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INTRODUCERE

Obiectivul general al proiectului “Egalitate la angajare si la
locul de munca” a vizat cresterea nivelului de informare si
congstientizare a fenomenului de discriminare pe piata muncii
din Romania, atat in randul angajatorilor, cat si in randul
angajatilor, in vederea schimbarii atitudinii sociale si
stereotipurilor la angajare si la locul de munca.

Pe termen lung, proiectul urmareste sa Tmbunatateasca
nivelul de intelegere a cauzelor si efectelor discriminarii pe
piata muncii, sa promoveze cooperarea intre actorii societatii
civile (angajatori, sindicate, ONG-uri, sistemul de educatie si
reprezentanti ai grupurilor vulnerabile) prin crearea unui
parteneriat stabil si functional si sa ,educe” angajatorii,
angajatii si potentialii angajati in sensul schimbarii atitudinilor
sociale pe piata muncii.

Obiectivele specifice al proiectului au urmarit:

. infiintarea unei Platforme de Incluziune Sociala,
ca organizatie inovatoare, proactiva, cu rol de centru
de cercetare si monitorizare, implicare sociald si
cooperare la nivelul societatii civile, iTn domeniul
incluziunii sociale si egalitatii de sanse; astfel, se va
crea un ,nucleu dur” de parteneri sociali ce vor actiona
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sinergic, la nivel national, in domeniul incluziunii
sociale si egalitatii de sanse pe piata muncii;

. organizarea si derularea unei campanii de
informare si constientizare in vederea schimbarii
atitudinii sociale si stereotipurilor la angajare si la locul
de munca, la nivel national; campania a avut o
abordare pe doua paliere: catre angajatori si catre
angajati / potentiali angajati. Fiecare dintre cele doua
componente a abordat, prin canale de comunicare
specifice, problemele specifice ale principalelor
grupuri vulnerabile pe piata muncii si diferitele aspecte
ale discriminarii. Astfel, s-a adus in discutie, la nivel
national, problema discriminarii la angajare si la locul
de munca si a crescut nivelul de constientizare din
partea opiniei publice.

. organizarea de cursuri de instruire specifica,
pentru trei categorii de beneficiari: angajatori,
angajati/viitori angajati si personal specializat in
domeniul serviciilor sociale, din cadrul organizatiilor
publice sau private, precum si voluntari. Tn urma
cursurilor, peste 300 persoane au beneficiat de
instruire.

. elaborarea de studii pentru analizarea situatiei
actuale in domeniul discriminarii si egalitatii de sanse
pe piata muncii din Romania si de evaluare a
diferitelor masuri pentru Tmbunatatirea cadrului de
interventie, public sau din partea societatii civile;
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astfel, la finalul proiectului s-au elaborat o serie de
propuneri de interventii, inclusiv de politica publica.

Partenerii proiectului sunt Universitatea din Bucuresti
— promotor al initiativei — precum si Universitatile din
Cluj si lasi, Blocul National Sindical, Grupul de
Economie Aplicata si Agentia de Dezvoltare
Comunitard “Impreuna”.

Prezentul Manual de incluziune sociala pentru firme
are drept scop prezentarea problematicii discriminarii
pe piata muncii pentru angajatori, n scopul
evidentierii efectelor negative ale acesteia si
propunerii unor recomandari concrete, bazate pe
exemple de practice positive la nivel european, pe care
angajatorii sda le poata pune in practica la locul de
munca.

Manualul este structurat dupa cum urmeaza: primul
capitol introduce problematica discriminarii, explicand
definitia acestui fenomen, tipurile de discriminare
intalnite pe piata muncii, conceptul de egalitate Ia
angajare si la locul de munca, precum si efectele
negative ale discriminarii atat asupra angajatilor cat si
asupra firmelor si productivitatii acestora.

Capitolul al doilea prezinta date statistice concrete
privind situatia discriminarii in Romania, date
provenite din studiile si barometrele realizate in cadrul
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proiectului “Egalitate la angajare si la locul de munca”,
dar si din alte studii comparative la nivel national si
european. Capitolul al treilea abordeaza modalitatile
practice de care dispun angajatorii pentru a preveni si
combate discriminarea in firmele pe care le
gestioneaza, iar ultimul capitol reda exemple concrete
de masuri adoptate de firme la nivel european in
vederea prevenirii si combaterii discriminarii in randul
propriilor angajati. In anexd sunt prezentate doud
instrumente utile care pot fi folosite de catre
angajatori pentru imbunatatirea gradului de incluziune
din firma: o grila de evaluare a situatiei existente in
ceea ce priveste incluziunea, si un model de plan de
actiune care poate fi adaptat la necesitatile fiecarei
firme.

La sfarsitul fiecarui capitol lansam cateva piste de
reflectie asupra aspectelor detaliate in cursul
capitolului, prin care cititorii pot lua in considerare
situatia incluziunii in propria firma. Intrebérile pe care
le punem in rubrica “Puncte de reflectie”au rolul de a
facilita reflectia asupra tematicii si de a mijloci
constientizarea angajatorilor si a responsabililor de
resurse umane asupra tematicii egalitatii la locul de
munca.
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CAPITOLUL I.
Ce este discriminarea
si de ce este relevanta
pentru angajatori?

Ce este discriminarea?

Prin discriminare se intelege orice
deosebire, excludere, restrictie sau
preferinta pe baza anumitor criterii
ce sunt folosite in scopul restrangerii,
inlaturdrii recunoasterii, folosintei
sau exercitdrii, n conditii de
egalitate, a drepturilor omului si a
libertatilor fundamentale sau a
drepturilor recunoscute de lege, in
domeniul politic, economic, social si
cultural sau in orice alte domenii ale
vietii publice.
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Potrivit legii, Tn domeniul
ocuparii constituie
contraventie Si se
sanctioneaza  discriminarea
unei persoane pentru motivul
ca apartine unei anumite rase,
nationalitati, etnii, religii,
categorii sociale sau unei
categorii defavorizate,
respectiv din cauza
convingerilor, varstei, sexului
sau orientdrii sexuale a
acesteia, fintr-un raport de
munca si protectie sociald, cu
exceptia cazurilor prevazute
de lege, manifestatd 1n
urmatoarele domenii:

-stabilirea Si
modificarea atributiilor de
serviciu, locului de munca sau
a salariului;

-orice alte conditii de
prestare a muncii.t
N_ / Tipuri de discriminare

L Art. 6 lit. b) si lit. g) din O.G.. nr. 137/2000, cu modificarile si completirile
ulterioare.
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Discriminarea directa este situatia in care o persoana
beneficiaza de un tratament mai putin favorabil decat o alta
persoana aflata intr-o situatie comparabila. Exemple de cazuri
de discriminare directa sunt restrictionarile angajarii pe baza
varstei, a sexului, a apartenentei etnice, sau a altui criteriu
mentionat mai sus.

Discriminarea indirecta survine atunci cand o prevedere, un
criteriu sau o practica aparent neutre dezavantajeaza anumite
persoane fata de alte persoane. Exceptie fac situatiile cand
respectivele prevederi, criterii sau practice sunt justificate
obiectiv de un scop legitim, iar metodele de atingere a acestui
scop sunt adecvate si necesare. Un exemplu de discriminare
indirecta constituie stabilirea criteriului studiilor liceale pentru
posturi ce nu necesita acest nivel.

Discriminarea multipla constituie tratamentul diferentiat
aplicat unei persoane sau unui grup de persoane in baza mai
multor criterii. De exemplu, constituie un act de discriminare
multipla anuntul de angajare pe un anumit post a unei
persoane de sex masculin, cu varsta de pana in 35 de ani, si de
0 anumita etnie. Discriminarea multipla constituie, din punct
de vedere juridic, circumstanta agravanta.

Hartuirea este comportamentul prin care, la locul de munca,
se creeazad un cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv la
adresa unei persoane, in baza unuia din criteriile de
discriminare mentionate anterior.

Victimizarea survine atunci cand, in urma plangerii depuse de
0 persoana sau a actiunii In instanta sau la institutiile
competente, i se aplica respectivei persoane un tratament
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advers. Un exemplu in acest sens este concedierea unui
angajat Tn urma faptului ca acesta a depus o plangere fata de
faptele discriminatorii ale angajatorului.

Dispozitia de a discrimina este ordinul primit de o anumita
persoana de a discrimina o alta persoana sau un grup. De
exemplu, un manager care sugereaza unui sef de echipa sa nu
promoveze persoanele de etnie roma se face vinovat de
dispozitia de a discrimina.

Daca discriminarea presupune tratamentul diferentiat a doua
persoane aflate in situatii similare si pe care nu le diferentiaza
niciun criteriu relevant, cealalta fateta a discriminarii este
tratamentul egal acordat unor persoane aflate in situatii
diferite, atunci cand tocmai aceasta situatie diferita ar cere un
tratament diferentiat. Acest tratament diferentiat trebuie
aplicat in masura in care poate fi justificat in mod obiectiv si
urmareste un scop legitim. De exemplu, este legitim sa se
aplice un tratament diferentiat persoanelor cu dizabilitati sau
femeilor insarcinate, acordandu-le, de exemplu, facilitati la
locul de munca (spatiu sau program de lucru personalizate in
functie de nevoile acestora).

O alta forma de discriminare este mobbing-ul. Acesta se refera
la comportamente de intimidare, batjocura, hartuire
psihologica la locul de munca, materializate prin glume
repetate si rautacioase la adresa unui angajat. Fenomenul este
pe deplin recunoscut in Uniunea Europeana, existand legi care
sanctioneaza acest tip de comportamente, insa in Romania
constientizarea acestui fenomen a aparut relativ recent. Tn
ultima perioada, mai multe studii au popularizat fenomenul in
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Romania, constientizand actorii de pe piata muncii cu privire la
impactul negativ al acestuia pentru angajati dar si pentru
firme.?

De unde provine discriminarea?

Discriminarea este manifestarea prin actiuni concrete a unor
prejudecati si stereotipuri negative percepute la adresa
anumitor grupuri. Prejudecata se construieste prin opiniile
unui individ la adresa unui grup social sau a altui individ. Este
important de retinut ca prejudecatile se construiesc fara a
avea o baza obiectiva reald, si provin mai ales din
necunoasterea profunda a grupului sau individului despre care
se construiesc. Stereotipul este, la fel ca in cazul prejudecatii,
un construct mental aplicat unui grup social Tnainte de a-l
cunoaste cu adevarat. Stereotipurile reprezinta generalizari
lipsite de fundament, prin care oamenii isi explica realitatea
printr-o simplificare excesiva. Diferenta dintre prejudecata si
stereotip este ca cea dintdi este o manifestare afectiva, iar
stereotipul este un construct mental: cele douda fenomene
reprezinta doua fatete ale aceluiasi fenomen negativ. De
exemplu, stereotipul ca “toti romii fura” declanseaza, in plan
afectiv, teama mea atunci cand vad un rom pe strada. in planul

? Mai multe informatii despre fenomenul de mobbing pot fi consultate la
adresa http://www.gandul.info/magazin/colegii-rad-de-tine-la-birou-esti-o-
victima-a-mobbingului-5726916 sau in articolul “Fenomene specifice de
discriminare la locul de munca: mobbing-ul”, in revista Calitatea Vietii,
XXI1, nr. 1-2, 2010, p. 113-136, disponibil la adresa
http://www.revistacalitateavietii.ro/2010/CV-1-2-2010/07.pdf.
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actiunii, stereotipul si prejudecata se materializeaza fin
discriminare atunci cand, ca angajator, refuz recrutarea unei
persoane de etnie roma pentru simplul motiv ca mi-e teama ca
acea persoana va recurge la acte antisociale.

De ce este discriminarea relevanta pentru angajatori?

Discriminarea este un fenomen negativ care are consecinte
atat in plan personal si interuman, pentru persoana
discriminata si echipa din care face parte, cat si pentru
productivitatea firmei. Discriminarea antreneaza astfel costuri
— inclusiv economice — de care managerii trebuie sa fie
constienti. Inca din 1920, teoria relatiilor umane din sociologie
si psihologie a demonstrat, prin ceea ce s-a denumit ulterior
“experimentul Hawthorne”, ca productivitatea unei echipe de
lucru creste atunci cand angajatii sunt tratati corect.

O cercetare efectuata in Marea Britanie in 2006 a aratat ca
70% din zilele de concediu medical alocate angajatilor suferind
de boli ocupationale erau cauzate de stress la locul de munca,
iar fenomene precum hartuirea, mobbing-ul, discriminarea la
locul de munca sunt cauze majore ale stressului resimtit de
angaja'gi.3

Efectele negative ale discriminarii pentru persoana supusa
unui tratament diferentiat nejustificat la locul de munca pot fi

® Equality Challenge Unit, Dignity at Work. A Good Practice Guide for
Higher Education Institutions on Dealing with Bullying and Harassment in
the Workplace, Londra, 2007, p. 12.
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profunde. Discriminarea atrage dupa
sine scaderea performantelor
individuale, a motivatiei, a puterii de
concentrare, a satisfactiei profesionale
si poate conduce la aparitia unor
sentimente de vinovatie, la diminuarea
increderii in fortele proprii si la
dezvoltarea unor forme de depresie.
Aceste efecte pot antrena
disfunctionalitati in cadrul echipei: de
la tipare de comunicare deficitara la
aparitia unor situatii de conflict latent
sau deschis. Aceste fenomene induc
forme de competitie neproductiva si
scaderea eficientei echipei.

La nivelul firmei, discriminarea aduce
cu sine o fluctuatie sporita a fortei de
munca. Spre exemplu, este mai
probabil ca un salariat supus unui
tratament discriminatoriu sa
paraseasca firma, antrenand astfel
costuri in termeni de resurse umane si
de timp alocat recrutarii unei noi
persoane, formarii si integrarii acesteia
in procesul de productie.

De asemenea, promovarea
discriminatorie, efectuata pe criterii altele decat cele de

N
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competenta a angajatului, poate conduce la pierderea
talentelor si a potentialului productiv.

Alege competentele, lasa prejudecatile!

Pentru a evita aceste pierderi, este important ca prejudecatile
si stereotipurile sa fie depasite, in favoarea competentelor.
Este in interesul — inclusiv economic — al angajatorilor sa
previna aparitia discriminarii Tn sanul firmei si sa promoveze
principiile egalitatii, al incluziunii si al respectului pentru
diversitate la locul de munca.

Ce inseamna egalitate la locul de munca?

Egalitatea in drepturi presupune ideea ca drepturile trebuie
sa fie asigurate in aceeasi masura pentru toti indivizii. Desigur,
egalitatea in drepturi este de cele mai multe ori formal3,
deoarece nu se ia In considerare situatia initiala a fiecarui
individ in parte. De aceea, conceptul de egalitate de sanse, un
concept extrem de folosit atat la nivel international si
european cat si in Romania, are o relevanta sporita pentru
tematica noastrd. In mod concret, a asigura egalitatea de
sanse inseamnad a favoriza pornirea tuturor indivizilor sau a
grupurilor din societate de la aceeasi linie de start. Acest lucru
porneste de la constatarea ca nu toti indivizii si toate grupurile
sociale beneficiaza de aceleasi conditii initiale pentru a-si
atinge potentialul maxim. Astfel, situatii de defavorizare
trebuie contraponderate de masuri suplimentare, pentru a le
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asigura celor aflati Tn pozitii
dezavantajate sanse egale cu
alte grupuri ce nu se afla pe
pozitii vulnerabile.

Un exemplu concret in acest
sens sunt masurile pe care un
angajator le aplica pentru a crea
amenajari  speciale  pentru
angajatii cu dizabilitati. Accesul
corespunzator la locul de
munca si la spatiile necesare
bunei desfasurdri a activitatii
angajatilor reprezinta o
modalitate de a acorda celor cu
dizabilitati sanse egale pentru a-
si indeplini in mod optim
sarcinile de lucru.

Angajatorii au un rol esential in
asigurarea egalitatii la locul de
munca  pentru  persoanele
apartinand categoriilor
vulnerabile.
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1. Ati discutat vreodatd cu colegii sau angajatii
dumneavoastrd despre situatii de discriminare in firma?

2. In firma dumneavoastrd existd angajati din mai multe medii
si grupuri (de exemplu, angajati de alte etnii decét cea
romdnd, de alte religii decdt cea ortodoxa etc.)?

3. In firma dumneavoastrd existd angajati care ar putea avea
nevoie de un program de lucru flexibil?

4. Ati remarcat in firma dumneavoastrd tendinta unora dintre
angajati de a face glume in mod repetat pe seama altor

angajati perceputi ca fiind “diferiti”?
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CAPITOLUL 1.
Care este situatia discriminarii
Romania?

N

n

Potrivit datelor din Barometrul de incluziune sociala 2011,
61% din angajati considerd ca discriminarea pe piata muncii
este foarte raspandita sau destul de
raspandita. Discriminarea priveste
insa in mai mare masura anumite
grupuri sociale, recunoscute ca fiind
dezavantajate pe piata muncii.

Care sunt principalele grupuri
dezavantajate din Romania?

In cadrul proiectului Egalitate la
angajare si la locul de muncd, au fost
efectuate sondaje de opinie si studii
care aratd gradul de vulnerabilitate
sporit al grupurilor dezavantajate pe
piata muncii.

Femeile

Astfel, angajatorii considera fin
masura de 38% ca firmele tind sa nu fie dispuse sa angajeze
femei cu copii mici in intretinere, si in proportie de 32% ca
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firmele nu sunt dispuse sa avanseze persoane din aceasta
categorie. Rezultatele cercetdrii sunt prezentate in tabelul de
mai jos.
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Grdficul 1. “Dupd pdrerea dumneavoastrd, cdt de dispuse sunt institutiile
si firmele din Romdnia sd...?” — rezultate privind femeile

3% 12% 30% 43% 4% 8%

Se observa vulnerabilitatea crescuta a femeilor cu copii mici in
intretinere in ceea ce priveste accesul pe piata muncii si
posibilitatile de avansare, calificare si specializare la locul de
munca.

Un alt capitol in care se observa pozitia vulnerabila a femeilor
pe piata muncii este diferenta salariala dintre femei si barbati.
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Astfel, daca INS constatda ca femeile primesc in medie un
salariu cu 7% mai scazut decat barbatii pentru aceeasi munca
si pentru calificari si experienta similare, 22% dintre
respondenti afirma ca este normal ca barbatii sa primeasca un
salariu mai mare, pentru aceeasi munca. Trebuie amintit aici
ca recomandarile de la nivel european pun un accent puternic
pe reducerea diferentei salariale Tntre barbati si femei,
considerata a fi discriminatorie.

De asemenea, ingrijorator este faptul ca femeile care au fost
disponibilizate odata cu restructurarile provocate de criza
economica din ultimii ani sunt mai numeroase decat barbatii,
constituind 55% din totalul celor disponibilizati.

Romii

Din datele colectate in cadrul proiectului “Egalitate la angajare
si la locul de munca” in 2010, reies discrepante majore in ceea
ce priveste situatia ocupationala a romilor, comparativ cu cei
de alte etnii. Astfel, 21% din romii inclusi Tn esantion sunt
someri, comparativ cu 11% in randul populatiei de alte etnii.
Aceasta stare de fapt se reflecta si in veniturile realizate de
gospodariile respondentilor romi, care produc in medie de 2,5
ori mai putin decat gospodariile celor de alte etnii. De
asemenea, O proportie covarsitoare de peste 60% din
gospodariile romilor — de patru ori mai mult decat in cazul
celor de alte etnii — se situeaza la categoria de venituri intre O-
600 de RON, traind astfel mult sub limita saraciei. Un alt fapt
ingrijorator este tendinta veniturilor realizate de gospodariile
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romilor de a fluctua pe durata unui an: sunt de doua ori mai
numerosi respondentii de etnie roma decat cei de alte etnii
care declara ca veniturile lor variaza pe timpul anului (34% din
romi si 17% din cei de alte etnii).

Pentru persoanele de etnie roma prezente pe piata muncii, o
alta problema este calitatea posturilor ocupate si gradul de
precaritate a acestora. Astfel, doar 32% din romi ocupa posturi
cu norma ntreaga, in timp ce acest procent se ridica la 60% in
randul celor de alte etnii. Romii predomind insa masiv n
segmentul muncilor temporare, ocazionale sau sezonale, asa
cum reiese si din tabelul de mai jos.

Romi (%) Alte etnii

(%)
Norma intreaga 32 60
Jumatate de norma 3 4
Weekend 13 21
Timp de noapte 6 10
Temporar 14 1
Sezonier 16 3
Cu ziua 15 1

Tabelul 1. Forme de ocupare la respondentii de etnie romad si la cei de alte
etnii (rdspuns multiplu)

Cifrele arata ca accesul romilor pe piata muncii este destul de
dificil, iar majoritatea formelor de ocupare la care acestia au
acces sunt precare.

n ceea ce priveste discriminarea pe piata muncii, cifrele arat
de asemenea ca 66% dintre angajatori considera ca firmele din
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Romania nu sunt deloc dispuse, sau sunt doar in mica masura
dispuse sa angajeze persoane de etnie roma. La fel, in opinia
angajatorilor, peste jumatate din institutiile si companiile de
pe piata romaneasca nu ar fi dispuse (sau ar fi doar in mica
masura dispuse) sa ofere unei persoane de etnie roma
oportunitati de promotie (60%) sau de calificare si specializare
profesionala (54%). Datele colectate Tn Barometrul de
incluziune sociald 2011 sunt redate in graficul de mai jos.

B Delocdispuse M Nuprea dispuse B Destul de dispuse B Foarte dispuse  EMusiv @ Nu raspund

53 angajea romi

53 avansaza rrord

53 ofera posibilitdt da cabficare) spaclalizan
rramilor

53 concadieas rramil atuncl cdnd trebula foots
rastructurdd
53 aoarda rromilor drepturis precizate in coebeactul
damuncd
Grdficul 2. “Dupad pdrerea dumneavoastrd, cdt de dispuse sunt institutiile

si firmele din Romdnia sd...?” — rezultate privind romii

Aceste cifre sunt ingrijoratoare: ele arata ca pe piata muncii
din Romania exista bariere structurale care Tmpiedica
incluziunea persoanelor de etnie roma, precum si existenta
unor tipare de discriminare la locul de munca, materializate
prin reticenta de a acorda romilor acelasi sanse de avansare,
calificare si specializare doar in baza apartenentei lor la etnia
roma.

Aceasta stare de fapt aduce prejudicii materiale intregii
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societati din Romania. Potrivit unui studiu al Bancii Mondiale,
discriminarea romilor pe piata muncii produce pierderi de
productivitate anuald de pana la 887 de milioane de euro
iar estimarea pierderilor de productivitate fiscala este de
202 milioane de euro pe an.*

Persoanele de peste 40 de ani si cele sub 25 de ani

Criteriul varstei produce doua alte categorii vulnerabile pe
piata muncii, si anume segmentul celor de peste 40 de ani si
tinerii sub 25 de ani. Astfel, angajatorii considera ca 37% din
firmele din Romania nu sunt deloc dispuse, sau sunt doar in
mica masura dispuse sa angajeze persoane cu varsta de peste
40 de ani. La fel, angajatorii sunt de opinie ca 21% dintre
institutiile si firmele romanesti nu sunt dispuse, sau sunt doar
in micd masura dispuse sa ofere acestei categorii de varsta
oportunitati de promovare si de calificare sau specializare
profesionala. La polul opus, angajatorii considerda ca peste
jumatate din companiile si firmele romanesti (52%) ar fi
dispuse si foarte dispuse sa concedieze persoane cu varsta de
peste 40 de ani atunci cand trebuie facute restructurari. De
altfel, Barometrul de incluziune sociald 2011 raporteaza ca de
la inceputul crizei economice, 28% din angajatori au declarat
ca au fost nevoiti sa disponibilizeze persoane de peste 40 de

* Banca Mondiald, Roma Inclusion: An Economic Opportunity for Bulgaria,
Czech Republic, Romania and Serbia (Incluziunea romilor: o oportunitate
economica pentru Bulgaria, Republica Cehd, Romaénia si Serbia),
septembrie 2010.
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ani, ceea ce reprezinta prin aceste cifre categoria cea mai
afectata de restructurarile datorate crizei.

in ceea ce priveste categoria tinerilor sub 25 de ani, 21%
dintre angajatori au declarat ca au fost nevoiti sa
disponibilizeze persoane din acest grup ca urmare a crizei
economice. Chiar daca cifrele arata o incidenta mai scazuta a
discriminarii pe piata muncii in cazul tinerilor sub 25 de ani,
aceasta categorie se confruntda cu problema lipsei de
experienta ca motiv pentru dificultatea de a gasi un loc de
munca, ceea ce o plaseaza intr-un cerc vicios din care iesirea
se poate dovedi dificila. Cifrele indica, de exemplu, ca 22%
dintre angajatori considera ca firmele si institutiile din
Romania nu sunt deloc dispuse (sau sunt doar in mica masura
dispuse) sa angajeze persoane sub 25 de ani. Gradul de
constientizare a discrimindrii la care sunt supusi tinerii la
angajare este insa destul de ridicat: 46% din angajatori
considera ca accesul dificil al tinerilor pe piata muncii este
datorat chiar angajatorilor sau persoanelor responsabile de
procesul de recrutare din firme.

Persoanele cu dizabilitati

Situatia persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii este
deosebit de grava, potrivit cifrelor din Barometrul de
incluziune sociald 2011. Astfel, angajatorii considera ca 73%
din firmele si institutiile romanesti nu sunt deloc dispuse, sau
sunt doar in mica masura dispuse sa angajeze persoane cu

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Sectorial pentru
Dezvoltarea Resurselor Umane 2007 — 2013
Investeste in oameni!
| 24



B 8 - <

UNILMEA EUROPEANA GUVERNUL ROMANIE! Fordul Setial European Instusnte Stihu sy CAIVE RN ROMANSE] UNIVERSITATEA
MNSTERLL N uuu( 8 POSDRU 2307-2811 20072013 IR l]u;cslczulzmsl Dl BUCLIREST)

"POSDRY Regurms St Eut

i

handicap fizic sau mental, in timp ce 68% din firme nu ar fi
deloc dispuse (sau ar fi putin dispuse) sa ofere acestora
oportunititi de avansare. In cazul oportunitatilor de calificare
si specializare profesionala, angajatorii considera ca 60% din
firmele si institutiile din Romania nu ar fi deloc dispuse, sau ar
fi dispuse doar In mica masura sa le ofere persoanelor cu
dizabilitati. O alta cifra ingrijoratoare este procentul de firme
care, in opinia angajatorilor, nu ar fi deloc dispuse (sau ar fi
dispuse doar in mica masura) sa acorde persoanelor cu
dizabilitati chiar drepturile precizate in contractul de munca:
acest procent s-ar ridica la 30%. Datele obtinute prin
Barometrul de incluziune sociald 2011 sunt prezentate in
graficul 3.

Barometrul de incluziune sociald 2010 evidentiaza faptul ca
65% dintre angajatori nu au creat conditii speciale pentru
buna desfasurare a activitatii persoanelor cu dizabilitati, iar Tn
cazul a 55% dintre acestia preocuparea pentru oferirea
egalitatii de sanse pentru persoanele cu dizabilitati este cu
desavarsire absenta.
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Grdficul 3. “Dupad pdrerea dumneavoastrd, cdt de dispuse sunt institutiile
si firmele din Romdnia sd...?” — rezultate privind persoanele cu dizabilitati

Din datele de mai sus se desprinde vulnerabilitatea crescuta a
anumitor grupuri pe piata muncii. Femeile, persoanele de
etnie roma, cele de peste 40 de ani sau sub 25 de ani si
persoanele cu dizabilitati sunt cele mai afectate de
discriminare pe piata muncii. In cazul persoanelor care
cumuleaza mai multe din criteriile de mai sus (de exemplu,
femeile de etnie rom3, cele de peste 40 de ani sau tinerii sub
25 de ani cu dizabilitati), situatia este si mai grava. Aceste
grupuri ar trebui sa beneficieze de actiuni menite sa le asigure
egalitatea de sanse, iar in acest scop angajatorii detin o parte
insemnata de responsabilitate.

Cu toate acestea, datele analizate in cadrul proiectului
Egalitate la angajare si la locul de muncd indica faptul ca
angajatorii nu sunt intotdeauna constienti de masurile pe care
ar putea sa le ia Tn sprijinul acestor grupuri. De pilda, s-a
constatat ca in 69% dintre firme nu exista nicio prevedere in
regulamentul intern cu privire la asigurarea egalitatii de sanse,
iar 55% dintre angajatori considera ca astfel de prevederi nu
sunt necesare in regulamentul intern.”

Rolul acestui manual este de a oferi angajatorilor modalitati
concrete de a imbunatati la nivelul firmei gradul de incluziune
a acestor grupuri defavorizate, precum si exemple de practici
pozitive care au fost adoptate in firme la nivel european

5 Barometrul de incluziune sociald 2010, www.observatorul-social.ro.
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pentru a sprijini egalitatea de sanse acordata grupurilor
vulnerabile pe piata muncii. Astfel, capitolele urmatoare
detaliaza masurile pe care angajatorii le pot lua Tn acest sens,
masuri care s-au dovedit nu numai pozitive pentru angajatii
apartinand  grupurilor dezavantajate, dar si pentru
productivitatea firmei per ansamblu.
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Puncte de

reflectie

1. Care dintre grupurile descrise mai sus sunt, in opinia
dumneavoastrd, cele mai afectate de discriminare pe piata
muncii? De ce?

2. Datele de mai sus vad surprind? De ce?

3. Ce are societatea romdneascd de pierdut de pe urma
excluderii grupurilor dezavantajate de pe piata muncii?

4. Invers, ce ar avea societatea romdneascd de cdstigat de pe

urma incluziunii acestora pe piata muncii?
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CAPITOLUL L.
Metode practice: ce pot face eu ca
angajator?

Masurile pe care angajatorii le pot lua in sprijinul persoanelor
apartinand grupurilor dezavantajate pentru a le spori sansele
pe piata muncii sunt numeroase. Aceste masuri contribuie la
bunastarea tuturor angajatilor, contribuind la crearea unui
mediu incluziv si la cresterea satisfactiei profesionale a
angajatilor din medii diverse.

Comisia pentru Egalitate si Drepturile Omului recomanda cinci
pasi hotaratori de natura sa contribuie la crearea unui mediu
profesional incluziv in firme.® Acesti pasi pot structura
actiunile concrete pe care fiecare angajator poate sa le
intreprinda, adaptandu-le la situatia propriei firme. Cei cinci
pasi privesc: stabilirea obiectivelor de atins in ceea ce priveste
incluziunea persoanelor din grupuri dezavantajate si
constientizarea beneficiilor pentru firma; evaluarea situatiei
din firma privind incluziunea angajatilor din grupuri
vulnerabile; stabilirea unui plan de actiune pentru crearea
unui mediu incluziv in firma; comunicarea planului de actiune
catre angajati si includerea sugestiilor si recomandarilor venite

® Ghidul integral al Comisiei pentru Egalitate si Drepturile Omului se poate
consulta, in limba engleza, la adresa
http://www.equalityhumanrights.com/uploaded_files/publications/an_emplo
yer s quide to_creating_an_inclusive workplace.pdf.
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din partea acestora; monitorizarea
si evaluarea continua a planului de
actiune si a impactului acestuia,
precum si revizuirea sa periodica
pentru  atingerea  obiectivelor
propuse initial.

Pasul 1: Stabilirea obiectivelor si
constientizarea beneficiilor
incluziunii in firma

Fiecare firma este un unic produs
aflat la intersectia dintre specificul
activitatii, nevoile resimtite si
resursele (materiale si umane) de
care dispune. Astfel, nevoile 1n
domeniul imbunatatirii gradului de
incluziune sunt unice si specifice
pentru fiecare firma. Fiecare
angajator trebuie astfel sa fixeze
obiectivele Tn ceea ce priveste
crearea unui cadru incluziv in
concordanta cu situatia existenta in
firma. De exemplu, o firma in
domeniul constructiilor si una din
domeniul textilelor au o baza de
salariati  distribuita in  mod
diferentiat pe criteriul de gen, trebuind astfel sa dezvolte
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masuri diferite de Tmbunatatire a
egalitatii de sanse in functie de
acest criteriu. La fel, distributia
pozitillor manageriale pe criteriul
de gen sau cel al varstei poate fi
diferita in functie de resursele
umane angrenate in fiecare firma.
Un mediu profesional incluziv are
numeroase  benefici, de la
respectarea legislatiei Tn vigoare
privind prevenirea si combaterea
discriminarii si evitarea sanctiunilor
ce decurg din incalcarea acestora,
pana la cresterea productivitatii, a
satisfactiei salariatilor si atragerea
de noi talente in firma.

Pasul 2: Evaluarea situatiei din
firma privind incluziunea

Planul de actiuni in domeniul
asigurarii  unui  mediu incluziv
trebuie sa porneasca de la o
evaluare obiectiva a stadiului actual
in ceea ce priveste incluziunea in
firma. Evaluarea acestuia se poate face in functie de patru
piloni: analiza componentei demografice a resurselor umane
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din firma, evaluarea politicilor de incluziune cuprinse in
regulamentul si procedurile interne, analiza practicilor de
lucru informale, neinscrise in documentele firmei, si evaluarea
mecanismelor prin care se asigura consultarea salariatilor si
participarea lor la procesul decizional.

Mai departe, fiecare pilon se refera la un set de date ce
trebuie luate in considerare.

a) Componenta demograficG a resurselor umane: situatia in
ceea ce priveste sexul, varsta, etnia etc. O structura
dezechilibrata pe unul dintre aceste criterii poate indica
necesitatea de a modifica procesul de recrutare pentru a oferi
un acces sporit membrilor diferitelor grupuri sociale si
minoritati din Romania. De asemenea, datele demografice
trebuie analizate din prisma pozitiei angajatilor in firma:
salarizarea si accesul la pozitii de management sunt in
concordanta cu criterii de competenta si merit, sau se observa
tendinta ca persoanele apartinand grupurilor dezavantajate sa
ocupe pozitii inferioare?

b) Politicile de incluziune ale firmei: existenta unor mentiuni
specifice cu privire la masuri anti-discriminare sau de asigurare
a egalitatii de sanse in sanul companiei. Evaluarea acestui
capitol se refera atat la existenta problematicii in
regulamentele interne, cat si la cunoasterea si respectarea
prevederilor existente de catre echipa. Absenta, 1in
regulamentele interne, a preocuparii pentru prevenirea si
combaterea discrimindrii in firma indica necesitatea de a
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incorpora aceasta problematica in procedurile interne. De
asemenea, daca gradul de cunoastere a acestor prevederi de
catre echipa este scazut, sau daca prevederile sunt cunoscute
dar nu si respectate in practica zilnica, este nevoie de
popularizarea tematicii in randul angajatilor si de formarea
acestora cu privire la masuri de asigurare a unui mediu incluziv
in firma.

De asemenea, trebuie evaluate procedurile existente in ceea
ce priveste asigurarea unui program de lucru flexibil sau a
unor facilitati pentru a raspunde nevoilor specifice ale unora
dintre angajati (persoane cu dizabilitati, cei care au sarcini de
ingrijire a altor persoane, femeile gravide sau care alapteaza
etc.). De exemplu, Organizatia Internationald a Muncii
recomandad adaptarea programului de lucru al femeilor care
aldpteaza, pentru a permite acest lucru si dupa intoarcerea lor
la locul de munca.

Politicile salariale trebuie abordate de asemenea in cadrul
evaludrii gradului de incluziune din firma. Astfel, se
recomandad evaluarea transparentei acestor politici, stabilirea
unor criterii obiective bazate pe competenta si merit pentru
acordarea de beneficii salariale. O atentie sporita trebuie
acordata egalitatii salariale intre femei si barbati, conform
principiului alocarii unui salariu egal pentru munca similara.
Un alt capitol in care trebuie evaluate procedurile existente in
firma este promovarea angajatilor: criteriile de avansare
trebuie sa fie transparente si obiective, dar si cunoscute si
recunoscute de catre angajati ca fiind juste. De asemenea,
selectia personalului in vederea formarii profesionale
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continue si a perfectionarii trebuie sa respecte aceleasi reguli
de transparenta si recunoastere din partea angajatilor, care
trebuie sa beneficieze in egald masura de oportunitati de
formare. Investitiile companiei in formarea resurselor umane
nu trebuie sa se concentreze doar pe un anumit segment al
personalului. Daca, de exemplu, se constatd ca persoanele
apartinand unor grupuri dezavantajate sau unor minoritati
sunt excluse in mod sistematic de la promovare sau formare
continua, acesta este un indiciu ca politicile de incluziune
trebuie Tmbunatatite In scopul asigurarii egalitatii de sanse
pentru toti angajatii.

Tn fine, atat procedurile de recrutare, cat si cele de terminare
a contractelor de munca trebuie supuse evaluarii din prisma
egalitatii de sanse. Nici recrutarea, nici eventualele
disponibilizari sau concedieri nu trebuie sa se concentreze
asupra unui singur grup social, si nu trebuie sa fie bazate pe
criterii precum sexul, varsta, apartenenta etnica, orientarea
sexualda sau convingerile. Dacad, de pilda, se constata ca
membrii unui anume grup social tind sa paraseasca mai des
firma, poate fi vorba de existenta unui tratament mai putin
favorabil la care sunt supusi acestia.

¢) Practicile de lucru informale: evaluarea modalitatilor de
interactiune dintre membrii echipei. Evaluarea acestui capitol
se poate dovedi destul de dificila: trebuie evaluata, in fapt,
cultura organizationala a firmei, prin intermediul analizei
atitudinilor, a comportamentelor din randul angajatilor, a
interactiunii dintre conducere si personal, a eventualelor
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tipare de segregare existente in companie etc.

Pentru o astfel de analiza, intrebarile de la care se poate porni
sunt, orientativ:

-Exista, in firma, un mediu deschis in care toti membrii echipei
sunt tratati cu demnitate si respect? Sunt angajatii deschisi
pentru a-si afirma diferentele in fata colegilor? Care este
reactia membrilor echipei la afirmarea acestor diferente?
-Sunt angajatii informati si constienti de problematica
egalitatii, a incluziunii si a drepturilor omului?

-Sunt angajatii constienti de eventualele reguli din firma cu
privire la prevenirea si combaterea atitudinilor discriminatorii?
-Se respectd si se valorizeaza, in firma, diferentele dintre
angajati (diferente de opinie, de convingeri religioase, de
orientare sexuala, diferentele culturale si etnice)?

-Exista tipare de segregare in firma, in care angajati din acelasi
mediu se regdsesc Tmpreund, separati de angajati din alte
grupuri sociale? Segregarea poate fi nu numai spatiald
(birouri, etaje, cladiri sau alte spatii de lucru separate) ci si din
punct de vedere al programului de lucru (pot exista, de pilda,
schimburi in care se regasesc majoritar angajatii apartinand
aceluiasi grup social).

-Exista activitati care aduc laolalta toti colegii si promoveaza
buna intelegere dintre membirii echipei, incluziunea tuturor si
respectul pentru diferentele dintre acestia?

d) Mecanismele de consultare a salariatilor: asigurarea unui
proces decizional incluziv.
Desigur, de cele mai multe ori responsabilitatea finala pentru
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luarea deciziilor in cadrul firmei apartine conducerii, insa
studiile de specialitate arata beneficiile clare ale implicarii
echipei in procesul decizional. Gradul de implicare a echipei
poate varia, de la caz la caz: de la o implicare nula in cazul
deciziilor luate exclusiv de catre conducere (pe modelul
autoritar) la o implicare totala in cazul in care echipa hotaraste
impreuna, Tn urma unui proces de consultare si decizie
democratica. Graficul urmator reda dinamica dintre rolurile
asumate de conducere si cele ce revin echipei, schematizand
diferitele grade de implicare a echipei in procesul decizional
pe axa verticala.
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Rolul echipei Rolul conducerii
A
7. Total: defineste parametrii si ia decizia 7. Nul
6. la decizia in cadrul limitelor 6. Fixeaza limitele
5. Face propuneri de solutii si 5. Prezintd problema, accepta
sugestii privind decizia propuneri de solutii si ia decizia
4. Face propuneri de solutii 4. Prezintd intentia de decizie si acceptd

propuneri de solutii

3. Formuleaza intrebari 3. la decizia, informeaza angajatii, solicita intrebari
2. Intelege 2. la decizia, informeaza angajatii, explicd de ce e o solutie buna
1. Nul 1. Total: ia decizii si informeaza angajatii

v

Grafic 4. Niveluri de participare a echipei si conducerii la luarea deciziilor.
Sursa: Preda, M., Comportament organizational. Teorii, exercitii si studii de
caz, 2006, lasi, Polirom, p. 96.

Implicarea echipei in luarea deciziilor la nivelul firmei asigura
acordul angajatilor cu privire la propriile sarcini si
responsabilitati, si prin urmare o probablitate crescuta de
indeplinire eficienta a acestora. Participarea angajatilor este
esentiala in special in ceea ce priveste deciziile care au un
impact direct asupra conditiilor lor de lucru.

in scopul facilitérii participarii echipei la deciziile firmei este
esential sa se creeze mecanisme de comunicare eficiente.
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Prin urmare, evaluarea trebuie sa se concentreze pe analiza
acestor mecanisme de comunicare si participare decizionala:
cum se efectueaza comunicarea cu angajatii In ceea ce
priveste deciziile? Schimbul de informatii intre conducere si
angajati are loc in mod unilateral sau din ambele parti? Cum
se asigura trecerea informatiei de la angajati la angajator?
Cum se incorporeaza aportul echipei n deciziile ce le
afecteaza viata profesionala? Au toti angajatii, in egala
masura, posibilitatea de a-si face cunoscute punctele de
vedere?

Evaluarea sugerata in paragrafele de mai sus poate fi
efectuata cu ajutorul grilei propusa in anexa 1 a acestui
manual. Aspectele detaliate in chestionar sunt doar cateva
puncte de pornire de la care poate pleca procesul de evaluare,
ramanand subinteles faptul ca orice evaluare trebuie sa ia in
considerare situatia unica a fiecarei firme.

in fine, evaluarea in sine se poate realiza in mai multe moduri.
Mai inainte am sugerat evaluarea pe baza de chestionar, iar
un model de chestionar a fost inclus in anexa 1 a manualului.
Acest tip de evaluare se poate realiza de catre o persoana din
conducerea firmei sau un responsabil pentru resursele umane,
sau poate fi aplicat unui numar de angajati, pentru a obtine o
imagine cit mai reprezentativa. in acest caz, datele colectate
trebuie mai apoi sa fie centralizate si analizate. O alta metoda
este evaluarea participativa, in care sunt implicati atat
angajatorii cat si angajatii, iar rezultatele evaluarii decurg din
inputul tuturor membrilor echipei. Un avantaj al aplicarii
acestei metode este implicarea tuturor angajatilor,
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oportunitatea de a-i informa si sensibiliza in acelasi timp la
problematica incluziunii si a egalitatii de sanse, si obtinerea
unui consens cat mai larg in privinta rezultatelor evaluarii.
Astfel, intrebarile din chestionarul propus in anexa 1 a acestui
manual pot fi supuse unor discutii de grup in cadrul echipei. O
alta metoda de evaluare a aspectelor legate de incluziune,
egalitate de sanse si prevenirea si combaterea discriminarii
este evaluarea din exterior, de catre specialisti in acest
domeniu care analizeaza situatia din firma conform
metodologiei si instrumentelor proprii. Desigur, aceasta
metoda implica, in principiu, costuri financiare, insa beneficiile
pe termen lung le depasesc, iar faptul ca evaluarea este
realizatd de catre specialisti asigura calitatea sporitda a
demersului.

Pasul 3: Stabilirea unui plan de actiune pentru crearea unui
mediu incluziv

Etapa urmatoare in asigurarea incluziunii si egalitatii de sanse
in firma este elaborarea unui plan de actiune menit sa
abordeze eventualele puncte slabe revelate de procesul de
evaluare.
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Evident, esentiald
este adaptarea
acestui plan la
nevoile identificate
pentru fiecare
firma.

Pentru elaborarea
planului de actiune
putem sugera
cateva principii de
baza de natura sa
contribuie la
succesul initiativei.
Tn primul rand, este
esential ca
angajatii  sa fie
implicati in  mod
activ in elaborarea
planului de
actiune. Ca si in
cazul  participarii
acestora la
procesul
decizional,
aderarea
angajatilor la planul de actiune pentru imbunatatirea egalitatii
de sanse in firma creste probabilitatea ca masurile din plan sa
fie aplicate in mod real.
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Demersul de crestere a gradului de incluziune in firma poate
beneficia de succes prin includerea unor actiuni precum:

extinderea preocuparii pentru respectarea principiilor
de egalitate de sanse in toate activitatile firmei si in
toate deciziile ce privesc implicarea resurselor umane;
includerea principiilor de respect pentru drepturile
omului si de promovare a egalitatii de sanse in valorile
de baza ale firmei;

promovarea acestor valori la nivelul intregii echipe de
angajati si sensibilizarea lor la problematica incluziunii
in firm3;

organizarea de sesiuni de informare si formare pe
teme relevante pentru incluziune: prevenirea si
combaterea discriminarii si a intolerantei, promovarea
unui mediu deschis, facilitarea dialogului pe teme de
diversitate umana, management al diversitatii,
comunicare interculturala etc.;

organizarea si incurajarea infiintarii unor grupuri de
lucru pe tema incluziunii in firma, in cazul organizatiilor
cu numar ridicat de angajati;

numirea unui / unor responsabil(i) pentru incluziune in
firma, cu rolul specific de a asigura adoptarea si
respectarea principiilor de egalitate de sanse in toate
procedurile interne scrise si in practica zilnica din
firma;

initiative de promovare a diversitatii in firma:
organizarea, spre exemplu, a saptamanii diversitatii la
locul de munca, sarbatorirea zilei romilor (8 aprilie) etc.
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asigurarea unui proces de recrutare transparent, ai
caror responsabili sa fie constienti si sensibili la
problematica respectarii egalitatii de sanse;

includerea unor aspecte legate de respectarea
diversitatii la locul de munca in fisa postului, printre
cerintele pe care trebuie sa le respecte angajatii;
crearea unor mecanisme prin care actiunile
discriminatorii, mobbing-ul sau hartuirea la locul de
munca sa fie sanctionate si descurajate pe viitor;
incurajarea si rasplatirea actiunilor menite sa
promoveze diversitatea la locul de muncg;

adaptarea spatiului si a programului de lucru la nevoile
specifice ale angajatilor; spre exemplu, alocarea unor
locuri de parcare pentru persoanele cu dizabilitati
angajate in firma;

asigurarea unei baze de recrutare care sa reflecte
diversitatea in societatea romaneasca;

asigurarea unor mecanisme de reprezentare a
intereselor tuturor angajatilor si grupurilor din firma si
consultarea acestora pe marginea politicii firmei.

Planul de actiune nu trebuie sa ramana doar pe hartie. Pentru
transpunerea acestuia in practica este important ca pentru
toate actiunile si activitatile prevazute in plan sa existe
persoane responsabile pentru implementare, termene limita si
resurse alocate - financiare, umane, materiale. Un model de
plan de actiune in acest sens este prezentat in anexa 2.
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Pasul 4: Comunicarea planului catre angajati si includerea
sugestiilor si recomandarilor acestora

Planul de actiune trebuie sa fie comunicat catre toti angajatii
si supus dezbaterii. Tn urma acestor dezbateri, sugestiile si
recomandarile venite din partea angajatilor trebuie sa fie
incluse Tn planul de actiune, pentru ca acesta sa reprezinte
intr-o masura cat mai mare punctele de vedere si prioritatile
angajatilor. Cu cat insasi elaborarea planului de actiune i
implica pe angajati inca de la inceput, cu atat va fi mai usoara
obtinerea consensului asupra actiunilor care trebuie
intreprinse in scopul asigurarii unui mediu profesional incluziv,
ceea ce va spori sansele ca actiunile din plan sa fie
concretizate in realitate.

Pasul 5: Monitorizarea si evaluarea planului de actiune si a
impactului acestuia si revizuirea sa periodica

in functie de termenele limitd acordate pentru indeplinirea
fiecarei actiuni, se pot stabili intervale regulate pentru
monitorizarea si evaluarea progresului obtinut prin masurile
incluse in planul de actiune. Farda o monitorizare atenta a
progreselor si fara evaluarea impactului actiunilor, nu se poate
stabili succesul acestora si nici distanta fata de obiectivele
propuse initial.
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rFuncte ae

reflectie

1. Care ar fi beneficiile concrete ale cresterii
incluziunii  in  firmd@  pentru  activitatea = companiei
dumneavoastra?

2. Ce obiective ati putea formula in scopul cresterii incluziunii
in firma dumneavoastra?

3. Cum evaluati politicile firmei in ceea ce priveste asigurarea
egalitdtii de sanse in firma?

4. Priviti din nou graficul 4 de la pagina 36. Care este situatia n
firma dumneavoastrd in ceea ce priveste participarea

angajatilor la luarea deciziilor?
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CAPITOLUL IV.
Bune practici de crestere a incluziunii
in firma

Capitolul de fata isi doreste sa prezinte angajatorilor din
Romania exemple de practici pozitive in domeniul asigurarii
egalitatii de sanse, al prevenirii si combaterii discriminarii la
locul de munca si al cresterii gradului de incluziune in firma.
Exemplele sunt preluate din publicatii europene pe tematica
incluziunii la locul de munca.

Prevenirea hartuirii la locul de munca

In cadrul companiei Yummy’, din ramura producitoare de
alimente din Marea Britanie, conducerea a lansat un proces de
prevenire a hartuirii la locul de munca. Strategia conducerii s-a
axat pe doua actiuni menite sa scada incidenta cazurilor de
hartuire in companie, si anume introducerea in regulamentul
intern a unei sectiuni referitoare la hartuire, si formarea de
echipe de lucru reduse ca numar de membri. Prima masura a
avut drept scop informarea angajatilor asupra riscurilor la care

" Numele companiei este fictiv, deoarece in publicatia originala s-a dorit
pastrarea confidentialitatii informatiilor.
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se supun daca aplica tratamente de hartuire colegilor, si
asupra sanctiunilor disciplinare ce vor fi puse in aplicare in
aceste cazuri. Ca urmare, angajatii au fost constientizati
despre efectele negative ale hartuirii, iar cei care fusesera
supusi unor astfel de tratamente au simtit ca se pot adresa
conducerii pentru a rezolva astfel de cazuri. In consecints,
cazurile de hartuire Tn sdnul companiei au scazut dramatic. De
asemenea, formarea echipelor de lucru de dimensiuni reduse
a favorizat o mai buna cunoastere fintre angajati si
imbunatatirea relatiilor si a comunicarii dintre membrii
echipelor.

Aceasta schimbare a antrenat si alte consecinte pozitive in
sanul firmei. De exemplu, rata de parasire a companiei a
scazut dramatic, de la 120% la 25%, ceea ce a redus costurile
de recrutare si formare de noi angajati. De asemenea,
managerii au constatat imbunatatirea motivatiei angajatilor si
cresterea productivitatii in firm3.®

Cresterea numarului de persoane cu dizabilitati angajate in
firma

Firma britanica BT a luat initiativa de a creste numarul de
persoane cu dizabilitati angajate in cadrul echipei. Initiativa,
denumita “Capabil de munca” s-a derulat prin implementarea
unor module de formare pe tema valorificarii abilitatii de a
munci Tn cazul persoanelor cu dizabilitati, precum si a unor

& Equality Authority, Irlanda, Achieving Equality in Intercultural
Workplaces, Dublin, 2003, p. 27.
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seminarii destinate persoanelor ocupand pozitii de
management, pentru a le constientiza asupra problematicii
angajatilor cu dizabilitati si a deconstrui stereotipurile si
prejudecatile la adresa acestora.

Initiativa a avut drept consecinte accesul companiei la resurse
umane care pana atunci erau insuficient valorizate. Oferirea
de oportunitati de angajare acestor persoane a determinat in
randul acestora o puternica motivatie profesionala, iar
sentimentul de a fi valorizat a antrenat cu sine un grad ridicat
de dedicatie profesionalda care a contribuit Tn mod pozitiv la
productivitatea firmei.’

“Nu ne putem permite sa discriminam!”

In Republica Ceha, organizatia IQ Roma Service a dezvoltat
conceptul de “Ethnic Friendly Employer” (EFE), acordand un
premiu angajatorilor care promoveaza si valorizeaza angajati
de etnii diverse, printre care si romii. Ca urmare a initiativei,
angajatorii intrati in competitie pentru obtinerea acestui
premiu si-au largit baza de recrutare a angajatilor, oferind
oportunitati de angajare romilor. Includerea acestora pe piata
muncii este considerata una din masurile benefice care poate
creste gradul de incluziune sociala a romilor si spori
bunastarea intregii societati.

Firma Zetor, o companie producatoare de tractoare, a aplicat
principiile non-discriminarii in procedurile interne, acordand

° Disability Rights Commission, Employment. A Practical Guide to the Law
and Best Practice for Employers, 2011, p. 47.
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angajatilor posibilitatea de a se adresa managerilor in mod
anonim, prin intermediul unor mesaje introduse n cutii pentru
sugestii, pentru a atrage atentia asupra oricaror eventuale
actiuni de discriminare la care ar fi supusi in cadrul firmei.
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Logo-ul conceptului EFE, al cdrui slogan este “Ofera oportunitati — Castiga
potential”. Sursa imaginii: IQ Roma Servis, Together and Across, Bulletin
on Social Exclusion in the European Level, vol. 2, nr. 1, martie 2011, p. 4.

Pe langa aceasta, au fost numite persoane responsabile
pentru asigurarea tratamentului egal pentru toti angajatii,
indiferent de etnia lor, iar comunicarea dintre acestia si
manageri, pe de o parte, si dintre acestia si angajati, pe de alta
parte, a fost facilitata prin plasarea cutiilor pentru sugestii in
toate spatiile companiei. Astfel, toti angajatii au luat
cunostinta de masurile regulamentare privind prevenirea si
combaterea discriminarii pe criteriul etnic, ceea ce a facilitat
transpunerea lor in practica.

Conducerea companiei a constientizat ca discriminarea la locul
de muncd antreneaza nu doar pierderi de resurse umane
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valoroase, ci si scaderea productivitdtii si a motivatiei
angajatilor. Mai ales in conditiile in care compania lucreaza cu
firme straine, unde multiculturalismul si respectul pentru
toate etniile este un principiu extrem de valorizat, conducerea
a constientizat beneficiile de a le arata partenerilor de afaceri
ca urmeaza aceleasi principii. Astfel, plecand de la premisa ca
firma nu-si poate permite efectele negative ale discriminarii,
initiativa de a combate in mod activ acest fenomen a adus cu
sine cresterea satisfactiei angajatilor, a motivatiei acestora si
implicit a productivititii companiei.™®

Diversificarea fortei de munca inseamna diversificarea si
cresterea bazei de clienti

Pentru firmele care opereazda in domeniul serviciilor
diversificarea fortei de munca are un avantaj suplimentar, si
anume acela de a atrage noi clienti proveniti din grupurile
reprezentate in randul angajatilor: un client cu dizabilitati se
va simti astfel mai bine daca stie ca se poate adresa unui agent
de servicii cu clientii care fii intelege situatia si nevoile
deoarece are, la randul sau, o dizabilitate. La fel, membrii unei
minoritdti etnice sau religioase vor apela mai degraba Ia
serviciile unei companii in care lucreaza persoane de aceeasi
etnie sau religie. Astfel, angajand persoane din grupuri diverse
asigura nu numai cresterea bazei de clienti, ci constituie in
plus si o strategie de fidelizare a clientilor proveniti din grupuri

1%1Q Roma Servis, Together and Across, Bulletin on Social Exclusion in the
European Level, vol. 2, nr. 1, martie 2011, p.4.

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Sectorial pentru
Dezvoltarea Resurselor Umane 2007 — 2013
Investeste in oameni!
| 49



<. g 8

Fordul Setial European Instrussante Strecturse TRRLL ROM, UNIVERSITATEA
2007-201

UNIUMEA EURGPEARA G !
POSERY 20072813 0472013 VISTERUL WUbCE, PAK 613 DM BUCUREST)
W 3

diverse.

Firma de transport Arriva din Marea Britanie, subsidiar al
companiei germane Deutsche Bahn, a inteles acest lucru,
implementand o initiativa bazata pe cresterea diversitatii
angajatilor si formarea personalului existent in domeniul
asigurarii egalitatii de sanse si al prevenirii si combaterii
discriminarii la locul de munca. Astfel, a fost infiintat un
Comitet pentru Diversitate, al carui rol este acela de a stabili
obiectivele de diversificare a fortei de munca si de a
monitoriza progresele companiei in acest sens. Formarile
personalului s-au axat pe o abordare inovativa si dinamica: in
loc de cursurile clasice livrate de un trainer, s-au organizat
seminarii interactive bazate pe jocuri de rol, la care au
participat actori profesionisti. Formarea a inclus module de
training on-line si s-au format persoane din randul angajatilor
care au avut rolul de a disemina mai departe in cadrul
echipelor de lucru informatiile invatate pe parcursul formarii,
asigurandu-se astfel transmiterea lor in cascada. De
asemenea, a fost editat un ghid de bune practici pentru
diversificarea bazei de recrutare a angajatilor. Ca urmare a
acestei initiative, firma a fost recompensata cu un premiu din
partea organizatiei de angajatori Confederation of British
Industry (CIB) si a sindicatului Trade Union Congress (TUC).

Tn urma unei initiative similare de largire a bazei de recrutare a
angaijatilor, firma britanica PPDG si-a marit segmentul de piata
de la 50% la 63%.™

! Confederation of British Industry, Talent not Tokenism. The Business
Benefits of Workforce Diversity, Londra, 2008, p. 20-28.

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Sectorial pentru
Dezvoltarea Resurselor Umane 2007 — 2013
Investeste in oameni!
| 50



g

UNIVERSITATEA

UNILEA EUROPEANA
Dl BUCLIREST)

CONCLUZII

Discriminarea la angajare si la locul de munca a fost
recunoscuta ca fiind unul din fenomenele cu consecinte
extrem de negative pe piata muncii, nu doar in termeni
psihologici, afectand increderea si stima de sine a angajatilor
supusi la discriminare, ci si in termeni de pierdere a
productivitatii firmei si de risipa a unor resurse umane si
financiare.

in Europa, fenomenul a beneficiat de o atentie sporitd in
ultimele decenii, ca urmare a constientizarii progresive a
consecintelor negative ale discrimindrii pe piata muncii. Tn
Romania, Tnsa, se recunoaste tot mai des necesitatea de a
actiona asupra prevenirii si combaterii discriminarii pe piata
muncii si de a creste gradul de constientizare a tuturor
actorilor de pe piata muncii asupra acestei problematici destul
de putin mediatizate si constientizate.

Manualul de fata si-a propus cresterea gradului de
constientizare a angajatorilor asupra consecintelor negative
ale discriminarii pe piata muncii, in scopul de a contribui la
multiplicarea initiativelor acestora de a preveni si combate
fenomenul in sanul propriei firme: schimbarea atat de
necesara trebuie sa vina in primul rand de la cei ce dau tonul
pe piata muncii, stabilind criteriile de angajare si politicile de la

nivelul firmei. Angajatorilor li se recunoaste astfel
responsabilitatea insemnata in incluziunea sociala a grupurilor
dezavantajate.
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Speram ca prin manualul de fata am reusit sa aducem mai
aproape de preocuparile angajatorilor concepte precum
egalitate, discriminare, grupuri dezavantajate, incluziune,
contribuind astfel la constientizarea faptului ca nu este doar
dezirabil, ci si profitabil din punct de vedere economic, ca
fenomenele discriminatorii sa fie prevenite si combatute in
mod activ la locul de munca.
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ANEXA 1.

Model de grila de evaluare a incluziunii in
firma

1. Componenta demografica a echipei

Procent din total

1.1 Numar total resurse umane: 100%

Din care:

1.2 femei _ %
Din care:

1.2.1 __ femei cu copii mici in intretinere __ %
13___ romi %
1.4 persoane peste 45 de ani %
1.5 persoane sub 25 de ani %
1.6 persoane cu dizabilitati %
1.7 ___ persoane pe pozitii de management 100%

Din care:

1.8 femei %
Din care:

1.8.1 _ femei cu copii mici in intretinere %
19  romi %
1.10 ___ persoane peste 45 de ani %
1.11 __ persoane sub 25 de ani %
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1.12 _ persoane cu dizabilitati %

2. Politicile si masurile de incluziune din regulamentul firmei

2.1 Exista masuri de prevenire / combatere a discriminarii in
regulamentul intern al firmei?

O da O nu

2.2 Sunt prevazute, in regulamentul intern, sanctiuni pentru
fapte discriminatorii in sanul echipei?

0 da O nu

2.3 Sunt cunoscute masurile de prevenire / combatere a
discriminarii de catre toti angajatii?

0 da O nu O nu este cazul

2.4 Sunt respectate regulile de prevenire / combatere a
discriminarii in firma?

0 da O nu O nu este cazul

2.5 Exista in regulamentul intern al firmei masuri ce permit
flexibilizarea programului pentru anumiti angajati (persoane
cu dizabilitati, cu copii mici sau alte persoane in intretinere,
femei gravide sau care alapteaza)?

0 da O nu

2.6 Exista in regulamentul intern al firmei masuri ce permit
adaptarea spatiului de lucru la cerintele persoanelor cu
dizabilitati?

O da O nu

2.7 Exista in regulamentul intern al firmei prevederi cu privire
la recrutarea angajatilor inclusiv din grupuri dezavantajate?
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O da O nu

2.8 De regula, in anunturile de angajare, se mentioneaza faptul
ca persoane din grupurile dezavantajate sunt incurajate sa
aplice?

O da O nu

2.9 Criteriile de stabilire a salariului sunt expuse in mod
transparent in regulamentul intern?

O da O nu

2.10 Criteriile de stabilire a salariului sunt cunoscute de cdtre
toti angajatii?

0 da O nu

2.11 Exista diferente salariale intre femei si barbati care
presteaza o munca similara?

0 da O nu

2.12 Criteriile de promovare in cadrul firmei sunt expuse in
mod transparent in regulamentul intern?

0 da O nu

2.13 Criteriile de promovare in cadrul firmei sunt cunoscute de
catre toti angajatii?

0 da O nu

2.14 Criteriile de acces la formare continua si perfectionare
sunt expuse in mod transparent in regulamentul intern?

0 da O nu

2.15 Criteriile de acces la formare continua si perfectionare
sunt cunoscute de catre toti angajatii?

O da O nu

2.16 Exista prevederi transparente cu privire la terminarea
contractului de munca?
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O da O nu

3. Practicile de lucru informale

3.1 Exista in firma angajati apartinand unei minoritati (de
exemplu: alte etnii decat cea romana, alte religii decat cea
ortodoxa, homosexuali...)?

O da O nu

3.2 Tn general, exist3 glume, sicane, hartuire la care au fost
supusi sau sunt supusi acestia de catre alti angajati?

0 da O nu O nu este cazul

3.3 Exista spatii de lucru separate in care se regdsesc cu
precdadere persoane din acelasi grup (ex. romi, femei etc.)?
0 da O nu O nu este cazul

3.4 Exista schimburi de lucru Tn care se regasesc cu precadere
persoane din acelasi grup (ex. romi, femei etc.)?

0 da O nu O nu este cazul

3.5 Exista actiuni menite sa Tmbunatateasca in sanul echipei
contactul dintre angajati?

0 da O nu

3.6 Sunt angajatii constienti de tematica discriminarii la locul
de munca?

0 da O nu

3.7 Se promoveaza in firma actiuni de combatere a
discriminarii?

O da O nu

3.8 Au avut loc in firma formari sau informari asupra
problematicii incluziunii la locul de munca, a discriminarii, a
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intolerantei?
O da O nu
3.9. Exista, in firma, facilitati special amenajate pentru

persoanele cu dizabilitati?
O da O nu

4. Mecanisme de consultare cu echipa si de facilitare a
participarii angajatilor la procesul decizional

4.1 Angajatii au posibilitatea de a pune intrebari in ceea ce
priveste aspectele care le afecteaza munca?

0 da O nu

4.2 Angajatii au posibilitatea de a propune solutii in ceea ce
priveste aspectele care le afecteaza munca?

0 da O nu

4.3 Angajatii au posibilitatea de a lua decizii in ceea ce priveste
aspectele care le afecteaza munca?

0 da O nu

4.4 Se organizeaza intalniri de echipa in cadrul carora angajatii
sa-si expuna punctele de vedere asupra aspectelor care le
afecteaza munca?

0 da O nu

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Sectorial pentru
Dezvoltarea Resurselor Umane 2007 — 2013
Investeste in oameni!
| 60



UNILEA EUROPEANA

ye B

UNIVERSITATEA
Dl BUCLIREST)

Fordul Setial European Inateu
POSDRU 2307-2811

ANEXA 2.

Model de plan de actiune

Obiectiv Activitate / Respo | Terme | Resurse |Resurse materiale
actiune nsabil [ n umane
I. Cresterea 1. Evaluarea |Mihae|15.12. |-un -plata evaluatorului (....
gradului de nevoilor de la 2012 |evaluator | RON)
constientizare a |formare a Cotes extern -cheltuieli cu materialele
angajatilor angajatilorin |cu pentru chestionare:
asupra ceea ce hartie, toner, agrafe
discriminariila | priveste
locul de muncd |discriminarea
la locul de
munca
2. Gabri |20.05. |-un -o sala
Organizarea |el 2013 |trainer -materiale de training:
unei sesiuni | Burce expert pe | fotocopii, flipchart,
de formare a discrimin | proiector, calculator, post-
pe tema are it, markere etc.
discriminarii -un -plata expertului (6 zile
la locul de organizat | pentru grupe de 20 de
munca pentru or de angajati X .... RON / zi)
cei 120 de evenime |-cheltuieli de protocol:
angajati nte apa, cafea etc.
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