�� Ponderea persoanelor cu dizabilități angajate 5% din totalul angajaților 


�� Raportul etnic sau cultural % romi, minorități, imigranți etc. 


�� Numărul de plângeri de discriminare primite și 
soluționate 

12 cazuri în ultimul an, 100% rezolvate intern 


�� Participarea la formări D&I 80% din personal a parcurs cursul e-learning 


���� Acești indicatori permit comparații anuale și sprijină auditul intern sau extern. 

Indicatori calitativi – Ce putem înțelege din experiențele angajaților? 

Indicator Metodă de colectare 

�� Nivelul perceput de incluziune Sondaje interne, chestionare 


�� Calitatea relațiilor interculturale Interviuri semi-structurate 


�� Percepția angajaților despre echitate Focus grupuri, storytelling 


�� Climatul organizațional Analiză SWOT bazată pe experiențe subiective 


�� Gradul de încredere în sistemele de raportare Evaluare anonimă post-intervenție 


����� Datele calitative oferă profunzime și umanizează statistica brută. 

Criterii de succes ale unui sistem eficient de monitorizare D&I 
1. Relevanță – Indicatorii reflectă obiectivele strategice ale organizației. 
2. Transparență – Rezultatele sunt comunicate tuturor nivelurilor organizaționale. 
3. Comparabilitate – Datele permit măsurarea progresului în timp. 
4. Adaptabilitate – Sistemul este actualizat în funcție de context și feedback. 
5. Responsabilizare – Conducerea își asumă acțiuni corective pe baza evaluărilor. 

 
Model de raport anual D&I – secțiuni recomandate 

1. Sumar executiv – Obiective, provocări, rezultate cheie 
2. Indicatori cantitativi – Tabel comparativ 2–3 ani 
3. Date calitative – Analiză narativă + citate din focus grupuri 
4. Plan de acțiune – Ce se va face în anul următor 
5. Responsabilități – Cine monitorizează ce 
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Bune practici din organizații internaționale 


�� SAP – Publică raportul „Diversity & Inclusion Transparency Report” cu KPI clari și planuri de acțiune. 

�� UN Women – Utilizează „Gender Equality Seal” care include indicatori de performanță privind 
incluziunea. 

�� EIGE (European Institute for Gender Equality) – oferă un instrument comprehensiv de măsurare a 
egalității de gen în instituții 


��� Concluzie  -  Măsurarea progresului în incluziune și diversitate este o obligație etică și legală pentru 
organizațiile moderne. Indicatorii bine selectați și monitorizați permit evaluarea reală a impactului și 
asigură că principiile promovate nu rămân doar teoretice, ci sunt reflectate în cultura și performanța 
organizației. 

 

6.6 FINANȚĂRI, GRANTURI ȘI PROGRAME DE SPRIJIN PENTRU INIȚIATIVE INCLUZIVE 

„Incluziunea nu este doar o idee bună – este o investiție inteligentă.” 

De ce este necesar sprijinul financiar pentru incluziune? 

Politicile și inițiativele incluzive necesită resurse pentru a deveni realitate. Fără susținere financiară, 
măsurile de diversitate, egalitate de șanse și combatere a discriminării riscă să rămână la nivel de 
intenție. Din acest motiv, Uniunea Europeană și statul român oferă granturi, subvenții și linii de 
finanțare dedicate incluziunii sociale. 

 
Aceste fonduri permit organizațiilor: 

• să implementeze politici interne solide, 
• să organizeze cursuri de formare antidiscriminare, 
• să construiască sisteme de raportare a abuzurilor, 
• să desfășoare campanii publice de educare și conștientizare. 

 
 Principalele surse de finanțare disponibile 

Program Descriere și obiective Grupuri țintă / domenii sprijinite 

PEO 2021–2027 (Programul 
Educație și Ocupare) 

Finanțare din FSE+ pentru 
incluziunea grupurilor 
vulnerabile 

Șomeri, tineri NEETs, persoane cu 
dizabilități, romi, angajați în risc de 
excluziune 
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FSE+ (2021–2027) 
Continuatorul Fondului Social 
European – componentă majoră 
pentru D&I 

Activități de formare, integrare 
profesională, adaptare a mediului 
de lucru 

Erasmus+ 
Mobilitate, educație și 
colaborare internațională 

Proiecte de incluziune în educație, 
TIC, formare profesională 

Granturile SEE și Norvegiene 
Sprijină egalitatea și drepturile 
omului în statele UE 

ONG-uri, instituții publice, 
universități – pentru proiecte sociale 
inovatoare 

CERV – Citizens, Equality, 
Rights and Values 

Program al Comisiei Europene 
axat pe valori democratice și 
D&I 

Inițiative contra discriminării, 
protejarea grupurilor minoritare 

 

Activități eligibile și exemple de aplicabilitate 


�� Elaborarea și actualizarea politicilor interne de diversitate 
➡ Ex.: consultanță, formare, audit D&I, redactare coduri etice. 


�� Programe de formare pentru angajați și management 
➡ Ex.: cursuri despre bias inconștient, comunicare incluzivă, leadership etic. 


�� Sisteme de raportare etică și feedback anonim 
➡ Ex.: platforme IT, linii telefonice, instruirea responsabililor cu etica internă. 


�� Campanii media și evenimente educaționale 
➡ Ex.: afișe, clipuri video, webinarii, podcasturi tematice despre diversitate. 


�� Adaptarea spațiului fizic și digital pentru persoanele cu dizabilități 
➡ Ex.: infrastructură accesibilă, software asistiv, site-uri web conforme WCAG 2.1. 

 

��� Bune practici și proiecte model finanțate 

🇷🇷🇷🇷 Proiectul „Egalitate pentru toți!” (FSE, România) 
A susținut peste 1.200 de persoane din medii dezavantajate prin formare profesională, consiliere și 
plasare pe piața muncii. 
🇳🇳🇳🇳 Proiectul „Diversitate în educație” (SEE Grants, România) 
A sprijinit 30 de școli să dezvolte curriculum antidiscriminare și formare pentru profesori în județele cu 
populație romă. 
🇪🇪🇪🇪 „Incluziunea începe cu mine” – Erasmus+ 
Mobilitate educațională și schimb de bune practici între ONG-uri europene în domeniul egalității de 
gen și LGBT+. 
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Beneficiile atragerii fondurilor pentru D&I 

                   IMPACT                                                                                          EXEMPLU CONCRET 

Creșterea competențelor interne                                         Angajați instruiți în gestionarea diversității 

Conformitate legislativă                                         Implementarea OG 137/2000 și Directivei 2000/78/CE 

Parteneriate strategice                                          Colaborări cu ONG-uri și instituții educaționale 

Vizibilitate și imagine publică pozitivă                            Campanii și rapoarte publice de impact 

 

Concluzie finală – Politicile incluzive ca investiție durabilă 

Politicile și practicile incluzive nu mai sunt opționale – ele reprezintă standardul de sustenabilitate 
organizațională. Prin valorificarea oportunităților de finanțare, companiile și instituțiile publice: 

• își pot crește coeziunea socială; 

• pot obține performanțe organizaționale sustenabile; 

• își pot îmbunătăți reputația și competitivitatea în piața muncii. 

 

CAPITOLUL 7. CONCLUZII SI RECOMANDARI 

A. Rezumatul ideilor principale 

Integrarea principiului nediscriminării, egalității de șanse și de gen în procesele de formare profesională 
continuă (FPC) este o condiție fundamentală pentru asigurarea calității, accesibilității și sustenabilității 
programelor de instruire destinate adulților. 

Nediscriminarea înseamnă: 

• tratament egal pentru toți participanții, indiferent de sex, vârstă, etnie, religie, orientare sexuală, 
dizabilitate sau statut socio-economic; 

• eliminarea barierelor directe și indirecte care pot restricționa accesul la educație și formare; 

• promovarea unui climat incluziv și sigur, în care fiecare cursant are șansa de a-și valorifica 
potențialul. 
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1. Cadru legislativ și instituțional 

La nivel european și național, principiul nediscriminării este protejat printr-o serie de acte normative 
obligatorii: 

• Directiva 2000/43/CE privind egalitatea de tratament între persoane, indiferent de origine 
rasială sau etnică. 

• Directiva 2000/78/CE privind crearea unui cadru general pentru egalitatea de tratament în 
ocuparea forței de muncă. 

• Directiva (UE) 2019/882 – Actul European privind Accesibilitatea, care obligă statele membre să 
asigure accesibilitatea produselor și serviciilor, inclusiv în educație și formare. 

• Constituția României, art. 4 și 16 – garantează egalitatea și interzic discriminarea. 

• O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea și sancționarea tuturor formelor de discriminare. 

• Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse între femei și bărbați. 

• Legea nr. 448/2006 privind protecția și promovarea drepturilor persoanelor cu handicap. 

2. Relevanța pentru FPC 

În domeniul formării profesionale continue, aplicarea principiului nediscriminării: 

• asigură acces echitabil pentru toți adulții, indiferent de vulnerabilități; 

• sprijină integrarea pe piața muncii a categoriilor defavorizate (șomeri, tineri NEET, persoane cu 
dizabilități, romi, femei din mediul rural etc.); 

• întărește credibilitatea furnizorilor de formare, care demonstrează responsabilitate socială și 
conformitate cu legislația europeană și națională. 

3. Beneficiile unui mediu incluziv 

• Moral și etic: cultivă respectul reciproc și solidaritatea. 

• Social: crește coeziunea și reduce excluziunea. 

• Economic: stimulează productivitatea, inovația și competitivitatea. 

• Educațional: oferă șanse reale de dezvoltare pentru toți participanții, reducând abandonul și 
crescând calitatea rezultatelor învățării. 

• Instituțional: îmbunătățește reputația furnizorilor și accesul la finanțări europene. 
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B. Recomandări pentru viața personală (în relație cu FPC) 

Formarea profesională continuă nu este doar o activitate instituțională, ci și o experiență individuală. 
Atitudinile și valorile personale ale cursanților și formatorilor influențează direct calitatea procesului de 
instruire. 

1. Cultivarea respectului și empatiei 

• Cursanții trebuie încurajați să manifeste respect pentru colegii lor, indiferent de diferențe. 

• Formatorii trebuie să devină modele de empatie, adaptând metodele de predare la nevoile 
diferite ale participanților. 

• Exemple: folosirea unui limbaj prietenos, recunoașterea diversității culturale, adaptarea 
sarcinilor pentru persoane cu ritm diferit de învățare. 

2. Evitarea stereotipurilor și etichetărilor 

• În grupurile de formare, etichetele de tip „cei tineri sunt neexperimentați” sau „cei vârstnici nu 
se pricep la tehnologie” trebuie eliminate. 

• Formatorii pot organiza exerciții de autocunoaștere și reflecție pentru a ajuta participanții să 
identifice și să corecteze propriile prejudecăți. 

3. Intervenția activă 

• Cursanții și formatorii trebuie instruiți să raporteze sau să intervină atunci când observă 
comportamente discriminatorii. 

• Exemple: un formator care ia atitudine atunci când un cursant face remarci jignitoare; un coleg 
care sprijină un participant marginalizat. 

C. Recomandări pentru locul de muncă și pentru furnizorii de FPC 

Mediul de lucru, inclusiv organizațiile furnizoare de formare, are o responsabilitate majoră în 
respectarea și promovarea nediscriminării. 

1. Egalitate de șanse la acces și promovare 

• Procesele de selecție a cursanților trebuie să fie transparente și obiective. 

• Promovarea cursanților se face pe baza competențelor și rezultatelor, nu pe criterii subiective. 

• Exemple: utilizarea CV-urilor anonime, standardizarea interviurilor, adaptarea materialelor 
pentru persoane cu dizabilități. 
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2. Diversitate în echipele de formare 

• Echipele de formatori trebuie să fie echilibrate din punct de vedere al genului, vârstei și 
experienței. 

• Activitățile comune (team-building, proiecte de grup) trebuie să includă participanți din medii 
diferite. 

• Exemple: ateliere interculturale, zile tematice despre diversitate. 

3. Canale oficiale de raportare 

• Furnizorii de formare trebuie să creeze mecanisme confidențiale de raportare a discriminării. 

• Exemple: cutii de sugestii anonime, adrese de e-mail dedicate, proceduri clare de investigare. 

• Raportările pot fi adresate și instituțiilor externe: CNCD, Avocatul Poporului, Inspecția Muncii. 

D. Recomandări pentru instituții și organizații implicate în FPC 

1. Politici interne clare 

• Elaborarea unui Cod de conduită și a unei politici de nediscriminare aplicabile tuturor. 

• Introducerea de clauze anti-discriminare în regulamente și contracte. 

2. Programe de diversitate și incluziune 

• Organizarea periodică de traininguri despre stereotipuri și prejudecăți. 

• Programe de mentorat pentru cursanții din grupuri vulnerabile. 

• Campanii de conștientizare în rândul personalului și al beneficiarilor. 

3. Asigurarea accesibilității 

• Spațiile de instruire trebuie să fie adaptate pentru persoane cu dizabilități (rampe, lifturi, 
semnalizare clară). 

• Materialele didactice trebuie să fie disponibile și în format digital accesibil. 

• Exemple: subtitrări la materiale video, interpreți în limbaj mimico-gestual, materiale în Braille. 

4. Monitorizare și evaluare 

• Instituțiile trebuie să stabilească indicatori clari de diversitate și incluziune. 
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• Exemple de KPI: proporția de femei în funcții de conducere, numărul de persoane din grupuri 
vulnerabile incluse în programe, gradul de satisfacție al participanților. 

• Audituri interne și rapoarte anuale privind aplicarea principiilor de nediscriminare. 

E. Resurse și instrumente utile pentru furnizorii de FPC 

1. Contacte instituționale 

• CNCD – pentru plângeri și consiliere. 

• Avocatul Poporului – protecția drepturilor fundamentale. 

• AJOFM – integrarea pe piața muncii a grupurilor vulnerabile. 

• Consiliul Național al Persoanelor cu Dizabilități – suport pentru accesibilitate. 

2. Platforme online și ghiduri europene 

• Equinet – rețeaua europeană a organismelor de egalitate. 

• Erasmus+ Diversity Platform – resurse pentru incluziune. 

• European Diversity Charter – modele de politici organizaționale. 

3. Exemple de bune practici 

• România: Campania CNCD „Diversitatea ne unește”; proiecte POCU pentru NEET și romi. 

• Internațional: Google D&I Program, Accenture „Getting to Equal”, Disability Confident Employers 
(UK). 

F. Concluzie finală 

Integrarea principiilor de nediscriminare, egalitate de șanse și diversitate în formarea profesională 
continuă nu este doar o obligație legală, ci și o strategie de dezvoltare durabilă. 

• Furnizorii de FPC care aplică aceste principii devin angajatori responsabili și parteneri credibili. 

• Instituțiile care promovează incluziunea contribuie la coeziunea socială și dezvoltarea 
economică. 

• Cursanții care participă într-un mediu incluziv își dezvoltă competențe profesionale și civice 
esențiale pentru societatea actuală. 

Astfel, acest ghid nu este doar un document normativ, ci un instrument practic și inspirațional pentru 
construirea unei culturi organizaționale moderne, europene și echitabile. 
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• Harvard University – Project Implicit – Studii despre biasuri inconștiente 

http://www.cncd.ro/
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• Council of Europe (2023) – Anti-racism and non-discrimination standards 
• OECD (2022) – Understanding the roots of inequality: implicit bias and systemic racism in public 

institutions 
 

 CAPITOLUL 3. LUPTA ÎMPOTRIVA STEREOTIPURILOR 
• Agenția pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene (FRA)  
• Comisia Europeană – Directiva 2000/43/CE și 2006/54/CE 
• Consiliul Europei – Recomandări privind combaterea stereotipurilor, recomandări privind 

discursul responsabil și media incluzivă 
• Convenția privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilități (CRPD)  
• European Institute for Gender Equality (EIGE)  
• OG 137/2000 și Legea 202/2002 (România) – actualizate  
• Comisia Europeană – Directiva 2000/78/CE și 2006/54/CE 
• Harvard Project Implicit – cercetări despre biasul inconștient 
• Strategia UE privind Drepturile Copilului 2021–2024 
• Strategia UE pentru incluziunea romilor 2021–2030 
• UNESCO – Raportul mondial privind educația pentru cetățenie globală 
• Strategia UE pentru Drepturile Copilului 2021–2024 

 
 CAPITOLUL 4. PROMOVAREA DIVERSITĂȚII 

• Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene, art. 21. 
• Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse și de tratament între femei și bărbați. 
• ISO 30415:2021 – Human Resource Management: Diversity and Inclusion. 
• McKinsey & Company (2020). “Diversity Wins: How Inclusion Matters”. 
• Platforma Națională Carta Diversității România: https://cartadiversitatii.ro 
• Site-uri oficiale ale companiilor Microsoft, Vodafone, ING Bank România (2023-2024). 
• Consiliul Europei – Ghiduri privind respectarea diversității culturale și drepturilor omului, 2016. 
• Directiva 2000/78/CE a Consiliului Uniunii Europene 
• Ordonanța Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea discriminării 
• Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European și a Consiliului privind egalitatea de tratament 
• European Commission. (2020). “Union of Equality: Gender Equality Strategy 2020-2025” 
• Harvard Business Review. (2021). “The Key Components of Inclusive Leadership” 
• ISO.org – Diversity and Inclusion in Practice (2023) 

 
CAPITOLUL 5. ACCESIBILITATEA PERSOANELOR CU DIZABILITĂȚI 

https://cartadiversitatii.ro/
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• Legea nr. 448/2006 privind protecția și promovarea drepturilor persoanelor cu handicap-
actualizata 

• Directiva (UE) 2019/882 privind cerințele de accesibilitate; 
• Directiva 2000/78/CE privind egalitatea de tratament; 
• Regulamentul (CE) nr. 1371/2007 privind drepturile pasagerilor; 
• Strategia Uniunii Europene pentru drepturile persoanelor cu dizabilități 2021–2030; 
• Web Content Accessibility Guidelines (WCAG) 2.1; 
• World Health Organization (WHO), Disability and health factsheet 
• Convenția ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilități, ratificată prin Legea 221/2010. 
• Organizația Mondială a Sănătății (OMS) – Disability and health factsheet. 
• Directiva (UE) 2016/2102 privind accesibilitatea site-urilor web și aplicațiilor mobile. 
• Legea educației naționale nr. 1/2011, cu modificările și completările ulterioare; 
• EN 301 549 – Standard european pentru accesibilitatea ITC (Information and Communication 

Technologies). 
• EIDD – Design for All Europe: www.designforall.org – Ghidul european pentru incluziune prin 

design; 
• Center for Universal Design – NC State University: The Principles of Universal Design; 

 
CAPITOLUL 6. POLITICI ȘI PRACTICI INCLUSIVE 

• Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene, 2000/C 364/01. 
• Tratatul privind Funcționarea Uniunii Europene (TFUE), articolele 10 și 19. 
• Ordonanța Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea și sancționarea tuturor formelor de 

discriminare. 
• Legea 202/2002 privind egalitatea de șanse între femei și bărbați – cu modificările și 

completările ulterioare 
• Strategia națională pentru promovarea egalității de șanse între femei și bărbați și combaterea 

violenței domestice 2021–2027. 
• Strategia UE pentru egalitatea de gen 2020–2025. 
• Planul de acțiune al UE pentru egalitate rasială 2020–2025. 
• Legea nr. 361/2022 privind protecția avertizorilor în interes public. 
• Ghiduri PEO 2021–2027 și documentele oficiale ale FSE+. 
• Documentele Comisiei Europene privind bune practici D&I (Diversity & Inclusion). 
• Directiva 2000/78/CE a Consiliului Uniunii Europene privind egalitatea de tratament în ceea ce 

privește încadrarea în muncă și ocuparea forței de muncă 
• Ghidul practic pentru angajatori – „Diversitate și incluziune în mediul de lucru” (Comisia 

Europeană, 2022) 

https://www.who.int/news-room/fact-sheets/detail/disability-and-health
https://www.designforall.org/
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• Legea nr. 53/2003 – Codul Muncii, cu modificările și completările ulterioare 
• ISO 30415:2021 – Human Resource Management – Diversity and Inclusion 
• Directiva (UE) 2019/1937 a Parlamentului European și a Consiliului privind protecția persoanelor 

care raportează încălcări ale dreptului Uniunii. 
• Codul de Etică Global – UN Global Compact (https://www.unglobalcompact.org). 
• Directiva 2006/54/CE privind aplicarea principiului egalității de șanse și tratament între femei și 

bărbați în ceea ce privește ocuparea forței de muncă. 
• UNESCO – Guidelines on Intercultural Education, 2021. 
• European Institute for Gender Equality (EIGE) – Gender Equality Training Manual, 2022. 
• Harvard Business Review – Why Diversity Programs Fail and How to Make Them Work, 2021. 
• Directiva 2014/95/UE privind raportarea non-financiară și diversitate (NFRD) 

CAPITOLUL 7. CONCLUZII SI RECOMANDARI 

• Consiliul Uniunii Europene. (2000). Directiva 2000/43/CE privind implementarea principiului 
egalității de tratament între persoane, indiferent de origine rasială sau etnică. Jurnalul Oficial al 
Uniunii Europene. 

• Consiliul Uniunii Europene. (2000). Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general pentru 
egalitatea de tratament în ocuparea forței de muncă și profesie. Jurnalul Oficial al Uniunii 
Europene. 

• Parlamentul României. (2000, republicată). Ordonanța Guvernului nr. 137/2000 privind 
prevenirea și sancționarea tuturor formelor de discriminare. Monitorul Oficial al României. 

• Parlamentul României. (2006, actualizată). Legea nr. 448/2006 privind protecția și promovarea 
drepturilor persoanelor cu handicap. Monitorul Oficial al României. 

• Agenția pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene (FRA). (2023). Fundamental Rights 
Report 2023. Luxembourg: Publications Office of the European Union. 

 

https://www.unglobalcompact.org/

