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CAPITOLUL 1. INTRODUCERE iN NEDISCRIMINARE
1.1 CE INSEAMNA NEDISCRIMINAREA?

Nediscriminarea este un principiu universal al drepturilor fundamentale ale omului, care garanteaza
egalitatea in demnitate si Tn drepturi, indiferent de caracteristici personale sau de apartenenta la un
grup social. Potrivit art. 21 din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene, orice forma de
discriminare este interzisa, fie ca este directa sau indirecta.

Aceasta presupune tratamentul egal al tuturor persoanelor, fara privilegii sau restrictii motivate

de criterii precum:
-: genul . ﬂ etnia . E dizabilitatea o A\ religia

o (O varsta o A orientarea sexuali o @ statutul socio-economic

n plan practic, nediscriminarea se concretizeaza prin politici, atitudini si actiuni care promoveaz3 acces
egal la oportunitati, servicii si decizii, atat in institutii publice, cat si Tn mediul profesional si educational.

@ Formele recunoscute de discriminare

@ Discriminarea directa
Se produce atunci cand o persoana este tratata mai putin favorabil decat alta, in aceeasi situatie, pe

baza unui criteriu interzis.
Exemplu: Refuzul de a angaja o femeie insarcinata, indiferent de competentele sale.
< Discriminarea indirecta
Are loc atunci cand o prevedere, un criteriu sau o practica aparent neutra produce efecte negative
asupra unei anumite categorii de persoane.
Exemplu: Solicitarea unei indltimi minime pentru un post administrativ poate exclude femeile sau
persoanele cu dizabilitati, fara o justificare obiectiva.
@ Hartuirea
Este considerata forma de discriminare atunci cand o persoana este expusa unui comportament ostil
sau umilitor pe criterii precum genul sau orientarea sexuala.
<€ Instigarea la discriminare
Se refera la incurajarea, sustinerea sau ordonarea unui comportament discriminatoriu, chiar daca

acesta nu a fost inca pus in aplicare.
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g Context profesional si educational
in cadrul proiectelor de formare profesionald si in angajare, respectarea principiului nediscriminarii
este obligatorie. Conform Codului Muncii (Legea 53/2003, art. 5), angajatorii au obligatia de a asigura
tratament egal pentru toti salariatii.
&2 Aplicabilitate practica:
e Formularele de inscriere nu trebuie sa contina intrebari discriminatorii;
e Anunturile de recrutare trebuie redactate neutru si incluziv;
o Criteriile de selectie trebuie sa fie obiective, relevante si transparente;
e Masurile de accesibilitate trebuie sa fie adaptate diversitatii grupului tinta.
@ Impactul nediscriminarii in organizatii
& Reduce conflictele interne
& Creste performanta echipelor
& Imbunatiteste imaginea institutionala
&/ Respectd obligatiile legale din cadrul programelor europene
&/ Promoveaza inovatia prin diversitate
<® Nediscriminarea nu inseamna uniformitate, ci echitate. Este vorba despre tratamentul
diferentiat justificat pentru a compensa dezavantajele istorice.

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

Tn teoria si practica drepturilor omului, este esentiald distinctia clard intre doud concepte fundamentale:
egalitatea de sanse si egalitatea de tratament. Desi adesea utilizate ca sinonime, ele reflecta abordari
diferite privind justitia sociala si accesul echitabil la oportunitati.

QE Egalitatea de sanse (equal opportunities)

Acest concept presupune ca toti indivizii trebuie sa aiba acelasi punct de plecare, indiferent de
conditiile lor sociale, culturale sau economice. Pentru a asigura egalitatea de sanse, este necesar ca
institutiile publice si private sa elimine obstacolele sistemice care impiedica accesul echitabil la
educatie, angajare sau participare civica.

@ Exemplu aplicat:

Un program de formare profesionala rezerva locuri pentru persoane cu dizabilitati sau pentru femei
din mediul rural. Aceasta nu este o discriminare pozitivd, ci o mdsura de compensare a inegalitatilor
istorice sau structurale.

Q Temei juridic: Articolul 23 din Carta Sociala Europeana sustine accesul efectiv si nediscriminatoriu la
munca, pentru toti cetatenii, inclusiv prin masuri de ajustare pozitiva.
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. Egalitatea de tratament (equal treatment)
fnseamna c3 toate persoanele sunt tratate in mod identic in conditii similare. Se bazeaz§ pe aplicarea
uniforma a regulilor si pe interzicerea oricarei forme de favoritism sau excludere arbitrara.
< Exemplu aplicat:
Toti cursantii unei grupe de formare sunt evaluati dupa aceleasi criterii, indiferent de gen, varsta sau
statut social.
x Atentie: Aplicarea rigida a egalitatii de tratament, fara adaptari, poate mentine sau agrava
inegalitatile existente.
@ in practicd: cum se aplicd ambele concepte impreund?
& Un angajator aplic3 egalitatea de tratament atunci cand stabileste aceleasi criterii de performanta
pentru toti angajatii.
& n acelasi timp, aplic egalitatea de sanse dacd ofer3 instruire suplimentara angajatilor din medii
dezavantajate sau daca adapteaza spatiul de lucru pentru persoanele cu dizabilitati.
@ Comisia Europeana recomanda implementarea combinata a celor doua concepte pentru a garanta
echitate reald, nu doar formala.

1.3 FUNDAMENTELE JURIDICE ALE PRINCIPIULUI NEDISCRIMINARII

D Nediscriminarea nu este doar un principiu moral, ci o obligatie juridica ferma, consacrata in
legislatia internationala, europeana si nationalda. Aceste reglementari ofera un cadru legal clar care
sustine respectarea drepturilor fundamentale si sanctioneaza orice comportament discriminatoriu in
societate, la locul de munca sau in educatie.
A. Fundamente internationale (ONU, CEDO)
@ Declaratia Universal3 a Drepturilor Omului (1948)
Art. 1 si 2 afirma ca toti oamenii sunt egali in demnitate si drepturi si interzic orice forma de
discriminare pe baza rasei, culorii, sexului, limbii, religiei, opiniei politice, originii nationale sau sociale.
€ Conventia ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilitati (CRPD)
Promoveaza dreptul la participare deplina si egala in societate a persoanelor cu dizabilitati, inclusiv prin
masuri de accesibilitate si ajustari rezonabile.
@ Conventia European3 a Drepturilor Omului (CEDO) — Art. 14
Interzice discriminarea in exercitarea oricarui drept garantat de Conventie.

B. Cadru juridic european (Uniunea Europeand)
@ Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene — Art. 21
Interzice orice forma de discriminare, inclusiv pe criterii de sex, rasa, culoare, origine etnica sau sociala,
caracteristici genetice, limba, religie, opinii politice, dizabilitate, varsta sau orientare sexuala.
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@ Directiva 2000/43/CE privind implementarea principiului egalitatii de tratament intre
persoane, fara deosebire de origine rasiala sau etnica. Se aplica in domenii precum educatie, sanatate,
protectie sociald, angajare.

@ Directiva 2000/78/CE stabileste un cadru general pentru egalitatea de tratament in
ocuparea fortei de munca, interzicand discriminarea pe baza de religie, dizabilitate, varsta sau
orientare sexuala.

€ Regulamente si hotdrari ale Curtii de Justitie a Uniunii Europene (CJUE) completeaza si
interpreteaza aceste directive, fiind obligatorii pentru statele membre.

C. Legislatia nationald (Romdnia)
@ Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, republicata
Este actul normativ principal privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.
Prevede:
e Discriminarea directa si indirect3;
e Hartuirea si victimizarea;
e Posibilitatea aplicarii de sanctiuni (amenzi intre 1.000 — 100.000 lei);
e Instituirea Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD).
@ Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati
Reglementeaza accesul egal la munca, educatie, decizie si viata publica.
€@ Codul Muncii (Legea nr. 53/2003) — Art. 5
Stabileste obligatia angajatorului de a asigura egalitate de tratament pentru toti salariatii, fara nicio
forma de discriminare.
@ Constitutia Romaniei — Art. 16
Prevede ca ,cetatenii sunt egali in fata legii si a autoritatilor publice, fara privilegii si fara discriminari.”
Rolul institutiilor in implementarea legislatiei

INSTITUTIE ROL
CNCD (Consiliul National pentru Autoritate autonoma care investigheaza, mediaza si
Combaterea Discriminarii) sanctioneaza faptele de discriminare

] . Pot acorda daune morale si materiale in cazuri de
Instantele de judecata .
discriminare

Agentia Nationala pentru Egalitate de

Monitorizeaza aplicarea egalitatii de gen
Sanse (ANES) P & ’ &

L. . Supravegheaza transpunerea si aplicarea legislatiei
Comisia Europeana & CJUE

europene privind egalitatea
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1.4 SCOPUL SI OBIECTIVELE GHIDULUI

Ghidul privind nediscriminarea are rolul de instrument educativ, metodologic si aplicativ destinat
formatorilor, angajatilor, angajatorilor si actorilor institutionali implicati in proiectul ,Digitalizarea —
competentd pentru o carierd de SUCCES!”. Acesta are la baza principiile drepturilor fundamentale si
cerintele Programului Educatie si Ocupare 2021-2027 (PEO), fiind aliniat cu legislatia nationala si
europeana in domeniu.

@ Scopul general

Scopul ghidului este promovarea unei culturi organizationale incluzive, care sa respecte si sa aplice
principiile de egalitate de sanse, tratament echitabil si accesibilitate, in toate etapele proiectului:
selectie, instruire, evaluare, comunicare.

Ghidul ofera informatii esentiale, exemple practice, modele de bune practici si repere legislative pentru
a preveni si combate discriminarea in mediul profesional si educational.

Obiectivele ghidului

Obiectiv Descriere

. . Familiarizarea participantilor si organizatiilor cu principiile si
Informarea clara a beneficiarilor L o T
obligatiile legale privind nediscriminarea

. . Oferirea de instrumente pentru implementarea si
Crearea unui cadru de actiune concret o A L . .
monitorizarea nediscriminarii in activitatile proiectului

L . . . . Tntelegerea corectd a masurilor de incluziune, adaptare si
Sprijinirea angajatorilor si formatorilor . L
echitate pentru grupuri diverse

Asigurarea conformitatii cu cerintele Respectarea indicatorilor si a conditionalitatilor privind
PEO 2021-2027 respectarea egalitatii de sanse si tratament

Promovarea unui mediu profesional Intarirea increderii in proiect si in institutiile implicate prin
etic si echitabil transparenta, echitate si responsabilitate

Tematici abordate in ghid:
@ Ce este discriminarea (directd, indirecta, multipla)
@ Cadru juridic (OG 137/2000, Legea 202/2002, Carta UE)
@ Masuri practice de aplicare in formare, recrutare si munca
@ Rolul institutiilor si al organizatiilor in prevenirea discriminarii

@ Instrumente de monitorizare si evaluare a incluziunii

1.5 PUBLICUL-TINTA S| DOMENIUL DE APLICARE

Acest subcapitol clarifica cine beneficiaza de continutul ghidului si unde se aplica concret principiile de
nediscriminare in cadrul proiectului , Digitalizarea — competenta pentru o carierd de SUCCES!”.
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fntr-un context european actual, implementarea activa a principiilor de egalitate este esentiald pentru
succesul oricarui proiect de formare si dezvoltare profesionala.

Publicul-tintd al ghidului

Ghidul se adreseaza unui public divers, atat din sectorul privat, cat si din zona educatiei pentru adulti,
cu accent pe responsabilitate sociald, respectarea legislatiei si incurajarea incluziunii:

Categorie Descriere

o . Beneficiari directi ai instruirii, implicati in activitatile de formare
Angajati ai firmelor participante ) .
profesionala

. L. L. Raspunzatori pentru respectarea cadrului legal privind selectia
Angajatori si reprezentanti ai i . o o L
. personalului, participarea angajatilor si aplicarea principiilor de
firmelor ]
egalitate

L. . Implicati in conceperea si livrarea de continut formativ neutru,
Formatori si experti in formare . .
accesibil si inclusiv

Publicul larg interesat de Orice cetatean sau actor institutional interesat de promovarea
echitate sociala valorilor UE, drepturilor fundamentale si incluziunii sociale

% Impactul aplicarii corecte:
& Promoveazd un mediu de lucru echitabil
& Contribuie la cresterea increderii beneficiarilor
& Respectd cerintele PEO 2021-2027 si reglementdrile UE
& Asigura sustenabilitatea rezultatelor si replicabilitatea bunelor practici

CAPITOLUL 2. TIPURI DE DISCRIMINARE

2.1 DISCRIMINAREA DIRECTA SI INDIRECTA

Intelegerea mecanismelor discrimindrii este esentiald pentru promovarea unui mediu de muncd echitabil
siincluziv.

Ce este discriminarea directa?

Discriminarea directa apare atunci cand o persoana este tratata in mod dezavantajos in comparatie cu o
alta persoana aflata intr-o situatie comparabila, pe baza unui criteriu protejat. Criteriile protejate sunt
stabilite de legislatia nationala si europeana si includ: sexul, rasa, originea etnica, religia, convingerile,
dizabilitatea, varsta, orientarea sexuala, identitatea de gen, statutul social, apartenenta politicd sau
sindicala.

Q Exemplu practic:

O femeie insarcinata se prezinta la un interviu si este respinsa explicit din cauza sarcinii. Aceasta
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constituie o forma clara de discriminare directa pe criteriu de sex si maternitate, interzisa de OG nr.
137/2000 si de Directiva 2006/54/CE.

Ce este discriminarea indirecta?

Discriminarea indirecta consta intr-o reglementare, practica sau masura aparent neutra, care pune intr-
o pozitie de dezavantaj un anumit grup de persoane in comparatie cu altele.

Chiar daca aparent nu exista intentie discriminatorie, efectul este totusi nociv si sanctionabil daca nu
exista o justificare obiectiva, legitima si proportionala.

Q Exemplu practic:

O companie impune tuturor angajatilor sa participe la activitati dupa ora 18:00. Aceasta cerinta, desi
aplicata uniform, poate afecta in special femeile care, statistic, preiau mai frecvent responsabilitatile de
ingrijire a copiilor — rezultand intr-o discriminare indirecta pe criteriu de sex si statut familial.

Diferente esentiale intre discriminarea directa si indirecta

Tip de discriminare Caracteristici Exemplu concret
. Directs Tratament clar nefavorabil fata de o Refuzul de a angaja o persoana
i A . .
persoana, in mod explicit roma

Impunerea unei indltimi minime
care exclude femeile sau unele
etnii

Reguli sau practici neutre care afecteaza

[ ] Indirects . . . .
disproportionat anumite grupuri

@ Criterii protejate conform legislatiei
Sex
Rasa sau etnie
Varsta
Dizabilitate
Religie sau convingeri
Orientare sexuala
Identitate de gen
Situatie socio-economica
Apartenenta sindicala sau politica
Impactul in mediul profesional
Discriminarea directa si indirecta afecteaza:
¢ increderea in institutie;
e climatul organizational;
¢ motivatia si productivitatea angajatilor;
e imaginea publica a angajatorului.

10
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Q Un angajator informat este un angajator responsabil. Oferirea de oportunitdti egale contribuie la
performantd, incluziune si sustenabilitate.
Ce pot face angajatii si angajatorii?
£ Angaijatii pot:

¢ Reclama situatiile de tratament inegal;

¢ Solicita consiliere juridica sau suport de la CNCD sau alte institutii de aparare a drepturilor.
E| Angajatorii trebuie:

e Sa asigure politici anti-discriminare;

e S3 organizeze sesiuni de instruire pe tema egalitatii de sanse;

o Sa verifice periodic practicile interne privind promovarea si evaluarea.

2.2 DISCRIMINAREA MULTIPLA SI INTERSECTIONALA

@ Intelegerea complexitdtii experientelor de discriminare este esentiald pentru a combate inegalitdtile
profunde din societate si din mediul profesional.
Ce este discriminarea multipla?
Discriminarea multipla apare atunci cand o persoana este afectata simultan de mai multe forme de
discriminare, fiecare bazata pe un criteriu diferit. Aceste criterii nu actioneaza izolat, ci se cumuleaza,
amplificand vulnerabilitatea persoanei.
Q Exemplu:
O femeie in varsta, de etnie roma, cu dizabilitate, poate fi dezavantajata in mod simultan:

¢ cafemeie, intr-un context profesional dominat de barbati;

e ca persoana cu dizabilitate, prin bariere de accesibilitate;

e ca membru al unei minoritati etnice, prin stereotipuri sociale negative;

e casenior, intr-un context economic in care tinerii sunt preferati.
“3 Aceste forme de discriminare sunt evaluate separat in drept, dar au un efect cumulativ asupra
persoanei vizate.
Ce este discriminarea intersectionala?

Termenul intersectionalitate a fost introdus de jurista Kimberlé Crenshaw si face referire la modul in
care diverse axe ale identitatii (gen, rasa, clasa sociala, dizabilitate, varsta etc.) interactioneaza pentru a
produce forme de discriminare care nu pot fi intelese complet analizand un singur criteriu izolat.

Q Exemplu practic:

O femeie roma cu dizabilitate nu experimenteaza doar discriminare pe criteriu etnic, nici doar pe
criteriu de gen sau dizabilitate, ci o forma unica de excludere, rezultata din intersectia acestor identitati.
p Intersectionalitatea nu este o simpla suprapunere, ci creeaza o realitate sociala distincta care
necesita raspunsuri adaptate in politici si legislatie.

11
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Relevanta practica in mediul profesional

Situatie Discriminare multipla Discriminare intersectionala

Refuzul de a promova o femeie ] o Intersectia creeaza o dubla
Femeie + dizabilitate

cu dizabilitate marginalizare specifica

Repartizarea unei femei Gen + origine etnica + statut Forma unica de excluziune
migrante la munca subcalificatd | socio-economic profesionala

Lipsa accesului la educatie
pentru o fata roma din mediu Sex + etnie + localizare
rural

Inechitate structurata de mai
multi factori

Implicatii pentru angajatori si formatori

Adoptarea unei perspective intersectionale in evaluarea situatiilor de munca sau selectie de
personal
Revizuirea politicilor interne pentru a evita excluderea pe criterii combinate

Sesiuni de formare specifice despre bias cumulativ si discriminare structurala

@ Recomandare: Includeti studii de caz in instruiri, cu profiluri fictive care reflectd identitati
intersectionale — ajuta la recunoasterea acestor situatii in practica.

Q Cum pot fi sustinute persoanele aflate la intersectia mai multor identitati vulnerabile?

e Prin adaptarea masurilor de protectie si integrare la nevoile lor specifice

e Prin colectarea de date dezagregate (sex, etnie, dizabilitate etc.) pentru a intelege mai bine
realitatile sociale

e Prin promovarea unei culturi organizationale incluzive, sensibila la diferente

€3 concluzie

intelegerea discrimindrii multiple si intersectionale este esentiald pentru a combate eficient
excluziunea din toate domeniile societatii.

Angajatorii trebuie sa adopte o abordare sensibila la diferentele complexe ale indivizilor, pentru a
construi organizatii incluzive si echitabile.

2.3 HARTUIREA Sl VICTIMIZAREA

@ Un loc de muncd sigur, respectuos si lipsit de teamd este un drept, nu un privilegiu.
Ce este hartuirea?

12
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Hartuirea este orice comportament nedorit, de natura verbald, non-verbala sau fizica, care are ca scop
sau efect lezarea demnitatii unei persoane, in special atunci cand se creeaza un mediu ostil, intimidant,
umilitor, degradant sau ofensator.

Comportamentul poate fi ocazional sau repetitiv, iar intentia nu este o conditie necesara — este

suficient ca efectul sa fie daunator pentru persoana vizata.

Q Exemple de hartuire la locul de munca:
¢ Glume ofensatoare despre varsta, genul sau dizabilitatea unui coleg
o Afisarea de imagini ofensatoare in birou
o Comentarii sexuale sau avansuri repetate
e Intimidare sau excluziune sistematica a unei persoane din echipa
x Important: Hartuirea poate proveni de la colegi, superiori, clienti sau colaboratori externi.
Ce este victimizarea?
Victimizarea este o forma de represalii impotriva unei persoane care:
a formulat o plangere de discriminare sau hartuire;
a sprijinit o alta persoana care a reclamat un comportament discriminatoriu;
a oferit marturie intr-un proces sau ancheta privind discriminarea.

@ Acest tip de comportament creeaza frica si reticenta in randul angajatilor de a semnala nereguli,

afectand cultura organizationala.

Q Exemple de victimizare:
e Retrogradarea unui angajat pentru ca a sustinut o colega hartuita
e Excluderea unei persoane din proiecte pentru ca a facut o plangere formala
¢ Amenintari indirecte (,daca mai deschizi gura, risti postul”)

L]l Consecinte ale hartuirii si victimizarii

Consecinte pentru angajat Consecinte pentru organizatie

Scaderea increderii in sine Scaderea productivitatii

Stres, anxietate, epuizare Cresterea fluctuatiei de personal
Absente frecvente, burnout Deteriorarea imaginii publice
Teama de a semnala abuzuri Risc juridic si sanctiuni financiare
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’ Responsabilitatile angajatorilor
Adoptarea si comunicarea clara a unei politici anti-hartuire
Crearea de canale sigure si confidentiale pentru raportare
Instruirea periodica a personalului asupra drepturilor si obligatiilor
Investigarea prompta si impartiald a oricarei plangeri
Prevenirea represaliilor impotriva persoanelor implicate in raportare
£8 Rolul angajatilor
¢ Sa nu participe sau tolereze comportamente de hartuire
e Sa raporteze situatiile abuzive
o Sa sustina colegii afectati de astfel de comportamente
¢ Sa 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 si ofensator, este hartuire.
Caz 2: O angajata face o sesizare despre comportamentul sexist al sefului. Dupa plangere, este mutata
intr-un post inferior.
Este un caz clar de victimizare.
Concluzie
Hartuirea si victimizarea nu sunt doar probleme de conduita — ele constituie Tncalcari ale
drepturilor fundamentale.
Combaterea lor necesita actiuni ferme, instruire continua si o cultura organizationala bazata pe
respect si protectie reala a demnitatii umane.

2.4 DISCRIMINAREA SISTEMICA

@ O provocare invizibild, dar persistentd: discriminarea incorporata in structurile institutionale.
Discriminarea sistemica (numita si discriminare institutionala) reprezinta un tip de inegalitate care nu
se manifesta prin acte izolate de discriminare, ci este inradacinata in modul in care functioneaza
institutiile — prin politici, practici, norme culturale si decizii care, desi aparent neutre, produc efecte
discriminatorii in mod constant asupra anumitor grupuri.

@ Nu este nevoie de o intentie directs sau explicita de a discrimina — ci doar de perpetuarea unor
reguli sau cutume care favorizeaza grupurile dominante si exclud in mod sistematic persoanele
vulnerabile.
& Caracteristici ale discriminarii sistemice

o Este invizibila sau dificil de identificat la nivel individual

e Se bazeaza pe inegalitati istorice si practici mostenite
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o Afecteaza grupuri marginalizate sau subreprezentate

e Este reproductibila si dificil de eliminat fara interventii strategice

¢ Se manifesta adesea printr-o lipsa de actiune, nu prin decizii explicite
Exemple din practici

Domeniu Exemplu concret de discriminare sistemica
Femeile sunt subreprezentate in pozitii de conducere din cauza culturii
@ Profesional organizationale care recompenseaza trasaturi asociate masculinitatii

(competitivitate, disponibilitate permanenta)

] Elevii romi sunt repartizati disproportionat in clase separate sau scoli cu resurse
@ Educational

reduse
) Persoanele cu dizabilitati nu pot accesa serviciile publice din lipsa infrastructurii
@ Social accesibile
& Sanitar Lipsa de informare cultural-adecvate pentru minoritati etnice duce la acces limitat Ia

servicii medicale

m Indicatori ai existentei discriminarii sistemice
& Disparitati persistente in ratele de promovare, salarizare sau acces la servicii
&/ Subreprezentarea anumitor grupuri in structurile de decizie
& Réspunsuri institutionale slabe sau inexistente la sesizarile de discriminare
& Lipsa colectdrii de date dezagregate (sex, etnie, dizabilitate etc.)

&/ Absenta consultdrii persoanelor afectate in luarea deciziilor

@ Cum pot contribui angajatorii la combaterea discriminarii sistemice?
1. Audit intern de echitate: Analiza regulata a politicilor de resurse umane si a rezultatelor acestora
(salarii, promovari, recrutare)
2. Politici proactive de diversitate si incluziune: Nu este suficient sa ,nu discriminezi”; trebuie sa
creezi conditii pentru participare echitabila
3. Reprezentativitate Tn decizie: Asigurarea prezentei femeilor, persoanelor cu dizabilitati, a
minoritatilor etnice in functii de conducere si comisii
Colectarea de date dezagregate: Pe baza acestor date se pot formula politici corecte si tintite
5. Formare continua: Pe teme precum bias implicit, intersectionalitate, microagresiuni — pentru tot
personalul, inclusiv conducere
#® Studiu de caz - Discriminare sistemici in promovare
Context: intr-o companie, 85% dintre manageri sunt barbati, desi 60% dintre angajati sunt femei.
Analiza:
e Nu exista o politica clara de promovare;
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e Promovarile se fac informal, pe criterii de ,,compatibilitate” cu stilul managerial dominant;
e Programul de munca extins dezavantajeaza angajatele cu responsabilitati familiale.

Aceasta este o forma de discriminare sistemica de gen.

Concluzie
Discriminarea sistemica este cea mai greu de identificat, dar si cea mai periculoasa pentru coeziunea

sociala.

Ea impune o schimbare de mentalitate si structura, nu doar de comportament individual.
Organizatiile moderne trebuie sa fie proactive, transparente si echitabile, punand bazele unui viitor
in care egalitatea de sanse este reala, nu doar declarativa.

2.5 EXEMPLE DE DISCRIMINARE iN MEDIUL PROFESIONAL, EDUCATIONAL SI SOCIAL

Recunoasterea formelor concrete de discriminare este primul pas in prevenirea si combaterea lor.

Discriminarea nu este doar o realitate juridica abstracta, ci un fenomen care se manifesta frecvent si
concret in viata de zi cu zi. In continuare sunt analizate cele trei mari contexte in care discriminarea se
produce: la locul de munca, in sistemul educational si in viata sociala.

1. Discriminarea in mediul profesional

Discriminarea la locul de munca poate afecta accesul la angajare, conditiile de lucru, salarizarea,
promovarea sau formarea profesionald. Se manifesta adesea prin stereotipuri profesionale, biasuri
inconstiente sau politici organizationale partinitoare.
Q Exemple concrete:
e Refuzul promovarii unei persoane cu dizabilitati pe baza presupunerilor ca aceasta nu poate face
fata stresului managerial.
e Limitarea accesului la formare profesionala pentru angajati trecuti de 50 de ani.
e Excluderea femeilor insarcinate din procese de recrutare sau mobilitate interna.
¢ Glume sau comentarii umilitoare despre orientarea sexuald a unui coleg.
¢ Cerinte fizice nejustificate (ex. ,, postul necesita forta”) care exclud persoane cu dizabilitati fara a
fi relevante pentru activitatea propriu-zisa.

x Impactul este adesea dublu: asupra persoanei discriminate si asupra climatului general de lucru.

2. Discriminarea in mediul educational

Educatia ar trebui sa fie un spatiu al egalitatii, dar in practica poate reproduce si accentua inegalitatile.
Discriminarea apare in accesul la scoala, tratamente diferentiate, segregare sau lipsa sprijinului adaptat
pentru elevii cu nevoi speciale.
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Q Exemple concrete:
e Plasarea copiilor romi in clase sau scoli separate, sub pretextul ,nivelului scazut”.
o Tratarea diferentiata a elevilor cu dizabilitati prin excluderea din activitatile colective.
e Lipsa materialelor educationale in limbajul semnelor pentru elevii surzi.

e lIgnorarea incidentelor de bullying bazate pe orientare sexuala sau identitate de gen.

e Interzicerea accesului la uniforma potrivita genului pentru un elev trans.

x Consecintele pot afecta performanta scolard, stima de sine si integrarea sociald pe termen lung.

3. Discriminarea in mediul social

Discriminarea Tn viata sociala afecteaza accesul la servicii publice, spatii de recreere, locuinte, transport

sau servicii medicale. Ea este adesea mascata de pretexte comerciale, religioase sau de ,,norme

culturale”, dar produce efecte excludente grave.

Q, Exemple concrete:
o Refuzul accesului unei persoane trans la o cafenea, pe baza ,,unei politici interne”.

e Refuzul unui apartament in chirie unui cuplu de acelasi sex.

e Retinerea excesiva la controalele de securitate a unor persoane de etnie roma sau

afrodescendente.
o Refuzul inregistrarii unei plangeri de violenta domestica din partea unei femei migrante.
e Lipsa rampelor de acces sau a lifturilor in institutii publice — afecteaza grav mobilitatea

persoanelor cu dizabilitati.

x Discriminarea sociald contribuie la marginalizarea si izolare sistematicd a persoanelor vulnerabile.

@ Tabel sintetic — Discriminari in contexte diverse

Domeniu Categorie afectata Exemplu concret de discriminare
Profesional Persoane cu dizabilitati Refuzul promovarii din presupuneri false
Educational Copii romi Separarea in clase ,,de nivel inferior”
Social Persoane transgender Refuzul accesului intr-un local public
Profesional Femei insarcinate Eliminarea din procesul de selectie
Social Persoane varstnice Refuzul de a le inchiria o locuinta

@ Recomandari pentru prevenire

Instruirea periodica a personalului asupra formelor concrete de discriminare

Elaborarea unor ghiduri vizuale cu ,,situatii tipice de discriminare”

Campanii interne de constientizare si promovare a diversitatii

Mecanisme accesibile si sigure de raportare a discriminarii

Consultarea directa a grupurilor afectate in politici organizationale
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Concluzie

Discriminarea nu trebuie cautata doar in documente, ci recunoscuta in fapte cotidiene.

Un ghid eficient este acela care traduce conceptele juridice Tn situatii reale, recognoscibile si
transformabile.

2.6 NOTIUNI RECENTE: MICROAGRESIUNI, BIAS IMPLICIT, RASISM STRUCTURAL

@ Discriminarea de astdzi nu mai este intotdeauna stridentd — uneori este subtild, sistemicd si addnc
inraddcinata.

n ultimele doua decenii, studiile in domeniul psihologiei sociale, justitiei sociale si drepturilor omului au
adus Tn prim-plan concepte esentiale pentru intelegerea discriminarii contemporane: microagresiunile,
biasul implicit si rasismul structural. Aceste notiuni permit identificarea formelor invizibile, dar reale de

inegalitate care persista chiar si in organizatii ce declara promovarea incluziunii.

1. Microagresiunile
QDefini;ie:
Microagresiunile sunt comentarii, actiuni sau atitudini subtile, deseori neintentionate, care transmit
mesaje negative sau jignitoare catre o persoana apartinand unui grup vulnerabil.
Acestea nu sunt doar simple remarci, ci reflecta stereotipuri sau prejudecati internalizate si pot avea un
impact cumulativ negativ asupra starii psihologice a persoanelor vizate.
Exemple de microagresiuni:
o Esti preainteligenta pentru o femeie.”
e ,Nu parirom, esti foarte curat si bine imbracat.”
¢ ,Nu pot sa-ti spun numele, e prea greu de pronuntat.”
e ,,Situ esti gay? Dar pareai normal!”
@ Microagresiunile nu sunt intotdeauna recunoscute ca atare de cei care le comit — dar ele pot
perpetua un mediu ostil si de excludere.
2. Biasul implicit (prejudecata inconstienta)
Definitie:
Biasul implicit consta in stereotipuri, preferinte sau atitudini inconstiente care influenteaza perceptiile,
deciziile si comportamentele, chiar si in absenta unei intentii de a discrimina.
Aceste biasuri apar din asocieri automate invatate cultural sau social si pot conduce la tratamente
inegale, in special in procesele de recrutare, evaluare, promovare sau interactiune interpersonala.
ﬁ Exemple practice:
e Intr-un interviu de angajare, un candidat este preferat doar pentru cd are un nume ,sundtor
romanesc”.
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¢ Un manager atribuie sarcini complexe doar angajatilor tineri, presupunand ca cei mai in varsta
nu pot tine pasul cu tehnologia.
e O femeie este intrerupta constant in sedinte, fara ca ceilalti sa realizeze acest comportament
discriminatoriu.
Ll Studiile aratd cd biasurile implicite afecteazd deciziile in mod sistematic, chiar si atunci cénd
organizatiile au politici formale de egalitate.
3. Rasismul structural
Definitie:
Rasismul structural este o forma de discriminare rasiala profund inradacinata in sistemele economice,
politice, sociale si culturale, care determinad distribuirea inegalda a resurselor, oportunitatilor si
accesului.
Este adesea invizibil, deoarece este normalizat si sustinut de practici, politici sau norme ,neutre”, dar
care au efecte disproportionate asupra grupurilor etnice minoritare.
ﬂ Exemple de rasism structural:
e Copiii romi au o probabilitate mai mare de a fi inscrisi in scoli defavorizate sau clase speciale,
fara o justificare obiectiva.
e Persoanele de culoare sunt de patru ori mai probabil sa fie controlate de politie in unele state
membre UE.
e Minoritatile etnice au un acces redus la locuinte sociale, servicii bancare sau locuri de munca
stabile, din cauza filtrelor , neoficiale”.
x Rasismul structural nu se combate doar cu interventii punctuale, ci prin reformarea politicilor,
culturilor organizationale si @ modului in care sunt distribuite resursele si puterea.

Cum pot fi prevenite si combatute aceste forme subtile de discriminare?
@ Pentru angajatori:
¢ Instruire obligatorie despre biasuri implicite si microagresiuni
¢ Crearea unui mediu sigur pentru raportarea experientelor de excludere subtila
e Introducerea de mecanisme de feedback anonim
e Audituri interne privind impactul deciziilor asupra diversitatii
@ Pentru angajati:
e Constientizarea propriilor biasuri (teste precum Harvard IAT)
e Exersarea comunicarii incluzive
o Solidaritate activa cu colegii care raporteaza tratamente nedrepte
e Denuntarea normalizarii replicilor ofensatoare
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Concluzie

Discriminarea moderna nu se mai manifesta doar in forme explicite.

Este esential sa recunoastem semnalele subtile, sa analizam procesele institutionale si sa ne
asumam responsabilitatea individuala si colectiva.

Combaterea microagresiunilor, biasurilor implicite si rasismului structural este un angajament
continuu catre echitate reala si incluziune durabila.

CAPITOLUL 3. LUPTA IMPOTRIVA STEREOTIPURILOR

3.1 CE SUNT STEREOTIPURILE SI CUM SE FORMEAZA
Definitie si caracteristici generale
Stereotipurile reprezinta convingeri generalizate, adesea rigide, simplificatoare si adesea distorsionate
despre un grup de persoane. Ele presupun atribuirea unor trasaturi, comportamente sau capacitati
tuturor membrilor unui grup, fara a tine cont de diversitatea individuala din cadrul acestuia.
Aceste convingeri pot fi:
' Pozitive: ,Femeile sunt mai empatice”; ,,Germanii sunt foarte punctuali”
' Negative: ,,Romii sunt lenesi”; ,Persoanele in varsta nu pot invata lucruri noi”
A Chiar si stereotipurile pozitive pot fi nocive: ele creeaza asteptari nerealiste si impun norme
restrictive, contribuind la presiuni sociale si injustitie sistemica.

@ Mecanisme psihologice in formarea stereotipurilor

Stereotipurile au radacini cognitive, fiind generate de tendinta naturald a creierului uman de a
simplifica realitatea pentru a procesa rapid informatiile.

@ Heuristici si categorii mentale:
e Oamenii folosesc categorii pentru a intelege lumea sociala — o functie necesara, dar care poate
duce la prejudecati.
e Heuristica de disponibilitate: dacd un anumit tip de comportament este frecvent mediatizat (ex.
»X grup comite infractiuni”), se va presupune ca acel comportament este reprezentativ pentru
intregul grup.

@ Factori sociali si culturali
Stereotipurile nu apar doar din gandirea individual3, ci sunt invatate social, prin:
Familie si educatie:

e Valorile si prejudecatile se transmit din generatie in generatie.

¢ Unele stereotipuri sunt interiorizate inca din copilarie.
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Mass-media:
e Reprezentarea dezechilibratd sau negativa a unor grupuri minoritare (femei, etnii, persoane
LGBTQ+, persoane cu dizabilitati).
e Sloganuri, umor, reclame — toate pot contribui la perpetuarea stereotipurilor.
Lipsa contactului direct:
e Oamenii care nu interactioneaza cu membri ai grupurilor minoritare tind sa se bazeze pe
stereotipuri pentru a-i intelege, generand distorsiuni si distante sociale.
Dimensiunea istorica a stereotipurilor
Stereotipurile sunt adesea ancorate in istorii de dominare, colonizare si excludere.
De exemplu:
e Rolurile traditionale de gen si stereotipurile despre ,feminitate” si ,masculinitate” au fost
construite si consolidate de-a lungul secolelor pentru a justifica inegalitati sistemice.
o Stereotipurile etnice si rasiale au fost folosite pentru a justifica sclavia, excluderea si segregarea.

@ Impactul stereotipurilor — perspectiva legala
Stereotipurile pot genera discriminare directa si indirectd, iar legislatia europeana si nationala
recunoaste acest pericol.
Exemple:
e Directiva 2000/43/CE privind egalitatea de tratament fara discriminare pe motive de origine
rasiala sau etnica interzice tratamentul inegal bazat pe stereotipuri.
e Directiva 2006/54/CE privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati in materie de
ocupare recunoaste efectul discriminatoriu al stereotipurilor de gen.
e 0G 137/2000 (Romania) interzice orice forma de discriminare, inclusiv cea bazata pe prejudecati
si stereotipuri, In domenii precum angajarea, educatia sau serviciile.

Consecinte ale stereotipurilor in mediul profesional
e Limitarea accesului la oportunitati (femeile vazute ca ,,mai putin potrivite” pentru management)
e Excluderea din decizii (persoane cu dizabilitati considerate ,,mai putin eficiente”)
e Autocenzura si efectul Pygmalion — indivizii interiorizeaza stereotipurile, ceea ce le influenteaza
performanta
e Crearea unui climat de munca tensionat si excluzivist

Recomandari practice pentru angajatori si angajati
& Integrarea trainingurilor anti-stereotipuri in cultura organizationald
“3 Folosirea de exemple diverse in materialele de instruire si promovare
&3 Incurajarea exprimérii identitatii individuale
Q Monitorizarea constanta a echitatii in decizii de angajare/promovare
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3.2 STEREOTIPURI DE GEN, ETNICE, LEGATE DE VARSTA, DIZABILITATE SAU ORIENTARE
SEXUALA

@ Diversitatea stereotipurilor in contextul social si profesional

Stereotipurile sociale functioneaza ca filtre mentale inconstiente prin care oamenii percep si evalueaza
ceilalti membri ai societatii. Ele reduc complexitatea realitatii sociale la o serie de etichete care, desi
aparent banale, pot produce consecinte grave asupra egalitatii de sanse, accesului la munca, educatie
si servicii.

l Stereotipurile nu sunt doar prejudecati individuale — ele devin instrumente ale discriminarii sistemice
atunci cand sunt reflectate in decizii institutionale, politici de resurse umane, standarde educationale
sau culturale.

ﬁ Stereotipuri de gen

Exemple frecvente:

o ,Femeile sunt prea emotive pentru pozitii de conducere.”

o ,Barbatii trebuie sa fie rationali si deci sunt mai potriviti pentru functii executive.”

Impact:

e Subreprezentarea femeilor in pozitii de leadership (conform European Institute for Gender Equality
— EIGE, in 2023 doar 34% dintre managerii din UE erau femei).

e Fenomenul ,plafonului de sticla” (glass ceiling) — limite invizibile care impiedica avansarea
profesionala a femeilor.

ﬁ Stereotipuri etnice

Exemple frecvente:

. ,Romii sunt lenesi”, ,Musulmanii sunt periculosi”, ,Africanii sunt mai putin educati”.
Impact:

. Discriminare in accesul la locuri de munca, educatie si locuinta.

. Subiectivism in selectia personalului si hartuire la locul de munca.

. Romii, de exemplu, continua sa fie cel mai discriminat grup etnic din Europa, potrivit FRA

(Agentia pentru Drepturi Fundamentale a UE).
Stereotipuri legate de varsta (ageism)
Exemple frecvente:
e Tinerii nu sunt responsabili.”
e Varstnicii nu pot folosi tehnologia.”
Impact:
o Refuzarea angajarii tinerilor din lipsa de experienta si a celor peste 50 ani din presupusa
inadecvare.
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¢ lzolare sociala si profesionala.

e Lipsa investitiilor in formarea profesionala continua pentru seniori.
E Stereotipuri privind dizabilitatea
Exemple frecvente:

e ,Persoanele cu dizabilitati nu pot fi productive.”

¢ ,Sunt dependente si trebuie protejate, nu integrate.”
Impact:

e Excludere de pe piata muncii —in Romania, rata de ocupare a persoanelor cu dizabilitati este de

sub 18% (ANPD, 2023).
e Lipsa adaptarilor rezonabile in mediul profesional.
e Autoexcludere cauzata de lipsa increderii.

]F Stereotipuri legate de orientarea sexuala
Exemple frecvente:
e ,Persoanele LGBTQ+ sunt imorale sau periculoase pentru copii.”
e ,Barbatii gay nu pot fi lideri autoritari.”
Impact:
e Hartuire la locul de munca, glume homofobe, marginalizare.
e Refuzul promovarii in functii de conducere.
e Lipsa unui mediu sigur pentru exprimarea identitatii.

Infografic: Stereotipuri si domeniile afectate

Tip de stereotip Exemplu comun Domenii afectate | Consecinte

B De gen ,Femeile nu sunt lideri buni” HR, promovare Inhibarea ascensiunii
@ Etnic »Romii nu sunt muncitori” Angajare Excludere profesionala
@ Varsta »Seniorii nu pot tnvata digital” | Training, joburi IT Sf;::::;;are

E Dizabilitate ,Nu pot fi eficienti” Accesibilitate Izolare institutionala
ﬂ Orientare sexuald |, Gay = nepotrivit cu copiii” Educatie, HR Hartuire, retragere

Ce pot face angajatorii si angajatii
& Evaluarea politicilor interne pentru identificarea riscurilor de stereotipizare
&/ Programe de formare pe teme de diversitate, incluziune, bias inconstient
&/ Promovarea unor modele pozitive din randul grupurilor vulnerabile

& Adoptarea unui cod etic antidiscriminare ih companie
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3.3 IMPACTUL STEREOTIPURILOR ASUPRA DECIZIILOR iN ANGAJARE, PROMOVARE,
EDUCATIE
@ Biasul implicit si stereotipurile — influente invizibile
Stereotipurile actioneaza adesea inconstient Tn procesul de luare a deciziilor — un fenomen cunoscut
sub denumirea de bias implicit (sau prejudecata inconstienta). Chiar si atunci cand indivizii cred sincer
ca sunt obiectivi sau ca sustin egalitatea de sanse, judecatile automate, bazate pe stereotipuri sociale,
pot influenta evaluarea competentelor, comportamentul si deciziile.
Biasul implicit este alimentat de:
e Expunerea repetata la stereotipuri Tn mass-media;
¢ Socializarea timpurie (familie, educatie);
o Lipsa de diversitate in experientele personale sau profesionale.
@ Rezultatul?: O selectie distorsionata a candidatilor, promovari inegale si asteptari educationale
nedrepte — toate fara intentie declarata de discriminare.

ﬂa Impactul stereotipurilor in angajare
(@ Exemple concrete:
e Candidaturile femeilor pentru pozitii in IT, constructii sau logistica sunt respinse pe baza
presupunerii ca ,nu sunt potrivite pentru medii tehnice”.
e Barbatii sunt preferati in roluri care implica autoritate, chiar si fara experienta mai mare.
e Persoanele cu nume ,etnice” primesc mai putine invitatii la interviu, conform studiilor FRA si
Eurobarometru.
[l Studiu de caz (FRA, 2023):
n 7 state UE, aplicatiile cu nume rome sau arabe aveau cu 35% sanse mai mici de a fi selectate pentru
interviu, comparativ cu cele cu nume ,,majoritare”.

Impactul stereotipurilor in promovare
@ Mecanisme frecvente:
o Femeile sunt percepute ca fiind ,,emotionale” si , lipsite de autoritate”, ceea ce reduce sansele
de promovare in functii de conducere.
e Angajatii mai tineri sunt considerati ,neexperimentati”, in timp ce seniorii sunt considerati
invechiti”.
e Persoanele LGBTQ+ pot fi ocolite de la promovare pentru ,,a nu crea tensiuni” in echipa.
x Fenomenul ,plafonului de sticla” (glass ceiling) afecteaza mai ales femeile si grupurile minoritare:
desi performeaza bine, nu sunt promovate proportional cu rezultatele lor.
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% Impactul stereotipurilor in educatie si formare

@ Exemple relevante:
e Copiii romi sau cei din medii defavorizate sunt etichetati drept ,slabi” sau ,,needucati”.
e Fetele sunt descurajate de la stiinte exacte (,matematica nu e pentru fete”).

III

e Elevii cu dizabilitati sunt perceputi ca ,,incapabili sa tina pasul” cu programa scolara.
s Efecte grave:
e Asteptdrile joase din partea profesorilor duc la performante scazute autoimplinite (efectul
Pygmalion).
e lzolarea sociala, scaderea motivatiei si abandonul scolar in randul grupurilor stigmatizate.

Efecte transversale ale stereotipurilor

Domeniu Efecte directe Efecte indirecte
) Refuzul candidaturii, interviuri Demotivare, absenteism, rotatie
@. Angajare . .. .
partinitoare crescuta
) ) 3 ] Pierdere de talent, stagnare
ﬂ Promovare Lipsa accesului la functii superioare

profesionala

] ] . ) Autoexcludere, abandon, scaderea
@ Educatie Notare inegald, excluziune

stimei de sine

% Recomandari pentru combaterea biasului si stereotipurilor
o @ Traininguri de constientizare a biasului implicit in randul managerilor si resurselor umane.
. Q:@ Proceduri de evaluare standardizate si transparente.

o £ Diversitate in comisiile de selectie si promovare.

& Integrarea exemplelor incluzive si pozitive in continutul educational si profesional.

Q Monitorizarea constanta a datelor privind diversitatea si incluziunea.

3.4 METODE DE DECONSTRUCTIE A STEREOTIPURILOR

De la constientizare la schimbare de comportament

Stereotipurile nu dispar de la sine. Ele trebuie demontate constient prin actiuni bine structurate care sa
combine educatia, experienta directa si reflectia personala. Deconstructia stereotipurilor este un proces
gradual, care implica invatare, empatie si asumarea unor angajamente etice in raport cu diversitatea.
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Metode eficiente de combatere a stereotipurilor
1. Workshopuri interactive si reflexive
Workshopurile reprezinta o metoda activa de invatare, bazata pe participare, schimb de perspective si
autoreflectie.
Structura recomandata:
o Activitati de tip role-play, jocuri de simulare sau analiza de cazuri reale;
o Dezbateri ghidate pe teme de gen, etnie, dizabilitate, varsta etc.;

III

e Exercitii de ,,inlocuire de rol” — participantii sunt pusi Tnh postura unei persoane dintr-un grup

vulnerabil.
x Impact:
e Creste constientizarea biasurilor;
e ncurajeaza empatia;
e Stimuleaza actiuni corective la nivel individual si organizational.

2. Storytelling — marturii si povesti personale

Storytelling-ul este o metoda puternica de umanizare a diferentei. Ascultarea povestilor reale ale
persoanelor marginalizate produce conexiune emotionala si reduce distanta sociala si stereotipurile.
Exemple practice:

¢ Invitarea unor persoane LGBTQ+, cu dizabilitati sau de etnie roma sa vorbeasca despre provocarile

lor in munca, educatie sau viata sociala.

e Crearea unor videoclipuri documentare scurte pentru instruiri interne sau evenimente.

Impact:

¢ Schimba perceptiile rigide;

« Int3reste compasiunea si solidaritatea;

« Tncurajeaza coeziunea echipei si incluziunea real3.

3. Traininguri pentru constientizarea biasului inconstient
Biasul inconstient poate influenta deciziile fara ca persoana sa fie constienta. Trainingurile specializate
ajuta la identificarea acestor automatisme mentale si la inlocuirea lor cu judecati informate si
echitabile.
Instrumente utile:
e Harvard IAT (Implicit Association Test) — testeaza preferintele inconstiente legate de rasa, gen,
varsta etc.
e Activitati de recunoastere a stereotipurilor in comunicare, evaluare, selectie.
Impact:
o Cresterea auto-reflectiei in echipe de management si HR;
e Ajustarea criteriilor de evaluare;
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o Tmbunatatirea deciziilor de recrutare si promovare.

4. Educatie incluziva (in scoli, firme si institutii)

Educatia incluziva presupune proiectarea unor programe de instruire care reflecta si valorizeaza

diversitatea umana. Este un pilon esential in prevenirea stereotipurilor pe termen lung.
Componenta didactica:

e Integrarea exemplelor pozitive din randul femeilor, persoanelor cu dizabilitati, romilor etc.

o Adaptarea materialelor de formare pentru a evita limbajul exclusivist sau discriminator.
Impact:

e Formeaza o cultura organizationala bazata pe echitate;

o Favorizeaza dezvoltarea empatiei si a gandirii critice;

¢ Asigura incluziune reala in mediul profesional.

Q Bune practici recomandate pentru angajatori:
& Includerea modulelor antidiscriminare in planul de formare anual
& Colaborarea cu ONG-uri sau experti in diversitate pentru livrarea de workshopuri si storytelling
& Utilizarea testelor IAT ca parte a evaludrilor interne de resurse umane

&/ Promovarea diversititii in toate materialele interne (afise, brosuri, platforme online)

3.5 ROLUL MEDIA $I AL EDUCATIEI IN PERPETUAREA VS. COMBATEREA

STEREOTIPURILOR

Mass-media — O sursa dubla: intre problema si solutie

Mass-media are o influenta decisiva in formarea perceptiilor colective. Felul in care televiziunea, presa
scrisa, radioul si platformele digitale aleg sa reprezinte (sau sa ignore) anumite grupuri sociale
contribuie major la consolidarea sau erodarea stereotipurilor.

Cum perpetueaza media stereotipurile
1. Reprezentari distorsionate sau simplificate
Exemple frecvente: romii prezentati ca delincventi, femeile ca personaje pasive, barbatii ca fiind
dominanti si agresivi, persoanele LGBTQ+ caricaturizate sau invizibile.
o Aceste reprezentari afecteaza imaginea de sine a grupurilor vizate;
e Creeaza asteptari sociale false in randul publicului general.
2. Asocierea cu evenimente negative
e Minoritatile etnice sau religioase sunt mentionate mai des in contextul infractionalitatii;
e Acest fapt induce un automatism mental de asociere intre identitate si pericol social.
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3. Invisibilizarea anumitor categorii
De ex., persoanele cu dizabilitati apar rar in reclame, emisiuni de divertisment sau stiri — ceea ce
amplifica izolarea sociala si culturala.

Cum poate contribui media la combaterea stereotipurilor
1. Promovarea diversitatii reale
o Difuzarea de programe si reclame incluzive, cu reprezentarea pozitiva a femeilor in functii de
conducere, a persoanelor cu dizabilitati active profesional etc.
e Utilizarea unui limbaj echilibrat, lipsit de nuante depreciative.
2. Jurnalism responsabil
e Verificarea informatiilor inainte de publicare;
e Consultarea unor voci din comunitatile afectate;
e Prezentarea contextului social si economic, nu doar a evenimentului.
3. Campanii educationale
e Televiziunile, ziarele si platformele online pot lansa campanii antidiscriminare si pot colabora cu
ONG-uri pentru transmiterea unor mesaje pozitive.
! Exemplu: Campania , Diversitatea este bogadtie”, sustinutd de Consiliul Europei, promoveazad
includerea in media a grupurilor subreprezentate.

Rolul educatiei — Formarea constiintei critice
Educatia joaca un rol central in prevenirea si combaterea stereotipurilor, avand capacitatea de a
modela valorile, atitudinile si comportamentele noilor generatii, dar si ale adultilor, prin formare
continua.

Cum perpetueaza educatia stereotipurile
¢ Manualele scolare contin uneori exemple traditionaliste, in care rolurile femeilor si barbatilor
sunt rigide si inegale;
¢ Absenta temelor legate de diversitate (etnie, gen, orientare sexuala, dizabilitate);
e Profesorii pot transmite involuntar prejudecati prin modul de interactiune si evaluare
diferentiata.
Efecte: mentinerea unor mentalitati discriminatorii, scaderea stimei de sine la elevii sau cursantii din
grupuri marginalizate.

Educatia ca motor al incluziunii
1. Profesorii — agenti ai schimbarii
e Formare continua in educatie interculturald, egalitate de gen, incluziune;
o Utilizarea de metode didactice participative, care stimuleaza reflectia si empatia.
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2. Revizuirea materialelor educationale
e Excluderea continutului care consolideaza stereotipurile;
¢ Introducerea de exemple diverse si incluzive Tn manuale si auxiliare.
3. Educatia pentru diversitate — disciplina integrata
e Introducerea in curriculumul national a unor module despre drepturile omului, nediscriminare,
empatie si gandire critica.
Recomandari pentru angajatori si formatori
e Integrarea materialelor video educative in instruiri;
e Colaborarea cu media locala pentru promovarea diversitatii in companie;
e Adaptarea materialelor de formare profesionala la un limbaj echitabil si incluziv;
¢ Introducerea unor sesiuni de educatie media pentru dezvoltarea gandirii critice a angajatilor.

CAPITOLUL 4. PROMOVAREA DIVERSITATII
4.1 CE INSEAMNA DIVERSITATEA SI DE CE ESTE IMPORTANTA

Diversitatea este o valoare fundamentala intr-o societate moderna, democratica si incluziva. Ea
reflectd complexitatea identitatilor umane si recunoaste faptul ca fiecare individ aduce o contributie
unica in orice colectivitate. Aceasta include:

@ Diversitate vizibila: sex/gen, varst3, rasd, etnie, dizabilitate fizica sau senzorial3.

@ Diversitate invizibila: convingeri religioase, orientare sexuald, identitate de gen, stil de viata, statut

economic, experienta profesionald, educatie, limba materna, sanatate mintala, cultura organizationala.
Q Definitia Consiliului Europei: ,Diversitatea implica existenta unor diferente culturale, etnice,
lingvistice, religioase si de alta natura in interiorul unei societati. O societate democratica trebuie sa
promoveze si sa protejeze aceasta diversitate” (CoE, 2016).

Importanta diversitatii intr-o societate echitabila
1. Consolidarea echitatii sociale si prevenirea discriminarii
Diversitatea aduce in prim-plan respectul fata de drepturile fundamentale ale omului, reducand riscul
de excluziune si marginalizare. Incurajeazd participarea activd a tuturor cetdtenilor, indiferent de
originea lor.
2. Cresterea eficientei in organizatii
Organizatiile care valorizeaza diversitatea beneficiaza de perspective multiple in luarea deciziilor, ceea
ce le ajuta sa:
e inteleaga mai bine nevoile clientilor diversi;
e creasca performanta si satisfactia angajatilor;
o fie maiinovative (echipele diverse produc cu 19% mai multe inovatii — Boston Consulting Group,
2018).
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3. Promovarea incluziunii
Diversitatea are sens doar in contextul incluziunii. O organizatie este cu adevarat incluziva atunci cand
toate persoanele se simt:
e vazute si respectate;
e implicate in deciziile care le privesc;
e sprijinite sa Tsi atinga potentialul.
4. Sprijin pentru coeziune sociala
intr-un context de migratie, globalizare si mobilitate crescutd, promovarea diversitatii sprijina
integrarea sociala si reduce tensiunile intre grupuri etnice, culturale sau religioase.
5. Respectarea obligatiilor legale si etice
Toate organizatiile, indiferent de marime, trebuie sa respecte legislatia privind egalitatea de sanse si
tratamentul echitabil. Nerespectarea acestor principii poate atrage:
e sanctiuni administrative sau penale;
e pierderea increderii publicului;
e daune reputationale.
@ Concept-cheie: Diversitatea + Incluziune = Succes
@ Diversitate = Cine e la mas3
@ Incluziune = Cine are voie s3 vorbeasc
‘ Echitate = Cine are aceleasi sanse sa fie ascultat
(J ,Diversitatea este un fapt. Incluziunea este o alegere.” — Verna Myers, Vicepresedinte Netflix
Inclusion Strategy

Concluzie

Promovarea diversitatii nu este doar o optiune etica, ci o necesitate strategica intr-o lume globalizata si
interconectata. Pentru angajatori, ea reprezinta o investitie in capitalul uman si in sustenabilitatea
organizatiei. Pentru angajati, este garantia unui spatiu sigur, echitabil si motivant.

4.2 DIVERSITATEA IN ORGANIZATII: AVANTAIE SI PROVOCARI

Importanta diversitatii in mediul organizational
Diversitatea in organizatii nu mai este doar o optiune moral3, ci o strategie inteligenta de afaceri.
Integrarea diversitatii in cultura organizationald implica recunoasterea valorii addaugate pe care o aduc
oameni diferiti din punct de vedere al genului, etniei, religiei, varstei, orientarii sexuale, dizabilitatii,
stilului de gdndire sau statutului socio-economic.

O organizatie care valorizeaza diversitatea
@ creeazd un climat de incredere si cooperare;

@ atrage si pastreazd talente valoroase;
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@ devine mai adaptabild intr-o piata globalizats;
@ reflectd mai bine realitatea social3 in care opereaza.

Avantaje cheie ale diversitatii in organizatii
1. Performanta crescuta
Studiile McKinsey & Company (2020) au aratat ca organizatiile cu echipe de conducere diverse din
punct de vedere etnic si de gen au o probabilitate cu 35% mai mare de a inregistra performante
financiare peste medie.
e Echipelor diverse le este mai usor sa ia decizii strategice complexe.
¢ Angajatii din medii incluzive au un nivel mai ridicat de implicare si productivitate.
2. Inovatie si creativitate
Potrivit Harvard Business Review, diversitatea cognitiva determina o crestere cu 20% a ratei de
inovare.
o Diversitatea de perspective stimuleaza gandirea critica.
e Echipele eterogene produc solutii mai eficiente pentru o varietate de probleme.
3. Acces extins la talente
e Companiile incluzive atrag candidati dintr-un bazin de talente mai larg.
e O cultura care valorizeaza diferentele reduce rata de fluctuatie a personalului.
4. Reputatie organizationala solida
e Organizatiile care adopta politici de incluziune sunt vazute drept responsabile social, ceea ce
atrage investitori si clienti.
¢ Indicii ESG (Environmental, Social and Governance) favorizeaza companiile etice si diversificate.
5. Adaptabilitate si rezilienta organizationala
o Diversitatea pregateste echipele pentru interactiuni interculturale.
o Organizatiile diverse sunt mai apte sa opereze la nivel global si sa inteleaga pietele locale.

A Provocari in gestionarea diversitatii
1. Biasuri inconstiente (unconscious bias)
¢ Influenteaza procesele de selectie, promovare si evaluare.
e Necesita traininguri de constientizare si instrumente de selectie obiectiva (ex. ,,blind CV”).
2. Conflicte culturale si bariere de comunicare
¢ Diferentele de limbaj, stiluri de comunicare sau norme culturale pot duce la neintelegeri.
e Solutie: formare interculturala si leadership empatic.
3. Rezistenta la schimbare
e Angajatii pot manifesta temeri fata de nou sau pot percepe diversitatea ca o amenintare la
status quo.
o Este necesara o comunicare transparenta si un angajament clar al conducerii.
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4. Lipsa politicilor si a cadrului formal
e Fara o strategie clara, diversitatea poate ramane doar o intentie.
¢ Seimpune implementarea unui plan de management al diversitatii integrat in politica de resurse
umane.

Avantajele vs. Provocarile diversitatii

Avantaje A Provocari

& Performant3 crescuta ¥ Biasuri inconstiente

& Creativitate si inovatie K conflicte culturale

& Acces la talente variate K Rezistentd la schimbare

& Reputatie solida K Lipsa de politici formale

& Adaptabilitate global3 ¥ Nevoia de formare continu3

Concluzie

Diversitatea intr-o organizatie reprezinta o resursa strategica care, atunci cand este gestionata eficient,
duce la un mediu de lucru mai echitabil, dinamic si performant. Angajatorii trebuie sa depaseasca
provocarile implementarii si sa dezvolte o cultura organizationala bazata pe incluziune, respect si
echitate. Pentru aceasta, este esentiala nu doar vointa politica interna, ci si alinierea la standarde
internationale si respectarea legislatiei in vigoare.

4.3 STRATEGII DE MANAGEMENT AL DIVERSITATII

Ce inseamna managementul diversitatii?

Managementul diversitatii este un proces strategic si operational care urmareste crearea unui mediu
profesional incluziv, in care toate categoriile de angajati sunt tratate echitabil, au oportunitati egale de
dezvoltare si pot contribui activ la succesul organizatiei. Acest management implica politici, practici si
comportamente care respecta diferentele individuale si colective in mod intentionat si sustenabil.

@ Obiectivul final al managementului diversitdtii este integrarea echitatii si incluziunii in ADN-
ul organizational.
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1. Politici si coduri interne
Elaborarea unui Cod de conduita etica este esentiala pentru clarificarea standardelor de comportament
si comunicare Tn organizatie. Acesta trebuie sa includa:
e Interzicerea discriminarii directe si indirecte;
e Protectia impotriva hartuirii si victimizarii;
e Canale de sesizare si interventie.
! ISO 30415:2021 recomanda includerea explicita a angajamentelor fata de diversitate in politicile de
HR.
m Indicatori de diversitate si incluziune (D&l)
Organizatiile performante integreaza indicatori de diversitate in sistemul de evaluare si raportare:
e Procentul femeilor in functii de conducere;
e Reprezentarea minoritatilor etnice;
e Gradul de accesibilitate pentru persoane cu dizabilitati;
o Rata de participare la programele D&l.
2. Training si constientizare
Programe de formare continua
Organizatiile trebuie sa investeasca in traininguri specializate, adaptate nivelului de responsabilitate al
angaijatilor:
e Biasuri inconstiente si efectele lor asupra deciziilor (ex. recrutare, promovare);
e Comunicare interculturala si prevenirea conflictelor culturale;
e Lideri ca agenti ai schimbarii — formarea liderilor incluzivi.
Campanii interne
Campaniile de sensibilizare, cum ar fi ,Saptamana Diversitatii”, promoveaza valorile incluziunii prin:
e Expozitii tematice;
e Ateliere interactive;
e Testimoniale video;
e Distribuirea de materiale educative.
Recomandare UE (COM/2020/152 final): promovarea invatarii despre diversitate ca parte
integranta a formarii profesionale.
3. Practici de resurse umane echitabile
Recrutare si selectie incluziva
@ Aplicarea metodei "blind recruitment" — eliminarea informatiilor care pot conduce la discriminare
(nume, sex, varsta).
@ Formarea comisiilor diverse de selectie.
@ Anunturi de angajare care includ fraze de tipul: ,incurajdm diversitatea si oferim sanse egale
tuturor candidatilor”.
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Promovare si cariera
@ Acces egal la programe de formare si mentorat.
@ Introducerea unui audit al echitatii in promovare.
€@ Monitorizarea diversitatii in pozitiile de decizie.
x Directiva UE 2006/54/CE privind egalitatea de tratament intre femei si barbati in domeniul muncii
subliniaza necesitatea masurilor proactive.
4. Cultura organizationala incluziva
Leadership incluziv
Liderii trebuie sa fie vizibil angajati in promovarea diversitatii, prin:
e Modelarea comportamentelor echitabile;
e Reactie rapida in fata discriminarii;
o Incurajarea participdrii tuturor angajatilor.
CJ “Cultura este ceea ce liderii creeazd si tolereazd” — Max de Pree
Retele de sprijin pentru grupuri subreprezentate
Organizatiile pot infiinta grupuri de sprijin pentru:
e Angajatii LGBTQ+
e Angajati cu dizabilitati
e Femeiin leadership
¢ Reprezentanti ai minoritatilor culturale

Aceste retele ofera spatiu pentru exprimare, mentorat si solidaritate interna.

Strategii de management al diversitatii

/ Domeniu D Strategie j Exemplu
Politici Coduri etice, politici D&l Cod de etica interna, plan anual D&l
Training Constientizare si instruire Workshop ,,Bias inconstient”
HR Selectie obiectiva Blind CV + comisii mixte
Cultura Leadership incluziv Retea interna LGBTQ+
Evaluare KPI D&l Raport anual de diversitate

4.4 INITIATIVE SI PROGRAME INTERNATIONALE: EU DIVERSITY CHARTER, ISO
30415:2021

@ Introducere
n contextul globalizarii, organizatiile sunt tot mai des chemate s3 isi asume un rol activ in promovarea
diversitatii si incluziunii (D&I). Aceasta responsabilitate transcende legislatia nationala si este sustinuta

34

www.roglas.ro



AN Cofinantat de
¥ ok Uniunea Europeana

* % %
* %

de initiative internationale care ofera repere, standarde si instrumente pentru implementarea eficienta
a principiilor D&I. Printre cele mai importante se numara:
e Carta Diversitatii a Uniunii Europene (EU Diversity Charter)

e Standardul international ISO 30415:2021 — Diversity and Inclusion in HR Management
Carta Diversitatii a Uniunii Europene - @ Ce este?

Carta Diversitatii este o initiativa a Comisiei Europene, lansata in 2004, menita sa incurajeze
organizatiile sa adopte o cultura a diversitatii si a tratamentului egal in cadrul fortei de munca.
Semnarea Cartei este voluntara, dar presupune angajamente ferme si transparente.
U Peste 12.000 de organizatii europene au aderat la Carta, acoperind peste 16 milioane de angajati in
UE (2024).
Principii fundamentale
<€ Respect pentru diversitate si incluziune — fiecare persoan3 trebuie tratata cu demnitate si respect,
indiferent de diferentele individuale.
€ Combaterea discriminarii la locul de munca — prin politici si actiuni concrete.
€ Transparenta in practicile de HR — raportare anuald privind actiunile de promovare a D&l.
Romania si Carta Diversitatii - Website oficial: www.cartadiversitatii.ro

Din 2018, in Romania functioneaza Platforma Nationald a Cartei Diversitatii (coordonata de Asociatia
ACCEPT si Centras), care ofera:
e sprijin organizational pentru implementarea Cartei;
e schimburi de bune practici;
e vizibilitate publica pentru organizatiile semnatare.
ISO 30415:2021 — Human Resource Management: Diversity and Inclusion - ! Ce este?
ISO 30415:2021 este un standard international care ofera organizatiilor un cadru structurat pentru
integrarea principiilor diversitatii si incluziunii in managementul resurselor umane, in mod sistematic si
masurabil.
Este primul standard global ISO axat exclusiv pe Diversitate si Incluziune in HR, publicat de ISO Geneva
in mai 2021.
Obiective principale
1. ldentificarea riscurilor de excludere (in politicile, practicile si cultura organizatiei);
2. Integrarea D&l in ciclul de viata al angajatilor:
o Recrutare echitabila
o Integrare si onboarding
o Evaluare si promovare
o Retentie si dezvoltare profesionala
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3. Evaluarea impactului asupra performantei colective;
4. Implementarea unui Plan de actiune D&I, coerent cu obiectivele ESG (Environmental, Social,
Governance) si sustenabilitate.
ISO 30415 este complementara altor standarde: ISO 26000 (responsabilitate sociala), ISO 9001
(calitate), 1ISO 45001 (securitate ocupationala).
EU Diversity Charter vs. ISO 30415

Aspect EU Diversity Charter ISO 30415:2021
Natura Initiativa voluntara europeana Standard international I1SO
Aplicabilitate Orice organizatie din UE Organizatii din toate sectoarele
Focalizare Angajament public si vizibilitate Implementare tehnica si auditabila
Instrumente Ghiduri, conferinte, bune practici Proceduri standardizate, KPI
Avantaj Reputatie, recunoastere europeana | Eficienta interna, certificabilitate

4.5 Studii de caz: companii si institutii care promoveaza diversitatea cu succes
Studiile de caz ofera exemple concrete si inspiratoare despre cum principiile diversitatii si incluziunii pot
fi aplicate eficient in organizatii. Ele demonstreaza ca o strategie coerenta de D&I poate genera beneficii
tangibile — de la loialitate organizationala la performanta crescuta si recunoastere internationala.
1. Microsoft Romania
< Angajamente D&I:
¢ Diversitate de gen: programe precum ,,Girls in STEM”, promovand participarea fetelor in
domeniile tehnice.
¢ Incluziunea persoanelor cu dizabilitati: adaptarea instrumentelor digitale, promovarea
accesibilitatii in mediul de lucru.
< Initiative notabile:
o Campania #BeEqual, parte din strategia globala Microsoft de combatere a inegalitatilor.
e Programe de mentorat pentru femeiin tehnologie si tineri din grupuri subreprezentate.
Q Impact: Microsoft este recunoscuta in topurile ,World’s Most Ethical Companies” si ,,Best Places to
Work for Disability Inclusion”.
2. ING Bank Romania
<€ Semnatara a Cartei Diversitatii din Romania — sustine public valorile incluziunii si echitatii la locul
de munca.
< Retele interne de sprijin:
e Grupul "PRIDE" — pentru angajatii LGBTQ+;
o "Gender Balance" — retea de echilibru intre genuri in leadership;
e "Cultural Diversity Team" — promovarea interculturalitatii.

36

www.roglas.ro




AN Cofinantat de
¥ Uniunea Europeana

*
*
*

< Masuri HR inovatoare:
e Concedii parentale extinse;
e Programe de lucru flexibile;
e Traininguri privind biasurile inconstiente si leadership incluziv.
D Certificari: ING aplica Global Inclusion Policy si raporteaza public indicatori de diversitate.
3. Vodafone Romania
< Politici de echilibru viatd profesionald—privata:
e Concediu parental de 16 saptamani platit inclusiv pentru tati;
e Programul ,ReConnect” pentru reintegrarea in munca a femeilor dupa pauze in cariera.
< Recunoastere internationala:
e Certificare EDGE (Economic Dividends for Gender Equality) pentru promovarea egalitatii de gen;
e Top Employer Romania si Europa (2023).
< Initiative D&lI:
e Accesibilizarea infrastructurii pentru persoane cu dizabilitati;
e Promovarea egalitatii salariale prin audituri anuale.
[l Impact: Diversitatea este inclus3 in indicatorii ESG (Environmental, Social, Governance) ai
companiei.
4. Comisia Europeana
< Strategie institutionala D&I (2020-2024):
e Vizeaza toate institutiile UE, agentiile si serviciile externe.
e Include actiuni pentru incluziunea persoanelor LGBTIQ+, a persoanelor cu dizabilitati si a
minoritatilor etnice.
© Mecanisme implementate:
e Programe obligatorii de formare in diversitate pentru functionari publici;
e Colectarea si publicarea datelor privind diversitatea personalului;
e Promovarea limbajului incluziv in toate documentele oficiale.
! Document de referintd: Communication COM(2020) 152 final — “Union of Equality Strategy”.

CAPITOLUL 5. ACCESIBILITATEA PERSOANELOR CU DIZABILITATI

5.1 CADRU LEGAL: DREPTUL LA ACCESIBILITATE iN LEGISLATIA NATIONALA SI
EUROPEANA

Accesibilitatea este un drept fundamental al persoanelor cu dizabilitati, consacrat atat in legislatia
romaneasca, cat si in cea europeana. Ea nu este un privilegiu, ci o obligatie legala, etica si social3,
menita sa asigure egalitatea de sanse, demnitate si participare activa la viata economica si sociala.
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8B 1. Legea nr. 448/2006 (Romania)
Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap este principala
reglementare nationala privind accesibilitatea. Legea prevede:
Accesul neingradit al persoanelor cu dizabilitati la:
o mediul fizic (cladiri, spatii publice, mijloace de transport);
¢ mediul informational (site-uri, afise, pliante, panouri);
e mediul comunicational (limbaj mimico-gestual, tehnologii asistive).
Obligatii pentru autoritati publice si entitati private:
o adaptarea infrastructurii fizice si digitale;

e consultarea organizatiilor de persoane cu dizabilitati la elaborarea politicilor;

respectarea normativelor tehnice privind constructiile accesibile (ex: H.G. nr. 1074/2004 privind
normele de accesibilitate).
@ Noutate importantd: Tn 2024, Romania a actualizat prevederi privind digitalizarea serviciilor

publice, obligand platformele online ale institutiilor sa respecte standardele internationale WCAG
(Web Content Accessibility Guidelines).

EU 2. Directiva (UE) 2019/882 — European Accessibility Act (EAA)
Adoptata in 2019, EAA stabileste cerinte minime de accesibilitate pentru o gama larga de produse si

servicii esentiale. Scopul este armonizarea normelor in UE pentru a elimina barierele din calea liberei
circulatii si a incluziunii.

@ Produse vizate:
e terminale bancare, bancomate;
e computere, ecrane tactile;
o telefoane inteligente, e-book-uri.
. Servicii vizate:
e comert electronic (e-commerce);
e servicii de transport (feroviar, aerian, maritim, urban);

o platforme digitale ale autoritatilor publice si furnizorilor de servicii.

@ Directiva obliga toti operatorii economici sa respecte cerintele de accesibilitate pana cel tarziu in
2025. Aceasta include adaptari precum:
o interfete digitale usor de utilizat;

informatii prezentate in formate alternative (audio, Braille, text simplificat);
e compatibilitate cu tehnologii asistive.
. 3. Alte cadre juridice internationale relevante
! Conventia ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilitati (CRPD)

Romania a ratificat aceasta conventie prin Legea nr. 221/2010. Ea stabileste, la articolul 9, obligatia
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statelor de a lua masuri pentru a elimina obstacolele de accesibilitate fizica, informationala si
comunicationala.
! Strategia europeana 2021-2030 pentru drepturile persoanelor cu dizabilitati
Aceasta strategie promoveaza o ,,Uniune a Egalitatii” si sustine adoptarea universala a designului
incluziv — ,Design for All”.
@ 4. Transpunerea nationala si responsabilitatile institutionale
e Ministerele de resort (Dezvoltare, Transporturi, Educatie) sunt responsabile pentru
implementarea standardelor de accesibilitate in domeniile lor.
e Autoritatea Nationala pentru Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati, Copii si Adoptii (ANDPDCA)
monitorizeaza aplicarea legii si poate sanctiona nerespectarea obligatiilor legale.
e Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD) poate sanctiona refuzul adaptarilor
rezonabile ca forma de discriminare.
@ 5. Impactul juridic si etic in practica
Pentru angajatori si furnizori de servicii, aplicarea cadrului legal inseamna mai mult decéat evitarea
sanctiunilor. Tnseamn:
. cresterea reputatiei institutionale;
. deschiderea catre o piata mai larga;
. promovarea echitatii si diversitatii in comunitate;

. prevenirea discriminarii indirecte prin inaccesibilitate.

5.2 TIPURI DE DIZABILITATI SI NEVOI SPECIFICE

intelegerea diversitdtii dizabilitdtilor este esentiald pentru a crea un mediu de muncd si social incluziv,
in care fiecare persoand sd poatd participa in mod egal si demn.
Conform Organizatiei Mondiale a Sanatatii (OMS) si Conventiei ONU privind drepturile persoanelor cu
dizabilitati, dizabilitatea nu este o limitare individuald, ci rezultatul interactiunii dintre persoane si
barierele din mediu (fizice, informationale, sociale).
1. Dizabilitati locomotorii (fizice)
Se refera la limitarile in mobilitate cauzate de afectiuni ale aparatului locomotor (membre amputate,
boli neuromusculare, paralizie etc.). Acestea pot fi permanente sau temporare.
Adaptari necesare:
e Rampe de acces si lifturi conforme cu standardele EN 81-70;
e Usi automate si holuri largi (>90 cm);
e Birouri reglabile si mobilier ergonomic;
e Parcare accesibila si grupuri sanitare adaptate.
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/ Normativ relevant: HG 1074/2004 privind adaptarea cladirilor pentru accesul persoanelor cu
handicap.
2. Dizabilitati senzoriale
@ a) Dizabilitati vizuale
Acestea pot varia de la orbire totald la deficiente de vedere partialda (miopie severa, glaucom,
cataracta)
Adaptari esentiale:
e Software de citire a ecranului (JAWS, NVDA);
e Documente accesibile (formate PDF citibile, text simplificat);
e Marcaje tactile, semnalizare sonora si ghiduri audio in cladiri publice.
Legislatie: Directiva UE 2019/882 si WCAG 2.1 — standarde de accesibilitate web.
@ b) Dizabilitati auditive
Acestea includ surditatea partiala sau totala si hipoacuzia.
Adaptari posibile:
e Subtitrari in materialele video;
¢ Sisteme de amplificare a sunetului;
e Interpreti in limbaj mimico-gestual (LSR);
e Alerte luminoase (ex. la incendii sau mesaje importante).
Obligatii: conform Conventiei ONU — Art. 21, comunicarea trebuie sa fie accesibila in formate adaptate.
3. Dizabilitati cognitive si de invatare
Apar adesea la persoane cu dislexie, autism, tulburari de atentie (ADHD), retard mintal usor etc. Nu
implica o inteligenta scazuta, ci modalitati diferite de procesare a informatiei.
Exemple de adaptari:
e Pictograme simple si semnalistica vizual3;
¢ Informatii structurate clar si logic;
e Timp suplimentar pentru sarcini si evaluari;
e Instruire personalizata sau asistenti educationali.
ﬁ Tn mediul profesional, sunt utile tutorialele video, explicatiile pas-cu-pas si spatiile de lucru
previzibile.
4. Dizabilitati psihosociale si mentaleAfecteaza sanatatea mintala si modul de interactiune sociala:
depresie severa, tulburare bipolara, schizofrenie, tulburare de anxietate, PTSD etc.
Pot fi episodice, iar persoanele pot avea perioade de productivitate excelenta.
Adaptari eficiente:
e Spatii de lucru linistite si izolate fonic;
¢ Flexibilitate in program si pauze regulate;
e Sprijin psihologic si politici anti-stigmatizare;

40

www.roglas.ro



AN Cofinantat de
¥ Uniunea Europeana

*
*
*

e Traininguri de sensibilizare pentru colegi.
! Cadru legal: Directiva 2000/78/CE privind egalitatea de tratament in incadrarea in munca, care
include dizabilitatile psihice in categoria dizabilitatilor protejate.

a? Principiu fundamental: Adaptarea trebuie sa fie individualizata
® @ Fiecare persoani are nevoi specifice in functie de gradul de dizabilitate, contextul social,
experienta de viata si dorintele proprii.
Conform principiului adaptarilor rezonabile, orice ajustare care nu impune o povara
disproportionata trebuie implementata pentru a asigura participarea echitabila.

Tipuri de dizabilitati si adaptari corespunzatoare:

@ Tip dizabilitate Exemple concrete Adaptiri esentiale
ﬁ Locomotorii Amputatii, paralizie, reumatism Rampe, lifturi, mobilier accesibil
@) Vizuale Orbire, vedere slaba Marcaje tactile, cititoare ecran, audio
o . . . Subtitrari, semnalizari vizuale,
@ Auditive Surditate, hipoacuzie ) )
interpreti
Ghiduri simple, pictograme,
@ Cognitive Dislexie, autism, retard usor PI€, pictog

structurare info

Medii calme, sprijin emotional,

Psih ial tal Depresie, PTSD, schizofrenie
(- Psihosociale/mentale P flexibilitate

5.3 ADAPTAREA LOCULUI DE MUNCA Sl A SERVICIILOR PUBLICE

Adaptarea mediului de munca si a serviciilor publice nu este doar o obligatie legald, ci o conditie
esentiald pentru incluziunea reald a persoanelor cu dizabilitdti in viata economicd si sociald.

A. Adaptarea locului de munca — ,,Adaptari rezonabile” in practica
Potrivit art. 62 din Legea nr. 448/2006 si art. 5 din Directiva 2000/78/CE, angajatorii au obligatia de a
implementa adaptari rezonabile pentru salariatii cu dizabilitati, in masura in care acestea nu impun o
sarcina disproportionata.

Exemple de adaptari rezonabile:

% Tip adaptare Exemplu concret

Infrastructura fizica Mobilier reglabil, cai de acces largi, semnalizare vizuala
Tehnologie asistiva Softuri de marire text, cititoare de ecran, tastaturi speciale
Program de lucru flexibil Teleworking, orar adaptat, pauze suplimentare

Suport uman Asistenti la locul de munca, mentori de incluziune
Instruire adaptata Traininguri personalizate, materiale in format accesibil
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Aceste masuri contribuie la cresterea productivitatii si la reducerea absenteismului.
Conform Strategiei Europene pentru Dizabilitate 2021-2030, locul de munca incluziv este un factor
esential pentru autonomie economica si demnitate umana.
B. Adaptarea serviciilor publice — Acces egal pentru toti cetatenii
Serviciile publice — educationale, administrative, sociale, de sanatate — trebuie sa fie accesibile fizic,
informational si comunicational pentru toate persoanele, indiferent de dizabilitate.
ﬂ Domenii de aplicare si masuri concrete:
Acces fizic in institutii publice
e Rampe conforme cu standardele EN 12183 si EN 81-70;
o Lifturi, usi automate, podele tactile;
¢ Ghisee joase pentru utilizatorii de scaune rulante.
Acces comunicational
e Interpretare in limbaj mimico-gestual (LSR);
o Formate alternative: Braille, text mare, inregistrari audio;
e Informatii redactate in limbaj usor de inteles (Easy-to-Read).
Acces digital
e Platforme online conforme cu WCAG 2.1 (Web Content Accessibility Guidelines);
¢ Navigare facila prin tastatura, contrast vizual, titluri structurate logic;
e Subtitrari si descriere audio pentru continut video.
@ Art. 5 din Directiva (UE) 2016/2102 prevede obligativitatea accesibilizarii site-urilor si aplicatiilor
mobile ale institutiilor publice din Uniunea Europeana.

Recomandari pentru angajatori si autoritati:

Efectuarea unei evaluari de nevoi individualizate la angajarea unei persoane cu dizabilitati.
Colaborare cu ONG-uri de profil sau experti in accesibilitate.

Acordarea de formare continua echipelor interne privind diversitatea si incluziunea.

Elaborarea unui plan de accesibilitate institutional si includerea acestuia in politicile interne.

5.4 ACCESUL LA EDUCATIE, TRANSPORT, CULTURA SI SANATATE

x Participarea deplind si egald a persoanelor cu dizabilitati la viata sociald nu poate fi realizatd fara
acces garantat la cele patru domenii fundamentale: educatie, transport, culturd si sdndtate. Fiecare
dintre acestea trebuie sd fie adaptat astfel incdt sd nu creeze bariere de excludere.
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A. Accesul la educatie

Conform Legii educatiei nationale nr. 1/2011, educatia este un drept garantat pentru toti cetatenii,
indiferent de statutul de s3natate sau dizabilitate. Tn art. 51, legea mentioneazd explicit obligativitatea
promovarii educatiei incluzive.

& Principalele adaptari in educatie:

@ Masura adaptiva Exemplu aplicabil

Materiale didactice accesibile Manuale in format Braille, audio sau digital
Asistenti educationali Personal specializat pentru sprijin individual
Evaluari adaptate Timp suplimentar, format oral sau vizual
Infrastructura accesibila Lifturi, rampe, sali de clasa adaptate
Platforme de invatare online Conforme cu standardele WCAG 2.1

@ Educatia incluziva inseamna integrarea copiilor cu dizabilitati in sistemul general de educatie, cu
suport specific, si nu segregarea lor Tn institutii separate.

B. Accesul la transport
Accesul la transport este esential pentru participarea persoanelor cu dizabilitati la munca, educatie,
servicii si viata sociala.
Conform Regulamentului (CE) nr. 1371/2007 privind drepturile pasagerilor din transportul feroviar si
altor reglementari europene (Regulamentele CE 181/2011 — transport cu autocarul si 1107/2006 —
transport aerian), este interzisa discriminarea si sunt impuse obligatii concrete de accesibilitate.
Q Masuri-cheie in domeniul transporturilor:
e Spatii dedicate pentru scaune rulante si insotitori;
e Anunturi audio si vizuale in statii si mijloace de transport;
e Acces fara trepte: platforme joase, rampe telescopice;
o Statii de autobuz accesibile, cu marcaje tactile;
e Formarea personalului in relationarea cu persoane cu nevoi speciale.

@ Mobilitatea autonoma este un factor esential al demnitatii si independentei.

C. Accesul la cultura
Participarea la viata culturala este un drept uman recunoscut prin articolul 30 al Conventiei ONU privind
drepturile persoanelor cu dizabilitati.
Institutii culturale accesibilizate:
e Muzee si biblioteci cu ghiduri audio, trasee tactile, descrieri narative;
o Cinematografe cu subtitrari si interpret mimico-gestual;
e Evenimente culturale cu sisteme de bucld magnetica pentru persoane cu deficiente auditive;
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e Platforme digitale culturale accesibile (teatre online, expozitii virtuale adaptate).

@ Cultura trebuie sa fie incluziva, nu elitista sau inaccesibila.

D. Accesul la sanatate
Accesul la servicii medicale este un drept fundamental consfintit de:
e Constitutia Romaniei — art. 34;
e Conventia ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilitati — art. 25;
o Strategia europeana pentru drepturile persoanelor cu dizabilitati 2021-2030 — obiectiv strategic.

Adaptari necesare in domeniul sanatatii:

Facilitati adaptate Exemple aplicabile

Infrastructura fizica accesibila Cabinete medicale, grupuri sanitare, lifturi
Comunicare asistiva Interpreti LSR, pictograme medicale, limbaj clar
Echipamente adaptate Scaune de consultatie reglabile, aparatura mobila
Prioritizarea accesului Triaj adaptat, acces preferential in urgente

(@ sanitatea inseamni acces echitabil, nu doar existenta serviciilor.

Accesibilitate in cele 4 domenii cheie

Domeniu Masuri de adaptare Cadru legal
@ Educatie Asistenti educationali, examene adaptate | Legea 1/2011, art. 51
Rampe, anunturi audio-vizuale, locuri Regulamentul (CE) nr.
‘E’ Transport .
dedicate 1371/2007
Tururi tactile, subtitrari, platforme digitale ]
B culturs - Conventia ONU - art. 30
accesibile

Cabinete accesibile, interpretare asistiva, Strategia UE 2021-2030, art. 25

g Sanatate .
triaj adaptat ONU

5.5 TEHNOLOGII ASISTIVE SI SOLUTII INOVATOARE PENTRU ACCESIBILITATE

x Tehnologiile asistive reprezintd puntea dintre limitdrile fizice sau senzoriale si exercitarea deplind a
drepturilor fundamentale ale persoanelor cu dizabilitdti, asigurdnd participare egald, autonomie si
incluziune sociald.

Ce sunt tehnologiile asistive?

Potrivit definitiei Organizatiei Mondiale a Sanatatii (OMS), tehnologiile asistive sunt dispozitive,
echipamente, aplicatii sau servicii care ajuta persoanele cu dizabilitati sa-si mareasca, mentina sau
imbunatateasca functionalitatea si independenta.
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! Conform Strategiei europene pentru drepturile persoanelor cu dizabilitati 2021-2030, statele
membre sunt incurajate sa investeasca in solutii tehnologice inteligente, interoperabile si accesibile.

A. Solutii pentru dizabilitati vizuale
@ Cititoare de ecran — transforma textul afisat in format audio.
Exemple:
e JAWS (Job Access With Speech) — cel mai utilizat software comercial;
e NVDA (NonVisual Desktop Access) — solutie open-source, gratuita.
-Display-uri Braille — permit citirea textului in Braille digital prin puncte tactile ridicate.
-Ochelari inteligenti cu functie de recunoastere a fetelor si obiectelor (ex: OrCam MyEye).
B. Solutii pentru dizabilitati motorii
@ Tehnologie de recunoastere vocald — permite controlul dispozitivelor digitale prin comenzi vocale.
Exemple: Dragon NaturallySpeaking, Google Voice Access.
@ Mouse-uri alternative si trackball-uri adaptive — permit manevrarea computerului far3 utilizarea
mainilor.
@ Exoschelete robotizate — permit deplasarea asistata a persoanelor cu paralizie partiala (ex: ReWalk,
Ekso Bionics).
C. Solutii pentru dizabilitati auditive
@ Aplicatii de transcriere automata — convertesc vocea in text in timp real (ex: Ava, Live Transcribe).
-Dispozitive de alertare vizuald — semnale luminoase pentru sonerie, alarma incendiu, mesaje
importante.
-Aplicatii de interpretare in limbaj mimico-gestual — traducator digital intre limbaj verbal si LSR
(ex: Mimix3D, SignAll).
D. Solutii pentru dizabilitati cognitive si de Tnvatare
@ Aplicatii de organizare si ruting zilnica (ex: Time Timer, Choiceworks) — utile pentru persoane cu
autism sau ADHD.
@ Cititoare text—voce cu evidentiere vizuald — sustin dezvoltarea abilittilor de citire la persoane cu
dislexie.
@ Sisteme de navigatie in spatii interioare (ex: Wayfindr) — bazate pe beacons si sunete ghidate
pentru orientare in cladiri publice.
E. Inovatii emergente: Al si loT pentru accesibilitate
Q Inteligenta artificiala (Al) si Internet of Things (10T) revolutioneaza domeniul accesibilitatii.
Exemple notabile:
e Chatbot-uri vocale pentru asistenta in completarea formularelor;
e Ascensoare vocale si aplicatii mobile sincronizate cu senzori de proximitate;
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e Case inteligente cu comenzi adaptate pentru dizabilitati (Apple HomeKit, Amazon Alexa, Google

Nest).
Aceste solutii se aliniaza recomandarilor European Accessibility Act — Directiva 2019/882/UE si
contribuie la realizarea unei accesibilitati universale, prevazute in obiectivele UE 2021-2030.
ﬂ Tabel rezumativ — Tehnologii asistive si domenii de aplicare

/ Tehnologie asistiva @ Grup tinta @ Functionalitate principala
JAWS, NVDA Nevazatori Transforma textul in vorbire
] . . Control vocal al echipamentelor
Dragon, Google Voice Access Dizabilitati motorii o
digitale
Ava, Live Transcribe Surzi/hipoacuzici Transcriere automata in timp real
Exoschelete ReWalk Mobilitate redusa Permite mersul asistat
L ) . Traducere limbaj mimico-gestual
Aplicatii LSR Comunicare nonverbala )
&> vorbire
Time Timer, pictograme Autism, ADHD, dislexie Planificare activitati, ghidaj vizual

5.6 OBIECTIVUL ,,DESIGN FOR ALL” SI ACCESIBILITATE UNIVERSALA

x »Design for All” nu este doar un principiu arhitectural sau digital, ci o filozofie de incluziune care
promoveazd crearea de medii, produse si servicii accesibile pentru toti oamenii — indiferent de vdrstad,
dizabilitate sau alte diferente individuale.

@ Ce este ,,Design for All”?

Termenul a fost consacrat de organizatia europeana EIDD — Design for All Europe, fiind preluat in
legislatie si strategii internationale. Se refera la conceptul de design universal (Universal Design),
promovat initial in SUA de catre arhitectul Ronald Mace.

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

Cele 7 principii ale designului universal

Aceste principii, elaborate de Center for Universal Design — North Carolina State University, sunt
esentiale pentru a asigura un spatiu sau serviciu echitabil, utilizabil, sigur si eficient pentru toti:

46

www.roglas.ro




e Cofinantat de

o ) 5
LI Uniunea Europeana
Nr. | Principiu Explicatie concreta
1 . y Fara segregare: toti utilizatorii au aceeasi
Utilizare egala onts
experienta
2 o R . Se adapteaza la preferinte si abilitati
Flexibilitate in utilizare diferit
iferite
3 Usor de inteles, indiferent de nivelul de

Simplitate si intuitivitate ] .
educatie sau experienta

4 . — Comunicare eficienta prin text, sunet,
Informatie perceptibila . .
simboluri
5 . Reduce riscurile accidentale prin design
Toleranta la eroare )
preventiv
6 L Nu necesita forta excesiva sau miscari
Efort fizic minim .
complicate
7 Asigura acces pentru utilizatori cu

Dimensiune si spatiu adecvat

mobilitate redusa sau dispozitive

Domenii de aplicare ale ,,Design for All”
ﬁE Urbanism si infrastructura:
e Trotuare joase, pante line, semafoare acustice;
o Cladiri publice cu rampa integrata, lift pozitionat central;
e Parcari si toalete publice accesibile.
® Educatie:
¢ Clase echipate cu mobilier reglabil;
e Platforme e-learning accesibile conform WCAG 2.1;
e Resurse didactice vizuale si audio.
M\ Digitalizare:
o Website-uri si aplicatii mobile compatibile cu tehnologii asistive;
¢ Interfete intuitive, fara bariere cognitive;
e Traduceri automate in limbaj mimico-gestual si audio-descrieri.
E| Administratie publica:
e Ghisee multi-nivel, formulare digitale simplificate;
e Comunicare in limbaj clar si in formate multiple (Braille, audio, Easy-to-Read);
e Automatizari prin Al pentru ghidarea utilizatorilor.
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Beneficiile designului universal pentru angajatori si institutii
& bomeniu 3¢ Beneficii directe

» Acces la talente diverse, fidelizare a
* Resurse umane

0

personalului
> Imbunititirea imaginii publice, aliniere la
standarde internationale

X/
°e

Responsabilitate sociala

» Reducerea cheltuielilor cu adaptarile
ulterioare

X/
°

Costuri

» Medii de lucru mai ergonomice si sigure

% Productivitate (U toti
pentru toti

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

CAPITOLUL 6. POLITICI SI PRACTICI INCLUSIVE

6.1 POLITICI PUBLICE PRIVIND EGALITATEA DE SANSE IN ROMANIA S| UNIUNEA
EUROPEANA

& , Egalitatea de sanse nu este un privilegiu — este un drept fundamental.”

Obiectivul politicilor publice privind egalitatea de sanse

Politicile publice privind egalitatea de sanse au ca scop prevenirea si combaterea discriminarii in toate
formele sale, promovarea respectului pentru diversitate, precum si accesul echitabil la oportunitati
pentru toti cetatenii, indiferent de sex, rasa, origine etnica, dizabilitate, orientare sexuala, varsta sau
religie.
A. Cadrul european — Baze legislative si strategice

Uniunea Europeana actioneaza ca un garant al egalitatii printr-un set coerent de documente
fundamentale si strategii implementate la nivel comunitar:

1.Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene (2000/C 364/01)

- Articolul 21 interzice in mod explicit orice forma de discriminare, pe criterii precum sex, origine

rasiald sau etnica, religie, dizabilitate, varsta sau orientare sexuala.

2.Tratatul privind Functionarea Uniunii Europene (TFUE)

-> Articolul 10 afirma ca UE va combate discriminarea in toate politicile sale;

- Articolul 19 permite Consiliului sa adopte masuri legislative pentru combaterea discriminarii.
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3.Strategia privind egalitatea de gen 2020-2025

-> Prioritati: combaterea violentei de gen, egalitate Tn munca si leadership, integrarea perspectivei de
gen in toate politicile.

4.Planul de actiune pentru egalitate rasiald si combaterea discrimindrii 2020-2025

- Masuri concrete pentru institutiile publice si private: educatie antirasista, recrutare incluziva,
reprezentare echilibrata.

5.Directiva 2000/43/CE privind egalitatea rasiald si Directiva 2000/78/CE privind egalitatea in ocupare
si muncad

- Transpun legislatia antidiscriminare in dreptul statelor membre, oferind mijloace de protectie
pentru cetateni.

B. Politici nationale privind egalitatea de sanse in Romania

Romania si-a aliniat cadrul legislativ la standardele europene, adoptand masuri legislative,
institutionale si strategice coerente:

U ordonanta Guvernului nr. 137/2000

- Principalul act normativ privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.
Defineste discriminarea directa, indirecta, hartuirea si victimizarea.

U Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si bdrbati

- Reglementeaza egalitatea in munca, educatie, participare la decizie, servicii publice.

D Strategia Nationald pentru Promovarea Egalitdtii de Sanse intre Femei si Bdrbati si Combaterea
Violentei Domestice 2021-2027

-> Obiective: prevenirea stereotipurilor, integrarea egalitatii de gen Tn politici publice, sprijinirea
victimelor.

@ Institutii nationale care implementeaza politicile publice

@ Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD)
e Organism autonom care solutioneaza plangeri privind discriminarea;
e Are competenta sanctionatorie si de emitere a recomandarilor.
€ Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati (ANES)
o Elaboreaza politici si proiecte pentru promovarea egalitatii de gen;
e Colaboreaza cu administratia publica si societatea civila.
Evolutii recente si prioritati strategice in UE si Romania

o Digitalizarea si accesul egal la servicii online devin prioritati Tn contextul transformarii digitale a
pietei muncii;

e Incluziunea romilor si a altor grupuri vulnerabile este vizata prin programe PNRR si FSE+;
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e Reformarea educatiei pentru a combate stereotipurile si promovarea unui curriculum incluziv;
¢ Alinierea cu Pactul Verde European (Green Deal) — care include si dimensiuni sociale precum
echitatea in tranzitia verde.
’ Concluzie-Politicile publice privind egalitatea de sanse reprezinta fundamentul unei societati
democratice, unde diversitatea este recunoscuta ca valoare, iar drepturile sunt protejate in mod egal
pentru toti. Adoptarea si aplicarea coerenta a acestor politici la nivel european si national contribuie la
reducerea inechitatilor, consolidarea coeziunii sociale si dezvoltarea unui mediu profesional incluziv.

6.2 ELABORAREA S| IMPLEMENTAREA POLITICILOR INTERNE ANTIDISCRIMINARE iN
ORGANIZATII

@ »Incluziunea nu se intdmpld accidental — este rezultatul unui angajament constant si
structurat.”

De ce sunt necesare politicile antidiscriminare in organizatii?
intr-un mediu de lucru modern, diversitatea este o realitate, iar nediscriminarea este o obligatie legal3,
morala si strategica. Politicile interne antidiscriminare:
e asigura un cadru clar si previzibil pentru toti angajatii;
o reducriscurile legale si reputationale;
e contribuie la o culturad organizationala incluziva, in care fiecare persoana se simte respectata si
valorizata.
€ Exemplu real: Studiile McKinsey (2023) arata ca firmele cu politici clare privind diversitatea si
incluziunea au o probabilitate cu 35% mai mare sa depaseasca financiar concurenta.
@ Elemente esentiale ale unei politici interne antidiscriminare
O politica eficienta ar trebui sa includa:

Jj Componenta > ’ Descriere

» Clarificari legale si practice: discriminare directd, indirecta,
hartuire

X/

¢ Definirea discriminarii

» Se refera la recrutare, formare, salarizare, promovare,
concediere

X/

« Domenii de aplicare

¢ Declaratie de angajament » Angajamentul conducerii fatd de egalitate si diversitate

. » Canale sigure, anonime si confidentiale pentru sesizarea
% Mecanisme de raportare buzuril
abuzurilor

¢ Sanctiuni si masuri ) ) D .
C » Clarificarea consecintelor comportamentelor discriminatorii
disciplinare

¢ Planuri de instruire si evaluare Activitati recurente de constientizare si perfectionare
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Etapele implementarii unei politici antidiscriminare

1.Analiza situatiei existente
Se colecteaza date privind structura organizatiei, se evalueaza riscurile si se identifica domeniile
vulnerabile (ex. lipsa femeilor in functii de conducere, sesizari frecvente de hartuire etc.).
2.Consultarea interna
Este esentiald implicarea reprezentantilor angajatilor, a sindicatelor si a echipei de resurse umane.
Aceasta confera legitimitate politicii si permite adaptarea la nevoile reale.
3.Elaborarea documentului oficial
Politica trebuie sa fie redactata in conformitate cu legislatia romaneasca (ex. OG 137/2000) si
europeana (ex. Directiva 2000/78/CE) si avizata juridic.
4.Comunicare si instruire
Transmiterea politicii tuturor angajatilor prin:
o platforme interne,
e sesiuni de formare,
o afisaj in locuri vizibile,
e introducere in contractele colective de munca.
5.Monitorizare si revizuire anuala
Un grup de lucru sau comisie de diversitate trebuie sa evalueze eficienta politicii, sa analizeze cazurile
raportate si sa propuna imbunatatiri.

Rolul conducerii si al HR-ului
x Conducerea organizatiei trebuie sa:

e dea un exemplu de comportament incluziv;

e comunice deschis angajamentul fata de diversitate;

e sustina resursele necesare pentru formare si implementare.
x HR-ul joaca un rol operational:

¢ in formarea angajatilor;

¢ in gestionarea plangerilor;

¢ in evaluarea impactului asupra climatului organizational.
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Exemple de bune practici internationale

e |IBM: Politica ,,Global Diversity & Inclusion” este revizuita anual, include formare obligatorie si

linii etice confidentiale.

e Accenture: Publica anual un raport de transparenta privind incluziunea, cu indicatori si planuri

de actiune.

e SAP Romania: Include standarde D&l in codul de conduita si ofera traininguri anuale despre bias

inconstient.

6.3 CODURI DE CONDUITA, REGULI ETICE SI SISTEME DE RAPORTARE A ABUZURILOR

,Etica organizationald nu este o optiune, ci un fundament pentru incredere si incluziune.”

Rolul codului de conduita intr-o organizatie moderna

Un cod de conduita este un document strategic care defineste standardele de comportament, valorile

comune si regulile de etica profesionala in cadrul unei organizatii. El serveste drept ghid atat pentru

prevenirea abuzurilor si discriminarii, cat si pentru consolidarea unei culturi organizationale bazate pe

respect, corectitudine si responsabilitate.

Codurile de conduita nu sunt simple formalitati administrative — ele au rol de preventie, educatie si

interventie in cazul incdlcdrilor normelor etice.

Ce ar trebui sa contina un cod de conduita complet?

Element
. L 3 >
< @ Principii de bazi
% @ Comportamente permise si >
interzise
% @ Obligatii pentru toti >
angajatii
. : : >
% @ Mecanisme de sesizare
>

< @ Masuri si sanctiuni

S Descriere

Integritate, respect reciproc, nediscriminare, egalitate de
sanse

Definirea clard a comportamentelor etice vs. neetice,
inclusiv discriminarea

Responsabilitati in raport cu colegii, beneficiarii,
partenerii

Modalitati prin care angajatii pot raporta abateri sau
abuzuri in siguranta

Consecintele incélcarii codului, conform legislatiei si
regulamentului intern
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Importanta regulilor etice in prevenirea discriminarii
Regulile etice ofera o busola morala in situatii Tn care legislatia nu acopera toate subtilitatile
interactiunilor umane. Ele sunt vitale pentru:
e Prevenirea conflictelor si a climatului ostil la locul de munca;
e Ghidarea deciziilor de management in situatii complexe;
 Incurajarea unui leadership responsabil si incluziv.

(=), Etica nu constd doar in a respecta legile, ci in a face ceea ce este corect chiar si atunci cdnd
nimeni nu priveste.”
Sisteme eficiente de raportare a abuzurilor si comportamentelor discriminatorii

Organizatiile moderne trebuie sa asigure mecanisme eficiente si securizate pentru raportarea oricaror
incidente de abuz, hartuire sau discriminare.

Un sistem functional cuprinde:

&R INSTRUMENT s® DESCRIERE

@B Linie de etici intern3 » Numar de telefon dedicat, disponibil 24/7 pentru sesizari
confidentiale

J® Platforma digitala

anonims3 » Sistem online securizat, fara colectare de date identificabile

EP Cutie de sugestii fizica > Disponibila in zone neutre, accesibild pentru toti angajatii

€8 Persoani desemnat3 » Ofiter D&I sau consilier de etica, desemnat oficial si vizibil in
companie

Protectia avertizorilor de integritate (whistleblowers)
Legea nr. 361/2022 privind protectia avertizorilor in interes public transpune in legislatia romaneasca
Directiva UE 2019/1937 si ofera un cadru legal clar pentru:
e raportarea faptelor ilegale sau abuzurilor fara riscul represaliilor;
¢ mentinerea confidentialitatii avertizorului;
e aplicarea sanctiunilor in caz de represalii.

Este interzisd concedierea sau sanctionarea unui avertizor pentru simplul fapt cd a semnalat o abatere
de la conduita eticd.
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Exemple internationale de bune practici
@ Microsoft
Are o platforma interna — SpeakUp — pentru raportarea confidentiala a oricarui incident, evaluata
periodic de auditori independenti.
@ Unilever
Codul Global de Conduita este tradus in peste 30 de limbi si este insotit de traininguri digitale si
ateliere cu studii de caz etice.
@ Consiliul Europei
A promovat ,Modelul de Cod de Etica pentru functionari publici”, adoptat de mai multe state membre,
inclusiv Romania.

D Concluzie - Codurile de conduita si regulile etice nu doar previn incalcarile legii, ci creeaza un
spatiu profesional in care valorile organizationale prind viata. Prin mecanisme clare, transparente si
protejate, angajatii se simt in siguranta sa isi exprime preocuparile si sa contribuie la o cultura
organizationald incluziva si echitabila.

6.4 FORMAREA PROFESIONALA SI CONSTIENTIZAREA ANGAJATILOR

,Educatia este cea mai puternicd armd pe care o putem folosi pentru a schimba lumea.” —
Nelson Mandela

De ce este esentiala formarea in domeniul incluziunii?
Organizatiile sustenabile si responsabile nu se bazeaza doar pe politici scrise, ci pe angajati constienti,
informati si empatici. Formarea profesionala in domeniul diversitatii si incluziunii creeaza fundatia unui
mediu de lucru in care fiecare individ este respectat si valorizat, indiferent de identitate, statut,
convingeri sau particularitati personale.

» Formarea continud in acest domeniu sprijina respectarea legislatiei, reduce riscul de conflicte i

imbunatateste colaborarea in echipe diverse.

Tipuri de formare recomandate

TIP DE INSTRUIRE OBIECTIV

intelegerea prejudecatilor inconstiente si a modului in care

Cursuri despre diversitate si biasuri . o
afecteaza deciziile

Pregatirea liderilor pentru a gestiona echipe diverse cu

Leadership incluziv . .
P empatie si echitate

Dezvoltarea abilitatilor de ascultare activa, exprimare non-

Ateliere de comunicare empatica . . .
violenta si rezolvare de conflicte
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@ Continut esential al programelor de instruire
1. Biasuri inconstiente (unconscious bias)
o Exemple: preferinta fata de persoane similare, asumarea de roluri pe baza genului
e Metoda: teste de autoevaluare (Implicit Association Test — IAT)
2. Prevenirea discriminarii si hartuirii
e Legislativ: OG 137/2000, Codul Muncii, Directiva UE 2006/54
¢ Simulari de situatii reale cu identificarea solutiilor adecvate
3. Egalitate de gen si incluziune sociala
o Exercitii de identificare a stereotipurilor in mediul de lucru
e Ghiduri privind limbajul incluziv
4. Adaptare la diversitate culturala si interculturalitate
o Studii de caz si experiente internationale
e Strategii de incluziune a minoritatilor nationale si etnice
Instrumente si metode eficiente

@ Instrument ’ Beneficii

Flexibilitate, personalizare pe niveluri ierarhice si

Module e-learning functional
unctionale

Tnvitare contextualizatd, analizd critic3 si reflectie

Studiile de caz .
personala

) . . .. ) Experienta practica, empatie crescuta, invatare
Simulari si jocuri de rol . )
prin actiune

Aport de expertiza externa, diversitate de

Colaborare cu ONG-uri/D&I o o
perspective si bune practici

Evaluarea perceptiilor, progresului si aplicabilitatii

Fise de lucru si chestionare n .-
in practica

. Integrarea formarii in strategia organizationala
Formarea nu trebuie sa fie un eveniment singular, ci parte integranta a culturii organizationale.
Recomandari:
¢ Introducerea modulelor de instruire obligatorie la angajare;
e Repetarea anuala a instruirilor pentru actualizarea informatiilor;
e Evaluarea competentelor D&I in planurile individuale de dezvoltare profesionala;
e Crearea unui calendar de constientizare cu tematici lunare (ex. luna egalitatii de gen, luna
diversitatii culturale etc.).
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3% Exemple de bune practici

@ Google — Programul ,Bias Busting at Work”
Workshopuri gamificate pentru reducerea prejudecatilor in deciziile de angajare si evaluare.

@ Deloitte — ,Inclusion Passport”
Instrument digital care permite angajatilor sa isi exprime nevoile individuale privind incluziunea si

adaptarile necesare.

@ ENEL Roménia
Organizeaza sesiuni periodice de formare pe teme precum diversitatea de gen si dizabilitate in

colaborare cu Asociatia ACCEPT si Fundatia Motivation.

Beneficiile formarii continue D&
. Cresterea satisfactiei si retentiei angajatilor;
. @ Reducerea incidentelor legate de discriminare sau hartuire;
o (=) Tmbunétatirea comunicarii interne;

. ai Consolidarea reputatiei organizatiei ca angajator responsabil.

6.5 MASURAREA PROGRESULUI: INDICATORI DE INCLUZIUNE SI DIVERSITATE

,Nu poti imbundtdti ceea ce nu poti mdsura.” — Peter Drucker

Importanta evaluarii impactului in domeniul D&I

Implementarea politicilor de diversitate si incluziune (D&lI) trebuie sa fie sustinuta de mecanisme clare
de monitorizare si evaluare. Acest proces nu este doar un exercitiu administrativ, ci un instrument

strategic pentru:
o identificarea barierelor sistemice;
e ajustarea masurilor in functie de nevoile reale;
e cresterea transparentei si a increderii in organizatie;
e asigurarea alinierii cu standardele legale si internationale (ex. EIGE, ESG, ONU).
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Indicatori cantitativi — Ce putem masura obiectiv?

Indicator

Exemplu de aplicare

@ Procentul femeilor in pozitii de conducere

30% in consiliul de administratie

@ Ponderea persoanelor cu dizabilitati angajate

5% din totalul angajatilor

@ Raportul etnic sau cultural

% romi, minoritati, imigranti etc.

€@ Numirul de plangeri de discriminare primite si
solutionate

12 cazuri in ultimul an, 100% rezolvate intern

@ Participarea la formari D&

80% din personal a parcurs cursul e-learning

x Acesti indicatori permit comparatii anuale si sprijind auditul intern sau extern.

Indicatori calitativi — Ce putem intelege din experientele angajatilor?

Indicator

Metoda de colectare

<€ Nivelul perceput de incluziune

Sondaje interne, chestionare

< Calitatea relatiilor interculturale

Interviuri semi-structurate

< Perceptia angajatilor despre echitate

Focus grupuri, storytelling

<€ Climatul organizational

Analiza SWOT bazata pe experiente subiective

€ Gradul de incredere in sistemele de raportare

Evaluare anonima post-interventie

@ Datele calitative oferd profunzime si umanizeazad statistica brutd.

Criterii de succes ale unui sistem eficient de monitorizare D&I

1. Relevanta — Indicatorii reflecta obiectivele strategice ale organizatiei.

vk wnwN

Model de raport anual D&I - sectiuni recomandate

Transparenta — Rezultatele sunt comunicate tuturor nivelurilor organizationale.
Comparabilitate — Datele permit masurarea progresului in timp.

Adaptabilitate — Sistemul este actualizat in functie de context si feedback.
Responsabilizare — Conducerea isi asuma actiuni corective pe baza evaluarilor.

1. Sumar executiv — Obiective, provocari, rezultate cheie

vk wnN

Responsabilitati — Cine monitorizeaza ce

Indicatori cantitativi — Tabel comparativ 2—3 ani
Date calitative — Analiza narativa + citate din focus grupuri
Plan de actiune — Ce se va face in anul urmator
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Bune practici din organizatii internationale

@ SAP — Public3 raportul ,Diversity & Inclusion Transparency Report” cu KPI clari si planuri de actiune.

III

€9 UN Women — Utilizeaza ,,Gender Equality Seal” care include indicatori de performanta privind

incluziunea.
@ EIGE (European Institute for Gender Equality) — oferd un instrument comprehensiv de masurare a
egalitatii de gen in institutii

Concluzie - Masurarea progresului in incluziune si diversitate este o obligatie etica si legala pentru
organizatiile moderne. Indicatorii bine selectati si monitorizati permit evaluarea reala a impactului si
asigura ca principiile promovate nu raman doar teoretice, ci sunt reflectate in cultura si performanta
organizatiei.

6.6 FINANTARI, GRANTURI S| PROGRAME DE SPRIJIN PENTRU INITIATIVE INCLUZIVE

,Incluziunea nu este doar o idee bund — este o investitie inteligentd.”
De ce este necesar sprijinul financiar pentru incluziune?

Politicile si initiativele incluzive necesita resurse pentru a deveni realitate. Fara sustinere financiara,
masurile de diversitate, egalitate de sanse si combatere a discriminarii risca sa ramana la nivel de
intentie. Din acest motiv, Uniunea Europeana si statul roman ofera granturi, subventii si linii de
finantare dedicate incluziunii sociale.

Aceste fonduri permit organizatiilor:
¢ sa implementeze politici interne solide,
e sa organizeze cursuri de formare antidiscriminare,
e sa construiasca sisteme de raportare a abuzurilor,
¢ sa desfasoare campanii publice de educare si constientizare.

Principalele surse de finantare disponibile

Program Descriere si obiective Grupuri tinta / domenii sprijinite
Finantare din FSE+ pentru Someri, tineri NEETs, persoane cu
PEO 2021-2027 (Programul ) i . el , e
o incluziunea grupurilor dizabilitati, romi, angajati in risc de
Educatie si Ocupare) . .
vulnerabile excluziune
58

www.roglas.ro



Rt Cofinantat de
# w >
LI Uniunea Europeana
Continuatorul Fondului Social Activitati de formare, integrare
FSE+ (2021-2027) European — componenta majora | profesionala, adaptare a mediului
pentru D&l de lucru
Erasmus+ Mobilitate, educatie si Proiecte de incluziune in educatie,
colaborare internationala TIC, formare profesionala

_ . . . ONG-uri, institutii publice,
. ) . Sprijina egalitatea si drepturile . o ) )
Granturile SEE si Norvegiene o universitati — pentru proiecte sociale
omului Tn statele UE

inovatoare

. . Program al Comisiei Europene
CERV - Citizens, Equality,

Rights and Values

. . . Initiative contra discriminarii,
axat pe valori democratice si

rotejarea grupurilor minoritare
D& p ] grup

Activitati eligibile si exemple de aplicabilitate

& Elaborarea si actualizarea politicilor interne de diversitate

— Ex.: consultanta, formare, audit D&I, redactare coduri etice.
© Programe de formare pentru angajati si management

— Ex.: cursuri despre bias inconstient, comunicare incluziva, leadership etic.
< Sisteme de raportare eticd si feedback anonim

— Ex.: platforme IT, linii telefonice, instruirea responsabililor cu etica interna.
& Campanii media si evenimente educationale

— Ex.: afise, clipuri video, webinarii, podcasturi tematice despre diversitate.
& Adaptarea spatiului fizic si digital pentru persoanele cu dizabilitdti

= Ex.: infrastructura accesibila, software asistiv, site-uri web conforme WCAG 2.1.

3% Bune practici si proiecte model finantate

RO Proiectul ,,Egalitate pentru toti!” (FSE, Romania)
A sustinut peste 1.200 de persoane din medii dezavantajate prin formare profesionald, consiliere si
plasare pe piata muncii.
NO Proiectul ,,Diversitate in educatie” (SEE Grants, Romania)
A sprijinit 30 de scoli sa dezvolte curriculum antidiscriminare si formare pentru profesori in judetele cu
populatie roma.
EU ,,Incluziunea incepe cu mine” — Erasmus+
Mobilitate educationala si schimb de bune practici intre ONG-uri europene in domeniul egalitatii de
gen si LGBT+.
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Beneficiile atragerii fondurilor pentru D&l

IMPACT EXEMPLU CONCRET
Cresterea competentelor interne — Angajati instruiti Tn gestionarea diversitatii
Conformitate legislativa ——— — Implementarea OG 137/2000 si Directivei 2000/78/CE
Parteneriate strategice — Colaborari cu ONG-uri si institutii educationale

Vizibilitate si imagine publica pozitivda —————— —  Campanii si rapoarte publice de impact

Concluzie finala — Politicile incluzive ca investitie durabila

Politicile si practicile incluzive nu mai sunt optionale — ele reprezinta standardul de sustenabilitate
organizationala. Prin valorificarea oportunitatilor de finantare, companiile si institutiile publice:

o isi pot creste coeziunea social3;
e pot obtine performante organizationale sustenabile;

o fsi pot imbunatati reputatia si competitivitatea in piata muncii.

CAPITOLUL 7. CONCLUZII SI RECOMANDARI
A. Rezumatul ideilor principale

Integrarea principiului nediscriminarii, egalitatii de sanse si de gen in procesele de formare profesionala
continua (FPC) este o conditie fundamentalad pentru asigurarea calitatii, accesibilitatii si sustenabilitatii
programelor de instruire destinate adultilor.

Nediscriminarea inseamna:

o tratament egal pentru toti participantii, indiferent de sex, varsta, etnie, religie, orientare sexuala,
dizabilitate sau statut socio-economic;

¢ eliminarea barierelor directe si indirecte care pot restrictiona accesul la educatie si formare;

e promovarea unui climat incluziv si sigur, in care fiecare cursant are sansa de a-si valorifica
potentialul.
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1. Cadru legislativ si institutional

La nivel european si national, principiul nediscriminarii este protejat printr-o serie de acte normative
obligatorii:

e Directiva 2000/43/CE privind egalitatea de tratament intre persoane, indiferent de origine
rasiala sau etnica.

e Directiva 2000/78/CE privind crearea unui cadru general pentru egalitatea de tratament in
ocuparea fortei de munca.

e Directiva (UE) 2019/882 — Actul European privind Accesibilitatea, care obliga statele membre sa
asigure accesibilitatea produselor si serviciilor, inclusiv in educatie si formare.

¢ Constitutia Romaniei, art. 4 si 16 — garanteaza egalitatea si interzic discriminarea.

e 0.G.nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.

e Legea nr.202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati.

e Legea nr.448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap.
2. Relevanta pentru FPC
in domeniul formarii profesionale continue, aplicarea principiului nediscriminarii:

e asigura acces echitabil pentru toti adultii, indiferent de vulnerabilitati;

e sprijind integrarea pe piata muncii a categoriilor defavorizate (someri, tineri NEET, persoane cu
dizabilitati, romi, femei din mediul rural etc.);

o intareste credibilitatea furnizorilor de formare, care demonstreaza responsabilitate sociala si
conformitate cu legislatia europeana si nationala.

3. Beneficiile unui mediu incluziv
e Moral si etic: cultiva respectul reciproc si solidaritatea.

Social: creste coeziunea si reduce excluziunea.

e Economic: stimuleaza productivitatea, inovatia si competitivitatea.

e Educational: ofera sanse reale de dezvoltare pentru toti participantii, reducand abandonul si
crescand calitatea rezultatelor invatarii.

¢ Institutional: imbunatateste reputatia furnizorilor si accesul la finantari europene.
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B. Recomandari pentru viata personala (in relatie cu FPC)

Formarea profesionala continua nu este doar o activitate institutionala, ci si o experienta individuala.

Atitudinile si valorile personale ale cursantilor si formatorilor influenteaza direct calitatea procesului de
instruire.

1. Cultivarea respectului si empatiei

Cursantii trebuie incurajati sa manifeste respect pentru colegii lor, indiferent de diferente.

Formatorii trebuie sa devinda modele de empatie, adaptand metodele de predare la nevoile
diferite ale participantilor.

Exemple: folosirea unui limbaj prietenos, recunoasterea diversitatii culturale, adaptarea
sarcinilor pentru persoane cu ritm diferit de invatare.

2. Evitarea stereotipurilor si etichetarilor

n grupurile de formare, etichetele de tip ,cei tineri sunt neexperimentati” sau ,,cei varstnici nu
se pricep la tehnologie” trebuie eliminate.

Formatorii pot organiza exercitii de autocunoastere si reflectie pentru a ajuta participantii sa
identifice si sa corecteze propriile prejudecati.

3. Interventia activa

Cursantii si formatorii trebuie instruiti sa raporteze sau sa intervina atunci cand observa
comportamente discriminatorii.

Exemple: un formator care ia atitudine atunci cand un cursant face remarci jignitoare; un coleg
care sprijind un participant marginalizat.

C. Recomandari pentru locul de munca si pentru furnizorii de FPC

Mediul de lucru, inclusiv organizatiile furnizoare de formare, are o responsabilitate majora in

respectarea si promovarea nediscriminarii.

1. Egalitate de sanse la acces si promovare

Procesele de selectie a cursantilor trebuie sa fie transparente si obiective.
Promovarea cursantilor se face pe baza competentelor si rezultatelor, nu pe criterii subiective.

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

e Echipele de formatori trebuie sa fie echilibrate din punct de vedere al genului, varstei si
experientei.

e Activitatile comune (team-building, proiecte de grup) trebuie sa includa participanti din medii
diferite.

e Exemple: ateliere interculturale, zile tematice despre diversitate.
3. Canale oficiale de raportare
e Furnizorii de formare trebuie sa creeze mecanisme confidentiale de raportare a discriminarii.

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

o Raportarile pot fi adresate si institutiilor externe: CNCD, Avocatul Poporului, Inspectia Muncii.

D. Recomandari pentru institutii si organizatii implicate in FPC
1. Politici interne clare
e Elaborarea unui Cod de conduita si a unei politici de nediscriminare aplicabile tuturor.
¢ Introducerea de clauze anti-discriminare in regulamente si contracte.
2. Programe de diversitate si incluziune
e Organizarea periodica de traininguri despre stereotipuri si prejudecati.
e Programe de mentorat pentru cursantii din grupuri vulnerabile.
e Campanii de constientizare in randul personalului si al beneficiarilor.
3. Asigurarea accesibilitatii

e Spatiile de instruire trebuie sa fie adaptate pentru persoane cu dizabilitati (rampe, lifturi,
semnalizare clara).

e Materialele didactice trebuie sa fie disponibile si in format digital accesibil.

e Exemple: subtitrari la materiale video, interpreti in limbaj mimico-gestual, materiale in Braille.

4. Monitorizare si evaluare

e Institutiile trebuie sa stabileasca indicatori clari de diversitate si incluziune.
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e Exemple de KPI: proportia de femei in functii de conducere, numarul de persoane din grupuri
vulnerabile incluse in programe, gradul de satisfactie al participantilor.

e Audituri interne si rapoarte anuale privind aplicarea principiilor de nediscriminare.
E. Resurse si instrumente utile pentru furnizorii de FPC
1. Contacte institutionale
e CNCD - pentru plangeri si consiliere.
e Avocatul Poporului — protectia drepturilor fundamentale.
e AJOFM —integrarea pe piata muncii a grupurilor vulnerabile.
e Consiliul National al Persoanelor cu Dizabilitati — suport pentru accesibilitate.
2. Platforme online si ghiduri europene
e Equinet —reteaua europeana a organismelor de egalitate.
e Erasmus+ Diversity Platform — resurse pentru incluziune.
e European Diversity Charter — modele de politici organizationale.
3. Exemple de bune practici
¢ Romania: Campania CNCD ,,Diversitatea ne uneste”; proiecte POCU pentru NEET si romi.

¢ International: Google D&I Program, Accenture ,Getting to Equal”, Disability Confident Employers
(UK).

F. Concluzie finala

Integrarea principiilor de nediscriminare, egalitate de sanse si diversitate in formarea profesionala
continua nu este doar o obligatie legal3, ci si o strategie de dezvoltare durabila.

e Furnizorii de FPC care aplica aceste principii devin angajatori responsabili si parteneri credibili.

¢ Institutiile care promoveaza incluziunea contribuie la coeziunea sociala si dezvoltarea
economica.

e Cursantii care participa intr-un mediu incluziv isi dezvolta competente profesionale si civice
esentiale pentru societatea actuala.

Astfel, acest ghid nu este doar un document normativ, ci un instrument practic si inspirational pentru
construirea unei culturi organizationale moderne, europene si echitabile.
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