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1. Cuvant inainte din
partea autoarelor

Am inceput sd vorbim despre elaborarea acestui raport in prima parte a anului
2020, cand lumea Tnepuse sd se schimbe deja din cauza izbucnirii crizei globale
generatd de virusul Sars-COV-2, iar emotia existentd la nivelul societatii fatd de
ceea ce numim grupuri vulnerabile era in crestere acceleratd.

Integrarea in muncd a persoanelor cu dizabilitati este o sintagmd pe care o folosim
de multi ani, mai ales in sectorul organizatiilor neguvernamentale care au si
preluat, Tn mare masurd, responsabilitatea statului de a oferi servicii de sprijin
acestui grup de persoane. Desi numeric semnificativ la nivelul societatii (peste 4%
din populatia Romdniei), grupul persoanelor cu dizabilitati este incd departe de
potentialul sGu de contributor activ la viata socio-economicd a comunitdtilor in care
trdiesc si este incd prins intr-un labirint de norme si practici mai degrabd
descurajante pentru afirmarea sa. in acelasi timp, el nu mai poate fi ignorat si se
profileazd deja o atentie in crestere pentru sprijinirea sa: suntem aproape de
finalizarea unei strategii nationale pentru persoane cu dizabiitdti, existd planuri
ambitioase pentru el in cadrul programarii fondurilor europene pentru perioada
2021 - 2027 si a avut parte de o reparatie bine-meritatd in vara lui 2020 prin
revitalizarea legislatiei cu privire la unitatile protejate care fuseserd practic
desfiintate acum 3 ani. Nu in ultimul rand, observdm cd incep sa apard initiative de
includere a persoanelor cu dizabilitati in planurile de lucru ale sectorului privat si
existd interes in explorarea posibilitatilor de reconfigurare a echipelor companiilor
pentru a atrage fortd de munca si din rdndul acestui grup.

Raportul isi propune sd ajute angajatorii s inteleagd cat mai usor conceptul de
dizabilitate, avantajele includerii persoanelor cu dizabilitati Tn echipele lor de lucru,
precum si cadrul normativ care guverneazd acest sector. in acelasi timp, oferd
cateva idei si instrumente concrete de lucru pentru cei care isi propun sa dezvolte
politici de recrutare si retentie a angajatilor persoane cu dizabilitati sau doresc
doar sd Tmbundtdteascd abilitatea echipelor lor de a lucra cu clienti din aceastd
categorie.

Si, pentru cd un principiu fundamental in zona dizabilitatii este “nimic pentru noi,
fard noi”, am elaborat acest raport folosind ih mod primordial informatii pe care le-
am obtinut din:

- 10 interviuri cu organizatii neguvernamentale care reprezintd si lucreazd cu
persoane cu dizabilitati, din toate categoriile de dizabilitati, unele dintre ele fiind
reprezentative la nivelul tarii si

- 2 focus-grupuri cu persoane cu deficiente fizice, de auz si de vedere.
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Am completat aceste informatii prin addugarea de date secundare si prin
efectuarea a 7 interviuri cu angajatori companii din Romania.

Multumim pentru disponibilitatea si informatiile valoroase pe care ni le-au
Tmpdrtdsit, urmdtoarelor organizatii neguvernamentale: Asociatia Phoenix -
Speranta Medias, Fundatia Aldturi de Voi lasi, Fundatia Motivation Romania,
Fundatia Estuar Bucuresti, Fundatia Pentru Voi Timisoara, Asociatia Help & Advice
Suceava, Federatia Dizabnet — federatia furnizorilor de servicii pentru persoanele
cu dizabilitati, Asociatia Surzilor din Romdnia — organizatia reprezentativd a
persoanelor cu deficiente de auz si Consiliul National al Dizabilitatii din Roménia —
platforma nationald a tuturor organizatiilor reprezentative ale persoanelor cu
dizabilitati.

Multumirile noastre se indreaptd si catre Kaufland Romdnia, Orange Romdnia,
Banca Comerciald Romdand, Carrefour Romdénia, Petrom, Renault Romdania si
Ability Hub care au avut disponibilitatea sd ne povesteascd preocupdrile,
experientele si planurile lor in privinta persoanelor cu dizabilitati.

Multumiri speciale E-Distributie Muntenia, parte a grupului Enel in Roménia care a
considerat valoroasa initiativa noastrd si ne-a sprijinit in acest demers.

mwm

DIRECTOR EXECUTIV DIRECTOR DEZVOLTARE Sl
ADVOCACY

Federatia Organizatiilor Fundatia pentru Dezvoltarea

Neguvernamentale pentru Societatii Civile

Servicii Sociale

03



2. Dizabilrtatea — un
concept in schimbare

in Roménia, la fel ca in toate celelalte state europene, dizabilitatea (sau
handicapul, asa cum figureazd el incd in terminologia oficiald datoritd unor
prevederi ale Constitutiei care nu au fost modificate pdnd in prezent), este privita
ca rezultat al unei interactiuni dintre deficienta organicd (conditia de sdnatate,
limitarile diferitelor functii ale organismului) si barierele din mediu care franeazd
incluziunea si participarea deplind a unei persoane in societate.

Risk Factors
Cause Fig.1. Dizabilitatea reprezintd
rezultatul unei interactiuni

¥ factorii personali (conditia de sandtate,

Personal Factors Environmental Factors limitarile functionale) si factorii
- mediu cu care se confruntd persoana.
m:: Capabilities =gy Daca aceastd interactiune conduce la o
[ mtegrity > péficence || |[ bty €—> Otsabiiy | afectare semnificativd a participadrii

3 A

persoanei la viata de zi cu zi, vorbim de
o situatie de dizabilitate. (Sursa: P.

— Fougeyrollas, et al. "The Quebec

+ Classification: Disability Creation

Life Habits Process," Quebec, INDCP/CSICIDH,
1998).

Social Partiipation  #——3  Hasdicep Stustion

Dar conceptul de dizabilitate nu a fost intotdeauna inteles in acest mod. Pe
parcursul secolului XX, "modelul medical al dizabilitatii” (in care handicapul era
privit ca o consecintd automatd si directd a unei deficiente organice, a unei
afectiuni medicale) a fost progresiv inlocuit de asa-numitul ,model social” (care
considerd dizabilitatea ca rezultat al barierelor sociale ce impiedicd persoanele sa
participe in societate). Ulterior, dezvoltarea modelelor holistice privind functionarea
umand a condus la o intelegere complet diferitd a dizabilitatii, care a inclus laolaltd
elemente biomedicale, sociale, de drepturi ale omului. in 1998, modelul
antropologic al functiondrii umane dezvoltat de scoala din Quebec a condus la o
definire a dizabilitdtii ca o afectare a stilului de viatag al unei persoane, ca rezultat
al unei interactiuni dinamice dintre factorii personali (conditia de sandtate, limitarile
functionale ale unei persoane) si factorii de mediu (obstacole fizice, de comunicare,
informationale, administrative, de atitudine a celor din jur etc.).
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Acest model a fost dezvoltat in mod similar, in 2001, de Organizatia Mondiald a
Sanatatii, care a creat o asa numita Clasificare Internationald a Functionarii,
Dizabilitatii si Sanatatii (CIF, 2001), si care a subliniat faptul ca dizabilitatea este
rezultatul modului Tn care factorii personali interactioneazd cu diferite bariere din
mediu, care de cele mai multe ori impiedicd sau afecteazd participarea deplind a

unei persoane in societate.

Condilia de sinalale

(ulburare sau boald)
Fig.2. In acceptiunea CIF, dizabilitatea
apare atunci cand functiile si structurile T
organismului, activitatea Si r l ,.',
participarea unei persoane n societate, Funetii gi structun Panticipare
sunt afectate de interactiunea dintre ale organismului 4k Actividy
conditia de sdndtate, factorii personali T t T
si mediul in care trdieste persoana.
(Sursa: OMS, Clasificarea L l
Internationald a Functiondrii, L
Dizabilitatii si SGnatatii, 2001). 1 Facton de mediu \‘ Factori personali

Aceastd perspectivd a deplasat accentul dinspre limitarile functionale ale unei
persoane (cognitive, fizice, de comunicare etc.) spre modul in care societatea
reuseste sd inldture barierele de mediu care impiedicd participarea ei depling la
toate activitatile vietii cotidiene.

Incidenta dizabilitatii ’n Romdania

Datele pe care Ministerul Muncii si Protectiei Sociale (MMPS) le culege Tn acest
moment, despre persoanele cu dizabilitati, sunt publicate trimestrial intr-un buletin
statistic, care se afld pe pagina MMPS, la link-ul:

http://mmuncii.ro/j33/index.php/ro/transparenta/statistici/buletin-statistic/6022

Din acest buletin statistic afldm cd in Romdania exista, la nivelul trim.l 2020:

- 852.565 persoane incadrate intr-un grad de handicap (grav, accentuat, mediu si
usor), din care 419 549 sunt persoane adulte, cu varste cuprinse intre 18-64 ani.
Din acestea din urmd, 16 400 persoane se afla Tncd in institutiile rezidentiale pentru
persoanele cu dizabilitati, iar restul de aproximativ 403.000 persoane adulte cu
dizabilitati locuiesc cu familiile lor sau independent.

- 483.791 persoane cu o pensie de invaliditate, din care 234.131 au gradul 3 de
invaliditate, deci pot avea un contract de muncd cu norma partiald.
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in figura de mai jos se poate vedea numdrul persoanelor adulte cu deficiente de
diferite tipuri, la nivelul lunii martie 2020:

Grafic 6, Numarul persoanelor cu dizabilitati, pe tipuri de handicap, la 31 martie 2020
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Fig.3 Numarul adultilor si al copiilor cu dizabilitdti,
pe tipuri de deficiente, la nivelul lunii martie 2020

Observam astfel ca grupul cel mai numeros al adultilor cu dizabilitati este cel cu
deficiente fizice sau neuromotorii (207.162 persoane), urmat de cel al persoanelor
cu diferite afectiuni somatice (152.835 persoane). Persoanele cu deficiente de auz
care dispun de un certificat de incadrare in grad de handicap sunt in numar de
21.627, iar cele cu deficiente vizuale 90.805. In baza de date a ANDPDCA existd de
asemenea 115.116 persoane cu deficiente intelectuale, 74.577 persoane cu
probleme de sdndtate mintald, precum si 94.683 persoane cu deficiente asociate
(de exemplu neuromotorii si intelectuale, intelectuale si somatice etc.).

ANDPDCA nu mai publicd periodic (asa cum se intdmpla pand in anul 2017)
numdarul persoanelor cu dizabilitati care sunt incadrate pe piata muncii. Dupd cum
vom vedea mai departe, aceastd informatie trebuie solicitatd la ANAF, prin
procedura de liber acces la datele publice (Legea 544/2001).

- La nivelul anului 2015, doar 15.5% din persoanele cu dizabilitati intre 18-64 ani

aveau un loc de muncd(1). Vom vedea mai jos ca in 2019 acest procent a scdzut la
jumdtate.

(1)ANDPD, Strategia "O societate fard bariere pentru persoanele cu dizabilitati” 2016-2020 06




- Modificarea legislatiei din domeniul Unitdatilor Protejate Autorizate (UPA), in anul
2017, a condus la disparitia aproape generald a acestor structuri de insertie a
persoanelor cu dizabilitati greu angajabile pe piata muncii si a contribuit la o
sc&dere si mai mare a numdrului de persoane angajate. In vara anului 2017,
Guvernul a modificat legea 448/2006 printr-o Ordonantd de Urgentd(2), elimindnd
posibilitatea angajatorilor cu cel putin 50 de angajati care nu au angajate persoane
cu handicap intr-un procent de cel putin 4% din numdrul total, s opteze pentru
achizitionarea de produse sau servicii de la unitatile protejate autorizate. Aceasta
madsurd a afectat peste 700 de unitdti protejate (200 dintre acestea infiintate si
dezvoltate cu fonduri europene) care aveau peste 3900 de persoane angajate, din
care peste 2000 de persoane cu dizabilitati. Abia in iulie 2020, dupd trei ani de
presiune continud a organizatiilor neguvernamentale, efectele OUG 60 au fost
anulate si a fost adoptat in Parlament un text legislativ(3) care permite operatorilor
economici sa directioneze 50% din taxa pe dizabilitate cdtre cumpdrarea de
produse sau servicii ale unitdtilor protejate autorizate (UPA) unde lucreaza
persoane cu dizabilitati.

- La nivelul lunii ianuarie 2019(4), datele comunicate de ANAF erau urmdtoarele:

Indicator lulie 2018 lanuarie 2019

Nr pers. | % din categ. 18-64 ani
Mr. persoanelor cu dizabilitati angajate 29.995 30721 7.35%
Mr. pers. cu dizabilitati angajate in institutii publice 5.605 6.472 1.55%
Mr.pers. cu dizabilitati angajate in sistem privat 24.547 24.444 5.85%
Mr.pers. cu dizabilitati angajate cu norm 3 intreags 26.027 26.025 6.23%
Mr.pers. cu dizabilitati angajate cu norma partiald 4,437 4,617 1.10%

Este de mentionat faptul cd o persoand cu dizabilitdti poate avea inregistrate mai
multe contracte de muncd, la angajatori diferiti.

Cifrele de angajare prezentate in tabelul de mai sus confirma slabd eficientd a
autoritdtilor publice in stimularea accesului persoanelor cu dizabilitati pe piata
muncii [un procent de aproximativ 7.3% din persoanele cu dizabilitdti sunt
angajate in prezent cu contracte de muncd in Romdnia, in raport cu o medie
europeand de 47.3%(5)].

(2) Guvernul Romaniei, OUG 60/2017, Monitorul Oficial 648/6.08.2017

(3) Textul este in prezent aprobat de Parlament si trebuie aprobat de Presedinte pentru a putea fi publicat in
Monitorul Oficial.

(4) Raspuns ANAF la solicitarea de date publice adresatd de Centrul pentru Dezvoltare Sociald lasi, cu numarul
544077/21.03.2019

(5) Eurostat,

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Disability_statistics_-
_labour_market_access&oldid=208936 07
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3. De ce companiile
incluzive sunt mai
profitabile ?

Un studiu publicat de revista americand Barron’s in 2019(6) aratd ca orientarea
companiilor spre respectarea si promovarea diversitatii atrage dupa sine o crestere
a profitabilitatii acestora, din patru motive cheie:

1. Companiile care promoveaza diversitatea atrag mai usor talentele

Cu cat bazinul de selectie se largeste, iar compania promoveaza un mediu incluziv si respectuos cu
nevoile angajatilor sai, cu atat creste atractia pe care aceste companii 0 au pentru oamenii talentati
si preocupati de mediul in care lucreaza.

2. Experientele diverse din companie conduc la inovatie

Companiile incluzive sunt obisnuite sa asculte parerile angajatilor si sa adapteze mediul de lucru
pentru ca fiecare angajat sa performeze la locul de munca. Persoanele cu varste, genuri, abilitati
diferite, aduc o varietate de puncte de vedere si perspective in analizele interne realizate de
companii, cu privire la produsele sau la serviciile pe care le produc. Acest tip de comportament
organizational stimuleaza schimburile de opinii si faciliteaza creativitatea si inovatia.

3. Diversitatea aduce mai multa satisfactie in randul clientilor

A raspunde nevoilor unor clienti foarte diferiti este greu atunci cand propria companie nu este
atenta la opiniile unor angajati interni, care aduc cu sine diferite perspective si nevoi. Persoanele cu
dizabilitati angajate pot contribui constructiv si cu propriile experiente de viata la reflexia privind
adaptarea produselor si strategiilor companiei Tn raport cu publicul cu dizabilitati.

4. Diversitatea si incluziunea atrag investitorii preocupati de buna guvernanta si
responsabilitatea sociala a companiilor

Investitorii si clientii sunt astazi mult mai atenti la modul in care companiile isi construiesc politicile
de mediu, de responsabilitate sociala, de buna guvernanta. Diversitatea si incluziunea joaca un rol
important Tn aceste politici interne. Cum investitorii si clientii sunt la randul lor mai diversi, ei isi
orienteaza atentia spre companiile care impartasesc viziuni comune si ca atare creste atractivitatea
organizatiilor care pun aceste principii pe un loc important in filozofia lor de actiune.

Dar exista si motive suplimentare de profitabilitate, pe care studiile din Statele Unite si Europa le-au
evidentiat Tn ultimii zece ani, respectiv gradul mai mare de retentie a personalului si serviciile
suplimentare pe care companiile le dezvolta pentru angajatii sai

5. Companiile incluzive au un grad de retentie a personalului mai mare

Cercetdrile americane, discutate in cadrul Forumului Economic Mondial de la
Davos(7) in 2019 , au ardtat cd acele companii care angajeazd persoane cu
dizabilitati Intr-o manierd responsabild reusesc sd fsi creascd progresiv retentia n
rdndul personalului cu pdna la 30%.

(6) How a Diverse Workforce Can Help Comoany Performance, Barron's, iulie 2019,
https://www.barrons.com/articles/how-a-diverse-workforce-can-help-company-performance-
51546625800?reflink=article_emailShare?mod=article_signinButton&ns=prod/accounts-barrons

(7). Forumul Economic Mondial de la Davos (2019), What Companies Gain by Including People

with Disabilities, https://www.weforum.org/agenda/2019/04/what-companies-gain-including
-persons-disabilities-inclusion/ 08
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Multi din angajatii fara dizabilitati, lucrand alaturi de colegii lor cu dizabilitdti, realizeaza cum se pot
adapta locurile de munca pentru a raspunde nevoilor tuturor si a face mediul de lucru mai prietenos
si mai stimulativ pentru toti.

6. Aceste companii dezvolta de asemenea servicii suplimentare pentru angajatii sai, de care
se bucura toti angajatii : wellbeing, servicii de consiliere, coaching, formare, accesibilitate sporita
etc.

In Statele Unite ale Americii, initiativa de a masura un Disability Equality Index(8) in randul
companiilor, incepandu cu anul 2013, a atras numeroase firme participante la o0 competitie anuala
(cu rol de benchmarking si extindere de bune practice in privinta accesului persoanelor cu
dizabilitati pe piata muncii). Initiativa este sustinutd de o comunitatea foarte larga a oamenilor de
afaceri si publica anual cele mai bune 100 de companii Tn care lucreaza persoane cu dizabilitati.

Criteriile de analiza a indexului de egalitate sunt urmatoarele:

- Cultura si leadership

- Accesibilitatea Tn sens larg

- Practici de angajare (beneficii, recrutare, angajare, formare, retentie si progres in cariera,
adaptari)

- Implicarea in comunitate

- Diversitatea furnizorilor.

(8) Disability Equality Index, https://disabilityin.org/what-we-do/disability-equality-index/ 09
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3.1. Sprijinul primit de angajatorii persoanelor cu dizabilitdti, in Romania

= -y

in Romania, angajarea persoanelor cu dizabilit&ti este incd un proces greoi, care se
loveste de numeroase bariere:

- lipsa unui contact facil al angajatorilor cu persoanele cu dizabilitati aflate n
cautarea unui loc de muncg;

- persoane cu dizabilitati neinscrise pe listele AJOFM, in cdutarea unui loc de
munca, datorita calificarilor insuficiente ori a reticentei pentru angajare;

- numarul foarte mic de servicii de suport pentru angajare, adresate in mod specific
nvoilor persoanelor cu dizabilitati.

Pentru a Tncuraja angajatorii sa deschidd portile lor persoanelor cu dizabilitdti,
legiuitorul roman a prevdzut o serie de drepturi pentru angajatori, conform art.84
din Legea 448/2006:

a) deducerea, la calculul profitului impozabil, a sumelor aferente adaptarii locurilor
de muncd protejate si achizitiondrii utilajelor si echipamentelor utilizate in procesul
de productie de catre persoana cu handicap;

b) deducerea, la calculul profitului impozabil, a cheltuielilor cu transportul
persoanelor cu handicap de la domiciliu la locul de muncd, precum si a cheltuielilor
cu transportul materiilor prime si al produselor finite la si de la domiciliul persoanei
cu handicap, angajata pentru munca la domiciliu;

c) decontarea din bugetul asigurdrilor pentru somaj a cheltuielilor specifice de
pregdtire, formare si orientare profesionald si de incadrare in muncd a persoanelor
cu handicap;

d) o subventie de la stat, in conditiile prevazute de Legea nr. 76/2002 privind
sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocupdrii fortei de munca, cu
modificarile si completdrile ulterioare.

Potrivit Legii 448/2006, companiile care aleg sG angajeze persoane cu handicap
(excedentar fatd de obligatia legald) beneficiaza de facilitati fiscale care se
cuantificd printr-un salariu minim brut lunar, acordat pe o perioada de 12 luni
consecutiv, daca indeplinesc anumite conditii.

Conform art. 85 alin. (1) din Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru
somaj si stimularea ocuparii fortei de munca, angajatorii care incadreaza in munca,
pe perioada nedeterminata, someri in varsta de peste 45 de ani, someri care sunt
parinti unici sustinatori ai familillor monoparentale, someri de lunga durata sau
tineri NEET primesc lunar, pe o perioada de 12 luni, pentru fiecare persoana
angajata din aceste categorii, 0 suma in cuantum de 2.250 lei, cu obligatia

mentinerii raporturilor de munca sau de serviciu cel putin 18 luni.
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La alin. (2) se prevede ca de facilitatile prevazute la alin. (1) beneficiaza si
angajatorii care, in raport cu numarul de angajati, si-au indeplinit obligatia, potrivit
legii, de a incadra in munca persoane cu handicap, precum si angajatorii care nu au
aceasta obligatie legala, daca incadreaza in munca pe durata nedeterminata
persoane cu handicap si le mentin raporturile de munca sau de serviciu cel putin 18
luni.

Mai mult, conform Legii 76/2002 privind sistemul asigurdrilor de somaj si al
stimularii ocuparii fortei de munca(9), angajatorii care incadreazd in munca pe
durata nedeterminatd absolventi din randul persoanelor cu handicap sunt scutiti
de plata asigurdrilor pentru somaj si primesc lunar, timp de 1,5 ani urmatoarele
sume:

a) 1 salariu de baza minim brut pe tara pentru absolventii ciclului inferior al liceului
sau ai scolilor de arte si meserii;

b) 1,2 salarii de bazd minime brute pe tard, pentru absolventii de Tnvatdmant
secundar superior sau invatdmant postliceal;

c) 1,5 salarii de baza minime brute pe tard, pentru absolventii de invatdmant
superior.

Un alt element care trebuie cunoscut de cdtre angajatori este sistemul de cotd.
Sistemul de cotd din Romdania presupune faptul cd angajatorii care au mai mult de
50 de angajati trebuie sG angajeze un procent de 4% din totalul personalului
persoane cu dizabilitati. Dacd nu indeplineste aceastd conditie, angajatorul
plateste o penalitate la bugetul de stat, egald cu 50% din salariul minim brut pe
tard pentru fiecare din locurile de munca obligatorii in care nu a angajat persoane
cu dizabilitati. Aceste penalitdti pot fi directionate insd si cdtre unitati protejate
autorizate, pentru a cumpdra produse sau servicii oferite de aceste structuri care
angajeazd persoane cu dizabilitdti greu angajabile pe piata libera. Printr-o lege
recent aprobata de Parlament se revine la prevederile legislative care fuseserd
anulate in 2017. Mai precis, articolul 78 din Legea 448/2006, alineatul (3), s-a
modificat modifica si are urmatorul cuprins:

(3) Autoritatile si institutile publice, persoanele juridice, publice sau private, care nu
angajeaza persoane cu handicap n conditiile prevazute la alin. (2), pot opta pentru una
din urmatoarele variante:

a) Sa plateasca lunar catre bugetul de stat o suma reprezentand salariul de baza minim
brut pe tara garantat in plata, inmultit cu numarul de locuri de munca in care nu au
angajat persoane cu handicap.

b) Sa plateasca lunar catre bugetul de stat minim 50% din salariul de baza minim brut
pe tara garantat in plata inmultit cu numarul de locuride munca in care nu au angajat
persoane cu handicap, iar pentru diferenta datorata la bugetul de stat, sa achizitioneze
produse si servicii realizate prin propria activitate a persoanelor cu handicap, angajate in
unitatile protejate autorizate.

Indicatorul social de referinta (ISR) are In prezent valoarea de 500 lei.

(9) Parlamentul Romdniei, Legea 76/2002,

http://www.mmuncii.ro/pub/imagemanager/images/file/L egislatie/L EGI/L76-2002_act.pdf 11
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4. Cultura organizationala
incluziva — un oblectw cheie
pentru reusita angajcml
persoanelor cu dizabilitat

Numeroase companii si-au dezvoltat in ultimii ani politici interne pentru
promovarea diversitatii. Respectarea acestui principiu permite angajarea unui
numdr mare de persoane care au vdrste, genuri, orientdri religioase, orientdri
sexuale diferite si, asa cum am ardtat intr-un paragraf anterior, aceste politici
interne aduc numeroase beneficii pentru profitabilitatea si credibilitatea companiei.

Dar simpla respectare a principiului diversitatii nu este suficientd pentru a genera
un sentiment de apartenenta si participare reald a tuturor acestor angajati la bunul
mers al organizatiei respective. E necesar ca angajatorii sd dezvolte simultan un
mediu incluziv si participativ pentru toti.

Existenta unor angajati diversi in companie trebuie urmatd de o analizd a nevoilor
si preferintelor lor specifice, in activitati din cele mai diverse, precum si de actiuni
care sd fi valorizeze, sd le maximizeze potentialul profesional si sa tind cont de
optiunile si nevoile acestor salariati.

Dacd, de pildd, compania organizeazd periodic activitdti de formare sau de team
building, este important de stiut dacd o parte din participanti au anumite diete sau
restrictii alimentare, dacd au nevoi suplimentare de accesibilitate si comunicare in
locatia unde se deruleazd evenimentul, dacd au constréngeri legate de participarea
la activitati profesionale Th weekend etc.

Politicile interne de Diversitate si Incluziune (D&I) vor tine cont de aceste elemente
in toate activitdtile companiei si vor crea progresiv in réndul tuturor angajatilor
reflexe foarte sdndtoase privind tratamentul egal, comportamente si limbaj
respectuoase in raport cu diversitatea, precum si participarea activd a tuturor la
bunul mers al organizatiei.

Astfel, angajatii vor intelege progresiv cd sunt parte a unei lumi mult mai diverse, in
care fiecare persoand conteaza si are o valoare intrinseca, iar compania lor
valorizeaza pe toti laolaltd si pe fiecare in parte.

S\
(u}\
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latd mai jos cdteva elemente care nu trebuie sd lipseascd din companiile care se
doresc incluzive:

1. O asumare de cdtre nivelele de top management si leadership a principiilor de
incluziune, non-discriminare, oportunitati egale si demnitate inerentd fiecarei
persoane,

2.Un grup de lucru, cu un spatiu de decizie recunoscut la nivelul companiei, care sa
rdspundd de adaptdrile necesare in companie, pentru implementarea si
monitorizarea acestor principii (fie task force, ori consilier de incluziune, persoane
resurs@ etc.), precum si de mdsurile necesare pentru accesibilitate si adaptare
rezonabild a locurilor de muncad,

3. O atentie sporitd la modalitatile de comunicare si la limbajul folosit in companie.
De la nivelul echipelor de management pdnd la personalul executiv, din
departamentele de productie sau comercial, acest limbaj trebuie sa incorporeze
conceptele folosite corect, pentru a reflecta incluziunea si diversitatea. De exemplu,
vom fincuraja folosirea expresiei persoane cudizabilitdti in loc de handicapati,
persoane cu afectdri/deficiente intelectuale in loc de retardati sau oligofreni etc. in
mod similar, va fi agreat un cod de limbaj pentru fiecare din categoriile de subiecte
care tin de respectarea drepturilor fundamentale: egalitatea de gen, respectarea
orientarilor religioase sau sexuale, etc.

4. Sesiuni sau spatii permanente de sensibilizare si formare a personalului pe
aceste teme (pe platforma intranet, in formarile de tip induction etc). Construirea unei
atitudini respectuoase pentru diversitate nu este intuitivd, nu vine de la sine.
Societatea evolueazd si companiile trebuie sd investeascd in a construi si dezvolta
aceste atitudini incluzive, in randul angajatilor lor. Pand la urmd, se dovedeste cd
aceastd investitie aduce numeroase beneficii, printre altele o crestere semnificativa a
capacitatii de inovatie a companiei respective (studiile Deloitte din anii 2015-2017,
in Statele Unite)(11),

5. Actiuni si evenimente de sensibilizare si dezvoltare a respectului pentru
diversitate si incluziune, in companii (team building-uri, actiuni de responsabilitate
sociald, grupuri de lucru, grupuri de suport in interiorul companiei etc.),

6. O preocupare permanenta pentru accesibilizarea companiilor (fizicg,
informationald, a serviciilor oferite).

(11) DeHaas, D., Bachus, B., Horn, E., Unleashing the power of inclusion. Attracting and engaging the evolving
workforce, Deloitte, 2017,
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/about-deloitte/us-about-deloitte-unleashing-
power-of-inclusion.pdf
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Aceste elemente sunt minimale. Desigur, fiecare companie poate decide programe
specifice mai complexe pentru transformarea organizationald, dar bunele practici culese
la nivelul organizatiilor internationale (de pilda de catre Organizatia Internationala a
Muncii) arata ca aceste actiuni reprezinta premisele pentru o0 buna viziune asupra
diversitatii si incluziunii in companii(12).

La nivel international, Organizatia Internationala a Muncii a creat o retea globala pentru
sprijinirea companiilor de a deveni mai incluzive pentru persoanele cu dizabilitati, la locul
de munca. In aceastd retea se afla companii multinationale, agentii nationale pentru
forta de munca, retele si asociatii profesionale, organizatii ale persoanelor cu dizabilitati
- Global Business and Disability Network,_http://www.businessanddisability.org/

La acest link veti putea gasi un scurt material explicativ realizat de OIM privind
companiile "inteligente” n raport cu dizabilitatea (Disability "Smart” Companies) -
https://www.youtube.com/watch?v=KjwlG2HM6mg&feature=emb_logo

(11) [1] Organizatia Mondiala a Muncii, Ghidurile de bune practici pentru diversitate
https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---act_emp/documents/publication/wcms_578768.pdf

si pentru incluziunea persoanelor cu dizabilitati
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_150658.pdf 14
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5. Angajare, formare si
mentinere pe piata mundii a
persoanelor cu dlzabllrtatl

Persoanele cu dizabilitati au, conform legii, dreptul de a
se angaja si a munci, la fel ca oricare altd persoanad.
Existd tnsa doud situatii diferite, in ce priveste accesul
lor pe piata muncii in Romdnia:

- Persoanele care sunt fincadrate intr-un grad de
handicap pot munci fard restrictii, indiferent de gradul
lor de handicap, indicat in certificatul emis de Comisia
judeteand de evaluare complexa de la nivel judetean.

- Pensionarii de invaliditate pot fi incadrati in muncad
doar daca au gradul Il de invaliditate, iar atunci numai
cu normd partiald (jumdtate de norma).

Persoanele cu dizabilitati se angajeaza atdt pe piata liberd a muncii, cat si in unitdtile
protejate autorizate, care sunt structuri autorizate de muncd protejatd, in baza Legii
448/2006.

Dreptul de a munci este central in Conventia ONU pentru Drepturile Persoanelor cu
Dizabilitati (CDPD).

in Romania doar 43,4% dintre persoanele care declard c& au limitdri in exercitarea
activitatii zilnice(13), In varstd de 20 pdnd la 64 de ani, sunt cuprinse intr-o forma de
ocupare, comparativ cu 67,9% - rata ocuparii populatiei generale la nivel european.
Din aceste persoane care se auto-declard ca avand limitdri in exercitarea unor
activitati zilnice, si care sunt cuprinse intr-o formd de ocupare in Romania, doar
7.35% sunt persoane incadrate intr-un grad de handicap, fatd de media europeand
de 47,4%. Politicile de activare a fortei de muncad (taxa platitd de angajatori pentru
ne-angajarea persoanelor cu dizabilitati, facilitatile pentru angajatori, programele de
suport pentru intreprinderile sociale) sunt incd prea putin eficace, in Romania.
Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii a inregistrat fn anul 2019 12
petitii de incdlcare a dreptului la muncd din partea persoanelor cu dizabilitati, dintr-
un total de 878 astfel de cazuri la nivel national.

(13) Datele folosite sunt statistici furnizate de EU-SILC in 2015 si preluate din "European comparative data on
Europe 2020 & People with disabilities" (ianuarie 2018), care au la bazd studii facute pe populatia care declard a
avea ,limitdri In exercitarea activitdtii in ultimele 6 luni din cauza unor probleme de sdndtate". Aceasta reprezintd
17,8% dintre persoanele in varstd de 16 pand la 64 de ani la nivelul UE, un procent mai mare decéit persoanele
care primesc prestatii asociate dizabilitatii (4,7%).
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Strategia nationald "O societate fard bariere pentru persoanele cu dizabilitati",
2015-2020(14) a identificat drept cauzda principald a ratei scdzute de ocupare
numadrul redus al serviciilor de sprijin pentru persoanele cu dizabilitdti. Raportul
mondial in domeniul dizabilitdtii (realizat de Organizatia Modinald a Sdanatdtii si
Banca Mondiald in 2011)(15) pledeazd pentru un numar cat mai mare de servicii de
reabilitare vocationald si ocupare pentru cresterea angajabilitatii persoanelor cu
dizabilitati (formare, consiliere, asistenta la cautarea unui loc de munca si plasarea
pe piata muncii).

Vom descrie in cele ce urmeaza principalele tipuri de servicii de suport care sunt utile
unora dintre persoanele cu dizabilitdti, atunci cdnd decid sd intre pe piata muncii.

A. Serviciile de suport pentru accesul persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii

Unele dintre persoanele incadrate in grad de handicap (persoane greu angajabile)
cat si unii dintre pensionarii de invaliditate (in special aceia care doresc sa fsi
schimbe profilul activitatii dupa accidentul de muncd) pot avea nevoie de servicii de
sprijin, pentru a ntra pe piata muncii.
Aceste servicii ajuta persoana in diferite etape ale angajarii. Cele mai importante servicii
de sprijin din aceasta etapa initiala a parcursului lor profesional sunt:

» formarea si consilierea vocationala

» evaluarea complexa a abilitatilor persoanei si stabilirea profilului vocational

e medierea pe piata muncii (mediere ocupationald).
Formarea profesionald este necesard pentru persoanele care nu au parcurs un
circuit educat ional complet, precum si pentru acelea care doresc sd isi schimbe
specializarea de bazad.
Persoanele cu dizabilitdti pot avea nevoie de sprijin in achitivatile de formare, fie
pentru interpretariat (limbaj mimico-gestual,limbaj simplificat), fie pentru accesul la
cursuri, transport adaptat etc.

Totodatd, pregatirea pentru munca poate implica un efort sustinut din partea familiei
si a persoanei cu dizabilitati, in cazurile In care persoana nu a avut de la bun inceput
un plan de evolutie profesionald in fata sa (de pildd in cazul tinerilor care au
beneficiat o lungd perioadd de timp de beneficii sociale pasive, sau cei care au
cumulat pe o duratd indelungatd statutul de persoana cu handicap si pensia de
invaliditate gradul | si Il). Organizatiile neguvernamentale/firmele care realizeazd
aceastd pregdtire a persoanelor pentru muncd mentioneazd cd, in anumite situatii,
aceastd activitate poate dura de la cdteva luni la doi ani. Ea implicd abilitare si
reabilitare complexd a unor functii neuromotorii, cognitive, senzoriale, dezvoltarea
unor comportamente noi, activitati de socializare si adaptare comportamentala etc.

(14) http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/Proiecte_in_dezbatere/2015/2015-10-08-proiecthg-strateg-
diz-anexal.pdf.

(15) World Report on Disability, WHO and World Bank, 2011,
https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/70670/WHO_NMH_VIP_11.01_eng.pdf;jsessionid=3C434E5D6C
B5EFF6816C24855D597E55?sequence=1
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Odata formarea profesionald incheiatd si abilitatile pentru muncd formate,
persoanele cu dizabilitati solicitd o evaluare a abilitdtilor dobdndite, in special
atunci cand circuitul educational nu a fost unul clasic.

Evaluarea complexa a abilitatilor este un proces specializat, care necesitd deseori
utilizarea unor instrumente specifice de evaluare, care tin cont de limitarile
functionale ale persoanelor cu dizabilitati. Ea este realizatd de catre psiholog,
asistent social si eventual terapeutul ocupational, care sunt formati in aplicarea
testelor specifice de abilitati (de exemplu Ruward, Casper etc), in intrepretarea
rezultatelor si stiu sa realizeze un asa numit profil ocupational al persoanei cu
dizabilitati. Totodatd, evaluatorii recomanda si serviciile de sprijin pe care persoana
ar putea sa le foloseascd pe perioada angajarii, pentru o mai bund adaptare la
locul de munca sau in vederea mentinerii performantelor profesionale optime.

In anexa 2 acestui raport sunt listate organizatiile neguvernamentale din Romania
care realizeazd evaluarea complexd a abilitatilor persoanelor si intocmesc profilele
vocationale pentru persoanele cu dizabilitati.

O ultima etapa de care unele dintre persoanele cu dizabilitati au nevoie la angajare
este medierea pe piata muncii. Agentiile Judetene de Ocupare a Fortei de Munca
au capacitati limitate de mediere la nivelul judeteleor (din cauza resurselor umane
insuficiente), de aceea aceastd activitate este deseori realizatd de organizatiile
neguvernamentale care oferd servicii persoanelor cu dizabilitati. Mediatorul
ocupational sau, asa cum este el denumit in Clasificarea Ocupatiilor din Romania
(COR) consilierul de orientare profesionald, face o analizd a posturilor scoase la
concurs de diferiti angajatori si compard cerintele acestor posturi cu abilitatile
dovedite ale persoanelor cu dizabilitdti pe care le sustine. Odatd aceastd
sincronizare realizatd, mediatorul faciliteazd accesul persoanei cu dizabilitate la
interviu si o ajutd sa& parcurgd pasii angajdrii cu mai multd usurinta (vizita
medicald, negocierea contractului etc.).

B. Serviciile de suport pe durata activitatii profesionale

Odata angajatd, persoana cu dizabilitati poate avea nevoie sau poate solicita
urmatoarele tipuri de servicii de sprijin:

e coaching-ul la locul de munca, adicd acompanierea si consilierea persoanei
pentru o mai bund adaptare la situatia de muncad,

e asistenta post-angajare, pe o duratd de maximum 6 luni de la angajare, pentru
facilitarea integrdrii in colectivul de munca si prevenirea oricaror dificultati de
acces, comunicare, relationare, activitate profesionalg,

e prezenta asistentului personal pentru ajutor la sarcinile cotidiene, in cazul
persoanei cu gradul grav de handicap,

e prezenta cdinelui ghid, in cazul unei persoane nevdzdtoare sau cu probleme
cronice de sdndtate,

e serviciile de interpretare in limbajul mimico-gestual (pentru persoanele cu
deficiente auditive) sau tactil (pentru persoanele cu surdo-cecitate),
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e dotarea posturilor de lucru cu mijloace asistive sau dispozitive care faciliteaza
realizarea sarcinilor de lucru (de exemplu aplicatii de sintezd vocald pentru
persoanele cu dificultati de comunicare, benzi tactile pe podea pentru
orientarea in spatiu a persoanelor nevazdtoare, tastaturi adaptate sau mouse
adaptat pentru ca persoanele cu probleme neuromotorii s foloseasca mai usor
computerul etc.)

» accesibilizarea fizicd si informationald a locului de muncd. Aceste adaptdri
sunt deseori necesare persoanelor care se deplaseazd in fotoliu rulant sau
persoanelor cu deficiente intelectuale, care au nevoie de informatii simple, clare,
uneori sub forma de imagini sau pictograme, pentru a intelege cu usurintd
mesajele cheie de la locul de munca.

Cu exceptia serviciilor de formare si de consiliere vocationald, care se afld la nivelul
unora dintre DGASPC judetene, precum si a asistentului personal care este finantat
de bugetul de stat si contractat de primarii, celelalte servicii esentiale pentru
accesul pe piata muncii sunt furnizate doar de cdtre organizatiile
neguvernamentale, iar numadrul lor la nivel national nu depdseste 30. Furnizorii
acestor servicii (numite in mod generic servicii de angajare asistatd) se afld de
obicei In orasele resedintd de judet, accesul persoanelor din orasele mici sau din
mediul rural fiind extrem de scazut.

Mai mult, aceste servicii ale ONG sunt finantate deocamdatd doar din donatii si
granturi, nu beneficiaza de finantare de la bugetul de stat sau local.

Este important de mentionat de asemenea cd o
persoand cu gradul grav de handicap va putea fi
; fnsotitd, la locul de muncd, de asistentul sGu personal,
. in caz de nevoie. Asistentul personal este cel care
. qjutd persoana la operatiile si activitdtile cotidiene,
atunci cdnd limitdrile sale functionale sunt

= ’:ii/'ﬁﬂ semnificative. Asistentul personal este serviciul
'I-llﬁﬁlgﬁ,'ﬂnl“ - esential pentru viata independentd a unei persoane cu
.‘ llllll i .
N g™ hradul grav de handicap.

Care sunt sarcinile principale ale unui asistent personal al persoanei cu dizabilitati?

o Ingrijire si igiend personald, cum ar fi spilarea, imbricarea sau folosirea toaletei

o Accesareaserviciilor in comunitate, cum ar filocul de munci, petrecereatimpuluiliber si a
activitatilor sociale

o Conducereaautovehiculului, pentru a ajuta la deplasare si mobilitat

o Corespondentd sidocumente. Sarcini casnice, pregtirea mesei, spilatorie si curdtare

o Acompanierea persoaneilaintalniri, evenimente comunitare, excursiide zi si iesiri, numaila
solicitarea persoaneicu dizabilitate

o Sprijin pentru sarcinile zilnice de parinte, daca e cazul

o Mentinerea relatiilor cu familia si prietenii
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In mod similar, céinele-ghid are dreptul si Insoteascd o persoand nevazatoare sau o
persoana cu afectiuni cronice grave in toate locurile frecventate de aceasta persoana,
inclusiv la locul de munca. Un caine ghid este foarte bine antrenat, el "munceste” la
randul lui pe tot parcursul zilei si nu trebuie distras, mangiiat, sau indepartat de la
sarcinile sale de asistenta, pentru ca el trebuie sa fie foarte atent la nevoile persoanei cu
dizabilitate pe care o insoteste. Rolul lui este sa ghideze persoana nevazatoare pentru o
orientare buna in spatiu, precum si sa atentioneze persoana cu probleme de sanatate
asupra unor riscuri generate de boala respectiva (iminenta unei crize epileptice, de
diabet etc).

S
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Cdinele ghid este foarte calm, echilibrat, rdbddator si atent, stie s& ceard sd iasd
afard, dar o face de obicei foarte rar, iar persoana cu dizabilitate fi cunoaste la
randul sdu foarte bine nevoile si modul de comunicare. Cu "colegii de birou” acest
cdine se intelege de obicei foarte bine, pentru cd este antrenat sd nu fie provocat
de factori externi, indiferent cdt de numerosi sau intensi sunt acestia. El are un
comportament verificat si antrenat sd r@dmdnd calm si sociabil, indiferent de
persoanele cu care vine in contact. in timp, cdinele-ghid devine un coleg de serviciu
la fel ca oricare altul, dar evident trebuie sa aibd un spatiu al lui Tn care s poatd
sta de-a lungul zilei de lucru, in proximitatea imediatd a persoanei cu dizabilitate.

Adaptarea rezonabila a locului de munca

Ce este "adaptarea rezonabild la locul de muncd” ? (eng. Reasonable
accommodation) — Conceptul de adaptare rezonabild este prevazut in Conventia
ONU la art.2 si include totalitatea modificarilor facute de angajator pentru a facilita
exercitarea dreptului la muncd al persoanei cu dizabilitate. Refuzul adaptdrii
rezonabile a locului de muncd este considerat un fapt de discriminare impotriva
persoanei cu dizabilitate si se sanctioneaza conform legii. Vom vorbi mai detaliat

despre acest concept in paragraful urmdtor. 19



6. Accesibilitate pentru
toti si adaptarea locului de
munca

Accesibilitatea companiei si modul in care aceasta realizeazd adaptdrile necesare
pentru persoanele cu dizabilitati reprezintd deseori cheia unei incluziuni reusite a
persoanelor pe piata muncii.

Conceptele de accesibilitate si adaptare rezonabila a locurilor de munca

Accesibilitatea presupune cd infrastructura, produsele, serviciile, resursele utilizate
de angajatii companiei sunt accesibile pentru toti, fard obstacole sau dificultati.
Spunem deseori cd toate aceste elemente trebuie gandite si proiectate asa incat sa
se supund unui principiu de "design universal”, asa incat oricine sd le poatd folosi
cu usurintd, de la accesul in clddire p&nd la spatiile de autoservire, birouri, toalete,
culoare de trecere, servicii de printare, fax/telefonie, comunicare etc. De la inceput,
ele trebuie concepute intr-o manierd care sd nu ridice bariere de acces anumitor
persoane cum ar fi persoanele cu dizabilitati, celor cu mobilitate redusa, celor cu
dislexie, probleme de comunicare sau invdtare etc.

Spunem despre accesibilitate ca poate fi:

- directd — atunci cnd mediul e adaptat pentru a permite accesul tuturor la bunuri,
servicii, transport, comunicare, tehnologii, In mod nediscriminatoriu

- indirecta — atunci cdnd mediul permite folosirea de catre persoanele cu dizabilitati a
unor dispozitive speciale. In acest caz, accesibilitatea indirectd ia forma adaptdrii
locului de munca pentru o persoand anume sau un grup mic de persoane (adaptare
rezobnabild a locului de muncad).

Adaptarea rezonabild, asa cum am vdazut in paragraful anterior, se defineste ca
orice modificare sau adaptare necesard si adecvatd, intr-un caz particular, care nu
impune o sarcind disproportionatd sau nejustificatd atunci cand este nevoie pentru a
asigura unei persoane, in cazurile stabilite de lege, exercitarea drepturilor si
libertatilor fundamentale Tn conditii de egalitate cu ceilalti.

Spre deosebire de mdsurile de accesibilitate generald, care sunt, de obicei, indreptate
spre asigurarea accesibilitdtii unui grup mare de persoane (cu dizabilitati fizice,
psihosociale, intelectuale sau senzoriale), adaptarea rezonabild este intotdeauna o
actiune individuald pentru adaptarea mediului si a procedurilor la necesitatile unei
anumite persoane care solicitd aceasta actiune de suport.

Adaptarea rezonabila presupune una sau mai multe din urmatoarele masuri:
- modificarea si/sau adaptarea programului de lucru in conformitate cu nevoile
specifice ale persoanei cu handicap,
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- achizitionarea de echipament asistiv, dispozitive si tehnologii asistive (de tipul
dispozitivului de apucare a creionului, tastatura Braille, sistemele cu comanda vocalad),

- adaptarile fizice (accesibilizarea spatiilor si adaptarea echipamentelor de lucru,
rampe, lifturi, toalete),

- sprijinul social (ajustarea locatiilor sau sarcinilor de munca),

- adaptarea perioadelor de concediu,

- adaptarea procedurilor interne ale companiei, asa incéat ele sa fie usor de inteles
pentru toata lumea,

- utilizarea unor servicii de transport adaptat pentru persoanele cu dizabilitati, daca
este necesar,

- reducerea factorilor perturbatori care afecteaza performanta unora din persoanele
cu dizabilitati (persoanele cu probleme de sanatate mintala, autism, deficiente
intelectuale etc.),

- adaptarea mijloacelor si a suporturilor de comunicare cu angajatii sau cu clientii,
pentru accesul tuturor la informatii clare si transparente,

- reuniuni mai frecvente ale angajatilor, eventual unu-la-unu, cu supervizorul lor
direct sau cu sefii de departamente, pentru a preveni sindromul de anxietate, burn-out
sau epuizare psihica.

Reusita unei adaptari corecte a locului de munca se va vedea intodeauna in eficienta
muncii angajatului cu dizabilitate, dar de aceste adaptari realizate pentru o anumita
persoana vor beneficia, foarte probabil, mult mai multi angajati. Impactul pozitiv al
adaptarilor asupra companiei este considerabil. Angajatii observa modul Tn care
compania este atenta la nevoile lor, conditiile de munca se imbunatatesc, iar acest lucru
i motiveaza si contribuie la cresterea performantei profesionale.

Acest tip de adaptare se numeste si "rezonabila” pentru ca gradul de investitie in
accesibilizarea locurilor de munca trebuie sa raméana proportional cu puterea financiara
a companiei. Unele tari stabilesc astfel un anumit algoritm de calcul, folosind cifra de
afaceri a companiei, pentru a calcula ce e rezonabil si ce nu, in cheltuielile legate de
adaptarea locurilor de munca.

Dar in practica, de cele mai multe ori, s-a constat ca o deschidere reald si o buna
comunicare cu angajatul care este o persoana cu dizabilitate va rezolva deseori situatia
la costuri nu foarte mari.

Procedura de a solicita o adaptare a locului de munca
Spre deosebire de accesibilizarile cu caracter general, adaptarile locurilor de munca
sunt personalizate. Persoana cu dizabilitate trebuie sa cunoasca faptul ca aceasta

actiune se poate realiza la nivelul companiei si trebuie sa solicite ea insati, efectiv,
aceste adaptari.
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De aceea spunem ca este important ca, la nivelul companiei, sa existe una sau mai
multe persoane-resursa in domeniul dizabilitatii (disability focal points), care stiu sa
primeasca si sa gestioneze astfel de cereri. Persoanele resursa pot avea diferite functii
sau roluri : consilier pentru incluziune, responsabil pentru diversitate si incluziune,
responsabil pentru accesibilitate etc. Compania poate decide sa plaseze acest
responsabil in departamentul de resurse umane sau de sine statator, la nivelul
companiei in ansamblu.

Persoanele resursa trebuie sa beneficieze de o formare specifica in domeniul dizabilitatii
Si sa cunoasca bine realitatile nationale din domeniul dizabilitatii. De obicei, aceste
persoane 1isi construiesc 0 retea de contacte si persoane cheie, organizatii
neguvernamentale, autoritati publice, cu care se afla permanent in contact pentru a fi la
curent cu evolutiile din sectorul legislativ sau al politicilor de dizabilitate.

Poate angajatorul sa refuze o solicitare de adaptare a locului de munca?

Refuzul adaptarii locurilor de munca este de obicei incadrata juridic in categoria
practicilor discriminatorii fata de angajati. Un angajator are responsabilitatea de a oferi
adaptare rezonabila, cu exceptia situatiei in care acest lucru ar cauza un efort
disproportionat pentru angajator sau in caz de afectare a mediului pentru ceilalti
angajati. De exemplu:

- atunci cand acomodarea rezonabila este dificila, disproportionat de costisitoare pentru
capacitatea financiara a angajatorului (iar el poate dovedi aceste elemente in mod clar);
- adaptarea la postul de munca al persoanei cu dizabilitati atrage dupa sine un risc
semnificativ la adresa sigurantei altor persoane, risc ce nu poate fi eliminat sau diminuat
prin actiunile de adaptare. De pilda, daca activitatea tuturor angajatilor dintr-o firma se
petrece intr-o singura incapere si acolo lucreaza o persoana nevazatoare care vine la
serviciu cu cainele ghid, e posibil ca angajatorul sa refuze adaptarea biroului acestuia in
cazul in care se dovedeste (medical) ca un numar de colegi sufera de alergii specifice la
prezenta animalelor de companie. Daca nu este posibila separarea fizica pentru evitarea
alergiilor, se poate aprecia Tn anumite cazuri ca aceasta situatie iese din sfera
"rezonabilului”.

Atitudinile si actiunile nediscriminatorii la angajarea persoanelor cu dizabilitati
Companiile pot semnaliza in mod pro-activ faptul ca incurajeaza diversitatea si
incluziunea, Tn anunturile de recrutare , de exemplu folosing expresii precum : ,Asiguram
egalitatea de sanse, nu discriminam pe criterii de rasa, religie, culoare, sex, varsta, etnie
sau dizabilitate.”

Spatiul in care se desfasoara interviul trebuie sa fie accesibil persoanelor cu dizabilitati,

la fel si caile de acces pana acolo, parcarea, toaleta etc.
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Persoanele cu deficiente de auz pot avea nevoie de un interpret de limbaj mimico-
gestual (fie fizic, alaturi de ele, fie utilizadnd o aplicatie audio-video). La fel, persoanele cu
surdo-cecitate (care nu aud si nu vad) pot avea nevoie de un interpret tactil (acesta
foloseste un limbaj specializat, cu degetele sale pe podul palmelor persoanei cu
dizabilitate).

Responsabilul de resurse umane va trebui sa stie faptul ca o persoana cu dizablitate nu
este neaparat obligata sa discute despre dizabilitatea sa, cu exceptia situatiei in care
doreste adaptari specifice ale locului de munca sau ale mediului general de lucru.
Aceasta persoana poate avea de pilda afectiuni de sanatate de care doreste sau nu sa
pomeneasca la angajare. Intrebarile din aceasta sfera vor fi evitate. Persoana va anunta
ea insasi toate elementele pe care departamentul de resurse umane trebuie sa le
cunoasca despre situatia ei personalda si poate decide ce se poate disemina ca
informatie si ce nu, n alte departamente.

Principalele tipuri de adaptari necesare persoanelor cu dizabilitati la locul de
munca

a) Accesibilizarea mediului fizic si prezenta echipamentelor si tehnologiilor
asistive

Persoanele cu dizabilitati pot avea nevoi foarte diferite de accesibilitate privind mediul
fizic. Normativul de accesibilitate prezentat in Anexa privind legislatia din Romania
(NP051) poate oferi numeroase ghidaje utile privind accesibilizarea fizica a cladirilor si
spatiilor publice.

Utilizatorii de scaun rulant vor avea nevoie de cai largi de acces pana la cladire si in
interiorul cladirii unde lucreaza. Nu trebuie sa existe trepte in drumul lui spre locul de
munca, iar daca exista diferente de nivel, acestea trebuie compensate prin rampe corect
construite (panta redusa, spatii intermediare de odihna daca traseul rampei e foarte
lung) ori prin lifturi sau elevatoare electrice, amplasate pe balustradele scarilor.

— Usile birourilor, toaletelor, sdlilor de reuniune,
spatiilor de cafeterie etc. trebuie sa fie suficient de
= late pentru a permite accesul persoanelor cu
dizabilitdti in scaun rulant. intrerupdtoarele, clantele
usilor, butoanele lifturilor trebuie dispuse la o indltime
pe care aceste persoane sa o gestioneze usor.

Cel putin o toaletd accesibild trebuie s& se afle in clddire, accesibild usor
persoanelor cu mobilitate redusa.

Utilizatorii de scaune rulante pot solicita adaptari la
nivelul birourilor sau a echipamentelor de birou
(scannere, imprimante), pe care ei trebuie sa le poata

folosi la fel ca orice alt angajat, fara ajutor
suplimentar.
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Evitati depozitarea cutiilor, echipamentelor, in spatiile care ar bloca deplasarea
persoanelor cu mobilitate redusd sau care folosesc un scaun rulant.

Si nu uitati: persoanele care utilizeaza scaunele rulante sunt doar angajati cu un
mod aparte de deplasare ! Unii angajati se deplaseazd pe propriile picioare, altii
pe roti, iar altii pe proteze...E o zi de lucru obisnuita....

Accesibilizarea mediului fizic este necesard si pentru persoanele cu afectari
senzoriale (de vedere, de auz). Persoanele nevazdtoare sau cu afectari ale vazului
trebuie sd aibd marcate foarte clar cdile de acces in cldadire, culoarele trebuie
ferite de obstacole, iar banda de marcaj contrastant este foarte utila de
asemened, in special pentru persoanele care folosesc bastonul alb pentru ghidaj.

Pe banda de ghidaj fixatd pe podea
sau pe trotuare sunt marcate foarte
clar zonele de circulatie si zonele de
oprire (la semafor de exemplu, sau
inaintea unor trepte sau diferente de
nivel). De aceea e important sd
discutdm cu persoanele care folosesc
aceste ghidaje si sd intelegem cat mai
bine nevoile lor de orientare si
deplasare la locul de muncad, atunci
cand aceste facilitati nu sunt incad
instalate.
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L AL

Toate spatiile importante (sdli de reuniune, toaleta, ascensorul etc) trebuie
inscriptionate si cu etichete in Braille, pentru ca persoanele cu afectdri de vedere
sd poatd recunoaste usor destinatia ncdperilor, fard sd intrebe un alt coleg.
lluminarea acestor incdperi trebuie bine realizatd, pentru cd unele din persoanele
cu afectdri ale vederii nu se pot orienta in spatii semiobscure.

B

Daca ati facut schimbari in incapere (mobild, iesiri, culoare etc), anuntati angajatii
care sunt nevazatori despre modificarile operate. Atunci cand merg, nevazatorii pot
avea nevoie de a se sprijini pe bratul dumneavoastra pentru echilibru. Oferiti-va
bratul, nu-I luati pe al lui. Astfel persoana va folosi sprijinul oferit asa cum considera mai
eficient. Puteti de asemenea sa fii orientati mana spre o balustrada sau pe spatele
scaunului pentru a o ajuta sa gaseasca mai rapid un mod de sprijin convenabil.

Atentionati din timp persoana nevazatoare asupra obiectelor pe care le asezati in
preajma lor (de pilda ceasca de cafea) sau daca exista obstacole in mediul Tnconjurator,
de care trebuie sa tina seama : o treapta, o denivelare, o groapa in asfalt etc.

Nu atingeti bastonul alb, nu ii schimbati pozitia, nu atingeti cainele ghid. Bastonul
alb si céinele ghid sunt doua elemente cheie de orientare folosite de persoana
nevazatoare, fac parte din spatiul sau personal si fiecare vibratie sau miscare are un rol
important. Cand mergeti alaturi de persoana nevazatoare, plasati-va in partea opusa
cainelui, pentru a nu il distrage pe acesta de la sarcina sa de lucru.

Nu parasiti niciodata o incapere in care se afla o persoana cu afectari de vedere
sau de auz fira a spune ca plecati. In felul acesta ea va sti daca ramane singura sau
cine se mai afla inca acolo.

Pentru persoanele cu dizabilitati de vedere poate fi necesara achizitionarea unor
echipamente asistive. Acestea pot fi lupe de marire a textului scris, lampi, obiecte de
iluminat, monitoare mai mari, programe informatice de citire si traducere a textului scris
(sinteza vocala, sinteza Braille). Trebuie sa ne asiguram totodata de compatibilitatea
softurilor folosite la nivelul companiei, cu aceste tehnologii asistive.

Persoanele cu deficiente de auz trebuie sa poata vedea clar semnale de alerta
(becuri de atentionare, ecrane subtitrate etc), ori de cate ori se transmit mesaje
relevante si importante angajatilor, iar atunci cand au nevoie de interpret pentru
comunicarea curenta, trebuie sa poata apela fie la un interpret uman, fie la o aplicatie de
interpretariat online (de exemplu Voci pentru Maini, dezvoltata de Asociatia Surzilor din
Romania).
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Atunci cand lucreaza in medii cu circulatie intensa, trebuie sa poarte veste
reflectorizante pentru a semnaliza altora prezenta lor, iar daca lucreaza cu publicul
este indicat sa existe o atentionare privind nevoia de a vorbi in raza vizuala a acestei
persoane. Deseori, persoanele cu deficiente de auz stiu sa citeasca pe buze ceea ce
spunem, dar pentru asta trebuie sa ne aflam in raza sa de vedere.

Atunci cand persoanele cu deficiente de auz participa la reuniuni cu un grup numeros de
persoane, este utila asa numita "bucla inductiva cu frecventa audio (AFIL)", denumita
si "bucla auditiva”, un dispozitiv ce consta intr-o banda de cupru amplasata in jurul unei
zone desemnate, generand un camp electromagnetic. Bucla interactioneaza cu aparatul
auditiv sau cu procesorul de sunet al implantului cohlear. Principalul beneficiu este acela
ca permite sursei de sunet de interes sa fie transmisa ascultatorilor care utilizeaza
aparate auditive in mod clar si fara alte zgomote ambientale care sa ii distraga.

Persoanele cu deficiente intelectuale sau probleme de invatare pot avea nevoie
uneori de ghidaje pentru orientarea in spatiu (fie sageti ori pictograme, cuvinte clare si
familiare etc.)

b) Accesibilizarea comunicarii si informatiilor

Unele persoane cu dizabilitati pot avea nevoie specifice privind comunicarea si
transmiterea informatiilor.

Persoanele cu afectari ale vederii, de pilda, au nevoie de anumite echipamente
asistive pentru a comunica eficient. De cele mai multe ori, atunci cand se angajeaza,
persoanele respective dispun déja de toate aceste mijloace asistive, dar daca nu, atunci
e important sa analizati impreuna care sunt nevoile cele mai urgente.

Cel mai utilizat traductor de text este JAWS ("Job Access With Speech"), care permite
traducerea textului scris in limbaj Braille sau in sinteza vocala. El a fost produs de
Windows Tn 1989. Aceasta aplicatie are Tnsa nevoie ca textele pe care le prelucreaza sa
fie in formate accesibilizate (de exemplu Word). Nu toate fisierele PDF pot fi prelucrate
de JAWS, mai ales atunci cand ele sunt imagini scanate. JAWS trebuie sa poata
recunoaste usor caracterele. De aceea, cand trimiteti e-mailuri sau fisiere colegilor
nevazatori, asigurati-va ca ei dispun de cititoarele de text potrivite pentru a putea
deschide aceste fisiere sau ca trimiteti fisiere accesibilizate (de exemplu PDF
accesibilizat).

Persoanele cu deficiente intelectuale comunicd cel mai bine Th asa numitul limbaj
simplificat, sau "usor de citit-si-de-inteles” (easy to read and to understand). Este
un limbaj apropiat de cel obisnuit, dar care foloseste propozitii scurte, cuvinte
foarte uzuale si simple, subiect si predicat de preferinta(16). Verbele sunt
importante Tn comunicarea cu aceste persoane, de aceea trebuie sd ne asigurdm
cd actiunea despre care dorim sd vorbim este foarte clar inteleasd. Nu se vor folosi
neologisme sau cuvinte adaptate din alte limbi, in comunicarea cu persoanele care
au deficiente intelectuale sau problem de invatare.

(16) Inclusion Europe, Easy to read and to understand, https:/www.inclusion-europe.eu/easy-to-read/ 26
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Persoanele cu afectdri de auz folosesc pentru comunicare un limbaj mimico
gestual (LMG). Nu vd mirati atunci cénd traducerea lui in scris, sau in limba
romand, provoacd uneori greseli gramaticale. Asta nu fnseamnd cd persoana nu
foloseste corect regulile de gramatica, ci doar ca uneori frazele din limbajul mimico-
gestual nu se traduc foarte precis in limba curentd. Limbajul mimico-gestual are o
topicd foarte diferitd de limba romdand. Ca si in alte limbaje vizuale, LMG simplificd
enunturile nu foloseste multe din articolele hotdrate si nehotdrdte, iar ordinea
cuvintelor este datd de importanta lor, nu de fluenta obisnuitd a discursului vorbit.
De exemplu, fraza "Albastra casd din oras este a mea!” se traduce in LMG astfel :
CASA+ ALBASTRU+ORAS+MEA.

in evenimentele cu un public mai numeros, velotipia sau transcrierea rapidd
concomitentd pe un ecran a mesajului care este prezentat oral, reprezintd cel mai
pretios ajutor pentru persoanele cu deficiente de auz. Velotipistii sunt profesionisti
care derivd din steno-dactilografii din trecut, doar ca limbajul tanscris pe ecran
este unul complet, nu prescurtat.

Functia de transcriere a discursului oral a fost preluat in multe din aplicatiile de
conferinte si reuniuni online si se numeste "closed captions”. Activarea acestei
functii, atunci cand ea este disponibild, genereazd automat traducerea sub formd
de subtitrare a mesajului scris (in aplicatiile de tip Zoom, You Tube de pildd).

Accesibilitatea digitald este un subiect foarte important pentru comunicarea si
informatiile care ajung la persoanele cu dizabilitati. Acesta este un subiect care
necesitd o pregatire aprofundatd din partea responsabililor din departamentele
informatice ale companiilor, pentru cd accesibilizarea site-urilor, a paginilor de
Facebook, de Twitter, a platformelor de intranet si a altor aplicatii online sau
digitale necesitd un studiu detaliat al exigentelor de ergonomie pentru aceste
interfete si aplicatii.

Consortiul W3C (un grup de companii preocupate de standardizarea continuturilor
web pentru a fi accesibile tuturor utilizatorilor) a elaborat un Ghid pentru
accesibilitate digitald (Web Content Accessibility Guidelines - WCAG), cu variate
versiuni si particularitati, in functie de principalele limitdri functionale ale
utilizatorilor, de pilda:

- Ghid pentru accesibilitatea continuturilor web, versiunea 2.2 -
https://www.w3.org/TR/IWCAG22/

- Ghid pentru crearea continuturilor accesibile pentru persoanele cu deficiente
cognitive sau dificultati de invatare (iulie 2020) - https:/www.w3.org/TR/coga-

usable/
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Prezentarea video de la urmdtorul link ilustreazd foarte clar beneficiile si
principalele caracteristici ale accesibilitatii continuturilor digitale. Va invitam sa o
urmdriti : https://www.w3.org/WAI/videos/standards-and-benefits/

Existd o serie de reguli de comportament si comunicare pe care trebuie sa le
folosim in preajma persoanelor cu dizabilitati:

1. Nu vorbiti niciodata tare sau rar persoanelor cu dizabilitati, daca ele nu va cer in mod
explicit acest lucru. Persoanele aud si inteleg la fel de bine ca dumneavoastra, cu rare
exceptii. Cand persoana are nevoi particulare de comunicare sau intelegere, va va da
de veste foarte repede si atunci va puteti adapta acestor nevoi in mod natural, pe
parcursul convorbirii.

2. Nu va adresati cu un ton superior persoanelor cu dizabilitati adulte sau nu le vorbiti
precum unui copil, chiar si atunci cand va adresati persoanelor cu deficiente intelectuale.
Indiferent de capacitatea de a prelucra si receptiona informatii, interlocutorii
dumneavoastra sunt adulti si trebuie tratati ca atare, cu respect si demnitate. Puteti relua
sau simplifica anumite mesaje, puteti cere persoanei sa repete anumite mesaje pe care
nu le intelegeti bine, dar faceti acest lucru direct, cu respect si cu atentie la modul de
comunicare pe care persoana il prefera.

3. Asigurati-va ca va prezentati atunci cand Tncepeti sa vorbiti si va aflati In prezenta
unei persoane nevazatoare si, mai ales, daca va aflati intr-un grup mai numeros.
Asigurati-va ca veti prezenta persoana si celorlalti colegi din grup, astfel incat ea sa nu
fie exclusa din converstie.

4. Daca un angajat nou este nevazator sau cu deficiente de vedere sau auz, oferiti-i un
tur al cladirii, eventual Tn prezenta unui interpret.

5. Exista tendinta inconstienta ca, atunci cand o persoana cu dizabilitate este insotita de
un asistent personal, un coleg sau un interpret, sa purtam convorbirea privind mai
degraba la Tnsotitor decat in ochii interlocutorului nostru cu dizabilitate. Este un
comportament pe care trebuie sa 1l corectam neintarziat, pentru ca este extrem de
neplacut pentru persoana cu care discutam.

6. Nu va sprijiniti pe scaunul rulant, nu invadati foarte mult spatiul personal al persoanei
cu dizabilitate, Tn special daca aceasta are dificultati de mobilitate, orientare in spatiu
sau deplasare. Ea are nevoie de spatiu de manevra si de concentrare pentru a depasi
obstacolele din jurul sau. Cu acest comportament, riscati, la un moment dat, sa deveniti
si dumneavoastra un obstacol.

7. Intrebati Intotdeauna persoana cu dizabilitate daca are nevoie de ajutor Tnainte de a
initia gesturi sau actiuni in acest sens, din proprie initiativa. Persoanele cu dizabilitati
sunt foarte diferite unele de altele. Unele sunt foarte autonome si se afla in controlul
propriei situatii, altele dimpotriva. Daca au nevoie cu adevarat de ajutor, vor accepta cu
placere sprijinul oferit.

8. Nu luati niciodata decizii care privesc persoanele cu dizabilitati fara persoanele cu
dizabilitati Tnsele, de la lucrurile marunte pana la deciziile importante. Sloganul miscarii
internationale a persoanelor cu dizabilititi este : NIMIC DESPRE NOI, FARA NOI!
(Nothing about us, without us!).
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9. Limbajul dumneavoastrd non-verbal este important 1n comunicarea cu
persoanele cu dizabilitati. Nu uitati cd acestea nu au nevoie nici de compasiunea si
nici de mila celor din jur, ci doresc sa fie recunoscute pentru abilitatile lor si pentru
ceea ce aduc valoros intr-o organizatie. Discutati normal si direct cu aceste
persoane, fard a face diferenta in raport cu alti colegi sau clienti.

10. Daca sunteti stanjenit si nu stiti cum sa va comportati, mai bine Intrebati persoana cu
dizabilitati Tnsasi, care sunt lucrurile pe care trebuie sa le stiti despre ea si despre
preferintele ei de comunicare sau sprijin. Va va ghida foarte rapid si veti stabili astfel o
relatie de incredere si respect reciproc.

11. Tn general, tratati colegii sau persoanele cu dizabilititi la fel ca pe oricare alta
persoana din anturajul dumneavoastra. Veti observa in timp ca acesta este cel mai bun
si incluziv mod de a aborda dizabilitatea, ca pe o realitate obisnuita a vietii noastre
cotidiene.
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7. Formarea si sensibilizarea
colectivele de munca, in
domeniul dizabilitatii si al
dreptunior fundamentale

in Romania, lipsa cronicd de accesibilitate a fdcut ca numdrul persoanelor cu
dizabilitati pe care le intdInim in spatiile publice sa fie foarte redus. Publicul nu este
expus suficient la aceastd problematicd si de aceea are numeroase prejudecdti sau
comportamente neadecvate in raport cu aceste persoane.

O companie incluziva lucreaza atent cu aceste perceptii publice, cu reprezentarile

mentale ale angajatilor in raport cu dizabilitatea si Thcearca sa schimbe paradigmele de
gandire, cel putin la fel de mult cum o face atunci cand promoveaza egalitatea de gen
sau drepturile si libertatile fundamentale. Persoanele cu dizabilitati nu doresc sa fie
privite cu compasiune sau mila, ci dimpotriva, doresc sa fie valorizate pentru ceea ce pot
face si pentru contributia lor in companie.

Colectivele de munca pot fi un facilitator sau, dimpotriva, un obstacol pentru integrarea
Cu succes a persoanelor cu dizabilitati. Este important pentru manageri sa le
pregateasca eficient Tn spiritul incluziunii si sa ofere exemple personale de
comportament incluziv.

Instruirea si sensibilizarea privind dizabilitatea ar trebui sa fie disponibila pentru tot
personalul relevant, adaptata pentru a reflecta rolurile si responsabilitatile individuale din
companie - manageri, supraveghetori, sefi de departamente, personalul din
departamentul de resurse umane, angajatii din departamentele de executie, comerciale
sau de productie, administrative etc.

Cursurile sau sesiunile de sensibilizare ar trebui sa fie programate periodic, chiar
daca nu exista persoane cu dizabilitati angajate in prezent. Ce informatii sunt prezentate
n sesiunile de formare sau sensibilizare ?

Principalele informatii contin sfaturi practice cu privire la modul de incurajare si sustinere
a angajatilor cu dizabilitati, de relationare corecta cu acestia, de adaptare a locurilor si
posturilor de munca, de includere a persoanelor cu dizabilitati Tn toate activitatile
obisnuite ale companiei, care se realizeaza pentru toti ceilalti angajati.

Angajatii trebuie sa inteleaga progresiv care sunt dificultatile si barierele pe care
le intilnesc persoanele cu dizabilitati in viata de zi cu zi si trebuie sa devina
motivati sa gaseasca solutii de rezolvare pentru depasirea acestor obstacole de la
locul de munca, alaturi persoanele cu dizabilitati si de echipele de management.

Pentru angajatori, adaptarile de la locul de munca sunt relativ usor de implementat, nu
sunt costuri exagerate pentru angajator(17) si sunt esentiale pentru a se asigura ca
fiecare angajat are aceleasi oportunitati de a performa si de a reusi.

(17) Studiile realizate de Job Accommodation Netork (JAN) in Statele Unite au aratat ca majoritatea angajatorilor nu
raporteaza costuri suplimentare la angajarea persoanelor cu dizabilitati, iar atunci cand o fac, media acestor costuri
nu depaseste echivalentul a 500 de dolari pe angajat. (https://askjan.org/topics/costs.cfm)
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O alta solutie pentru sensibilizarea la problematicile legate de diversitate si incluziune
sunt grupurile de discutie sau grupurile de suport (pentru angajati in general sau,
dupa optiuni, pentru angajatii cu dizabilitati, pentru persoanele cu boli cronice, pentru
parintii singuri, pentru persoanele care apartin comunitatii LGBT etc).

Nu in ultimul rand, Intalnirile motivationale cu persoane cu dizabilitati care au avut
un parcurs de succes si doresc sa impartaseasca publicului care sunt elementele cheie
ale unei incluziuni reusite pot fi evenimente la fel de utile Tn companii sau in institutiile
care doresc sa devina mai incluzive. Nimic nu poate fi mai convingator decat exemplul
personal, parcursul de viata trait si impartasit celorlalti. Organizatiile neguvernamentale
din domeniul dizabilitatii va vor putea ghida spre intalnirea cu oameni si povesti de viata
care pot inspira si modela comportamente incluzive.
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8. Cum se reflecta
problematica dizabilitati in
procedunile inteme ale
companiei?

Compania trebuie sa identifice toate acele proceduri interne ale caror prevederi pot
constitui obstacole sau bariere pentru angajatii cu dizabilitati, si apoi trebuie sa incerce
sa le actualizeze corespunzator.

Procedura de recrutare, de pildd, este deseori prima care suportd modernizari. In
interviurile de angajare obisnuite, personalul din departamentul de resurse umane nu
este mereu pregatit sa evalueze abilitatile persoanelor cu dizabilitati si este necesara o
adaptare a acestor proceduri. S-a observat de asemenea ca prejudecatile au un rol
important Tn derularea interviurilor si, odata ce aceste elemente sunt constientizate si
inlaturate, angajarea persoanelor cu dizabilitati devine mult mai eficienta.

De asemenea, este recomandata crearea unei proceduri specifice pentru adaptarea
rezonabila a locurilor de munca. Aceasta este una din procedurile cu sanse mici de a
fi existat an companie, Thainte de decizia de a angaja persoane cu dizabilitati. Prin
urmare ea trebuie creata si discutata cu angajatii, dar mai ales trebuie revizuita si
actualizata periodic, odata cu cresterea experientei companiei in acest subiect.

Procedurile de protectia datelor, de securitate si protectia muncii, de formare a
personalului, de monitorizare si evaluare, de realizare a profilurilor de posturi etc., toate
acestea trebuie trecute prin filtrul respectarii drepturilor persoanelor cu dizabilitati.

Procedurile de achizitie trebuie si ele actualizate, astfel incat departamentul de achizitii
sa ramana vigilent la modul in care produsele sau serviciile achizitionate pentru angajati
sau companie sa fie, atunci cand e cazul, accesibile si pentru persoanele cu dizabilitati.
De pilda, achizitia unei imprimante performante pentru departamentele unde lucreaza
persoane cu dizabilitati in scaun rulant trebuie sa prevada caracteristici ale aparatului
care permit manevrarea facila a echipamentului din pozitia asezat. Achizitia unor servicii
de cazare pentru reuniunile de echipa sau team building-uri trebuie sa includa criterii de
atribuire ce includ accesibilitatea spatiilor pentru persoanele cu diferite tipuri de
dizabilitati.

Recomandarea este ca lista procedurilor care trebuie evaluate si apoi modernizate
sa fie discutate cu persoanele cu dizabilitati insele si apoi acestea sa faca parte
(prin reprezentantii lor) din colectivele care vor lucra la actualizarea procedurilor interne.
Nu trebuie sa uitam, dincolo de toate etapele pe care compania le realizeaza in acest
proces, ca scopul final al revizuirii procedurilor interne este acela de a crea un mediu de
lucru care da incredere si confort persoanei cu dizabilitati, la fel ca oricarui alt

angajat, si care il ajuta astfel sa aiba performata in sarcinile sale de lucru. 32



9. Planul de actiune
pentru incluziune

Companiile implementeaza deseori initiative privind diversitatea si incluziunea (D&I) atat
pentru obligatiile lor de conformitate, cat si pentru a spori rezultatul general cu o forta de
munca mai diversa, mai echitabila si incluziva.

Ca in orice proces strategic, dezvoltarea unei initiative de crestere a gradului de
incluziune Tn companie implica patru faze principale:

1. Colectarea si analiza datelor pentru a determina punctele cheie unde este necesara
schimbarea sau modernizarea proceselor

2. Proiectarea strategiei de incluziune, impreuna cu un plan de actiune si un calendar de
lucru

3. Implementarea planului de lucru asumat, cu desemnarea unor responsabili clari
pentru fiecare etapa sau departament. Comunicarea permanenta catre angajati, despre
rezultatele obtinute progresiv.

4. Evaluarea periodica a rezultatelor si revizuirea continua a imbunatatirilor necesare.
Urmatorii noua etape descompun aceste faze principale in masuri de actiune pe care
angajatorii le pot face pentru a dezvolta o initiativa DE&I.

Etapa 1 - Colectarea si analiza datelor
Pasul 1: Culegerea datelor relevante pentru schimbare

Companiile incep de obicei acest proces prina a strange date relevante despre angajatii
si/sau clientii lor, astfel incat sa identifice cat mai precis procesele si procedurile supuse
modernizarii.

Atunci cand datele pe care doreste sa le culeaga sunt sensibile (de exemplu cele privind
orientarea sexuald, orientarea religioasa, bolile non-comunicabile etc), compania poate
apela a tehnici de culegere anonimizata a datelor.

In aceasta etapa este util s& colectam de asemenea informatii despre cultura actuala a
companiei in ceea ce priveste D&Il. Perceptia angajatilor despre diversitate, despre
incluziunea unor categorii noi de angajati Tn companie, poate sa clarifice foarte bine
zonele unde va fi nevoie de formare sau senzibilizare suplimentara.

in aceastd etapa trebuie sa fim atenti la modul in care structurdm Iintrebarile din
instrumentele de sondaj. Uneori compania pare a fi non-discriminatorie, dar

Pasul 2: Identificati nevoile si /| sau domeniile de ingrijorare in raport cu
diversitatea si incluziunea

Odata colectate datele, pot fi identificate zone subreprezentate sau problematice. Pentru
a face acest lucru, angajatorii ar trebui sa inceapa cu o analiza a datelor precum varsta,
genul, dizabilitatea si apoi sa continue detalierea In functie de locatie, departament,

pozitie etc. Identificarea zonelor problematice poate include intrebari precum:
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e Managementul este dominat de barbati ? Mai degraba in varsta?

» Departamentul de contabilitate are tendinta de a angaja mai degraba femei?

» Cati angajati cu dizabilitati au fost recrutati in ultimul an ? Cati au fost refuzati ? Care
au fost dizabilitatile candidatilor refuzati ? Au avut oare aceste refuzuri cu bias-urile
din departamentul de management sau de HR ?

o Cat de accesibila este compania noastra (un check-list auto-completat va identifica
zonele unde este necesara cresterea accesibilitatii). In anexa 5 veti gasi un posibil
model pentru un astfel de auto-evaluare rapida.

Interviurile sau sondajele printre angajati pot scoate la iveala lucruri interesante, de pilda
faptul ca mai bine de 70% din angajati, de exemplu, ar dori sa lucreze intr-un mediu
echitabil si incluziv. In caz contrar, organizatia poate dori sa organizeze grupuri de lucru
ale angajatilor pentru a intelege mai bine diversitatea si incluziunea. In plus, daca
rezultatele indica o diversitate mica sau deloc in orientarea sexuala sau religie, de
exemplu, este posibil ca indivizii sa nu aiba incredere in organizatie pentru a divulga
astfel de informatii personale. Asa cum s-a sugerat in pasul anterior, este posibil ca
angajatorii sa trebuiasca sa externalizeze colectarea datelor sau sa utilizeze alte
mijloace pentru a colecta date in mod anonim.

Etapa 2 - Adresati politicile sau practicile care afecteaza D&I si realizati o strategie
si un plan de actiune pentru modernizarea lor

Angajatorii trebuie sa stabileasca daca exista bariere care Tmpiedica angajarea,
oportunitatile sau incluziunea persoanelor cu dizabilitati in companie. Organizatiile ar
trebui sa ia in considerare orice politici sau practici care reprezinta in prezent bariere
sau obstacole pentru aceste persoane, apoi realizati un plan de actiune pentru
modernizarea acestora.

Un plan de actiune este o strategie pentru schimbarea practicilor din cadrul companiei,
care ar putea duce la discriminarea persoanelor cu dizabilitati. Planul va ajuta
companiile sa ofere un set de pasi concreti pentru schimbare. Un astfel de plan va trebui
construit Intotdeauna cu persoanele cu dizabilitati Tnsele (in calitate de angajati, ori
parteneri, consultanti etc.).

Planul va include actiuni si calendare clare de lucru pentru departamentele si actiunile
identificate ca prioritare in fazele precedente dar va trebui sa includa in mod
obligatoriu actiuni legate de:

(a) accesibilizari si adaptari ale posturilor de lucru,

(b) desemnarea unui responsabil sau a unui task force pentru chestiunile legate de
dizabilitate,

c) sensibilizarea si formarea personalului cu privire la dizabilitate,

(d) actiuni pentru participarea mai buna a persoanelor cu dizabilitati la activitatile
companiei, incluziv la decizie,
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(e) cresterea oportunitatilor de participare, de decizie ori de crestere profesionala a
acestor persoane, pentru a evita discriminarea sau practicile de personal inechitable fata
de persoanele cu dizabilitati,

(f) aprobarea unor eventuale bugete necesare pentru investitii sau adaptari incluse n
planul de lucru aprobat.

Etapa 3 — Implementarea planului de lucru asumat

In aceasta etapa, este necesara monitorizarea atenta a fiecarei actiuni incluse in planul
de lucru. Accesibilizarea sau incluziunea nu sunt mereu pe agenda de prioritati a
personalului, in special a celui de decizie. De aceea top managementul si task force-ul
privind dizabilitatea trebuie sa vegheze ca toate achizitile, adaptarile, formarile de
personal, consultarile, modificarile de proceduri interne etc. sa se realizeze conform
calendarului asumat.

O actiune importanta in acest plan este comunicarea periodica a rezultatelor de parcurs,
cu angajatii companiei. Acestia vor intelege astfel ca diversitatea si incluziunea sunt
actiuni asumate in mod real de companie si vor fi motivati sa adopte la randul lor masuri
pentru modernizarea propriilor atitudini si practici.

Etapa 4 - Evaluarea periodica a rezultatelor si revizuirea continua a imbunatatirilor
necesare

La evaluarile periodice trebuie sa participle angajatii cu dizabilitati, dar si personalul fara
dizabilitati din companie. In acest mod, toata lumea este implicata in procesul de
schimbare si invata ca solutile pentru inlaturarea barierelor de acces si participare
reprezinta o sarcina a tuturor, nu doar a sefilor de departamente sau a task-force-ului pe
dizabilitate. In acest proces pot fi incluse si persoane resursa din exteriorul companiei.
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10. Bune practid intalnite
in companii din Romania

Interviurile realizate cu companii Si organizatii neguvernamentale din Romaéania din
Romania au relevat ca exista deja practici concrete si masuri operationalizate cu privire
la persoanele cu dizabilitati, atat din perspectiva lor de angajati, cat si din cea de clienti
care achizitioneaza bunuri si servicii furnizate de o companie. Speram ca cele cateva
bune practici identificate Tn interviurile efectuate in perioada de pregatire a acestui raport
sa se multiplice si sa fie sursa de inspiratie pentru orice tip de organizatie, fie ca este
ntreprindere mare sau mai mica, publica sau privata. Bunele practici identificate provin
din experienta unor actori privati activi in urmatoarele sectoare: telecom, servicii
bancare, retail alimentar, mobila si decoratiuni, energie, auto si unitati protejate
autorizate detinute de ONGuiri.

Masurile prezentate mai jos sunt grupate pe categorii de probleme, si nu pe fiecare
companie/ organizatie in parte. Astfel, masurile prezentate nu sunt neaparat intalnite
toate ntr-o singura companie/ organizatie si reprezinta un meniu de masuri la care se
poate apela n functie de specificul fiecarui angajator.

I. Procedurile interne ale angajatorului

Problemaidentificata: absenta persoanelor cu dizabilitati din echipa companiei care are diversitateaca
valoare asumata

Masuri generale:

* creareaunuigrup de lucru interdepartamental cu focus pe problematica persoanelor cu
dizabilititi (include departamentele de resurse umane sijuridic) cu implicarea unor persoane in
pozitii de top-management;

* jdentificarea unui grup de experti(inclusiv din afara companiei) care sa poaté furniza solutii de
adaptare a locului de munca pentru diverse tipologii de persoane cu dizabilitati;

* creareaunui buget dedicat accesibilizarii si adaptarii locului de munca in functie de cerintele
persoaneicu dizabilitati.

Masuri pentru persoanele cu dizabilitati deja angajate in companie:
* inventariereapersocanelorcu dizabilitati deja angajate siidentificarea tipologiilor de nevoipe
care le au acestea;
* adaptareafiselor lor de post si a sarcinilor aferente, inclusiv a modalitatilor de evaluare si
stabilire a salariului;
* creareaunui bugetde sprijin financiar pentru ajutor medical sau pentruadaptarearezonabilda
locului de munca, in raport cu nevoile specifice ale fiecarui angajat cu dizabilitate;

Masuri initiale pentru stimularea angajarii de persoane cu dizabilitati

* inventariereafiselor de postsi a sarcinilor care pot fi adaptate persoanelor cu dizabilitati;

* creareade pozitii cu responsabilititi si program adaptat persoanelor cu dizabilitati;

*  modificarea procedurilor de recrutare de personalin sensulintegrarii de canale de recrutare
dedicate persoanelor cu dizabilititi sia pregatirii persoanelor care conduc procesul de recrutare
pentruo abordare centrata pe akilitatile candidatilor (persoane cu dizabilitati) corelate cu
posibilele limitari si bariere specifice.
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Problemaidentificati: recrutarea persoanelor cu dizabilitati necesitd cunostinte specifice care sunt

insuficiente sau lipsesc completin interiorul celui care doreste si angajeze persoane cu dizabilitati.

Masuri specifice:

contractarea de servicii de la furnizori de informare, mediere si consiliere pentru piata muncii
pentru persoanele cu dizabilitdti (in majoritatea covérsitoare ca cazwrilor, acestea sunt
organizatii neguvernamentale care lucreaza cu si pentru persoane cu dizabilitati);

servicille contractate se refer la:

*  sprijin pentru evaluarea pozitilor disponibile in cadrul angajatorului, impreund cu
adaptarea fiselor de post;

*  sprijin pentru evaluarea abilititilor persoanelor cu dizabilitsti aflate in cButarea unuiloc
de munca, cu ajutorul unor instrumente adaptate de evaluare. Alcituirea profilelor
ocupationale ale persoanelor, care cuprind listele de abilitdti identificate si, in unele
cazuri, nivelul de sprijin necesar pentru anumite tipuri de activititi sau sarcini de lucru.

* training pentru personalul implicat in recrutare, asistarea acestuia in procesul de
recrutare sau chiar contractarea integrald a procesului de recrutare;

* foarte rar, acompanierea persoanelor cu dizabilitati la locul de munca pentru o perioadi
limitatd de timp;

* jdentificarea de canale de comunicare specifice persoanelor cu dizabilitati.

adaptarea modalitatii de realizare a interviului si a negocierii, respectiv semnérii contractului de
muncd si a eventualelor sale anexe (asigurarea prezentei unui interpret mimico-gestual sau
comunicare scrisd in intalnire prin intermediu hartiei sau al unui display electronic de tip smart-
phone sau tabletd);

in cazul perscanelor cu deficiente de auz, acceptarea unei persoane insotitoare in cazul
persoanelor cu deficiente psihice sau intelectuale, acceptarea computerului propriu accesibilizat
digital pentru persoana cu deficienta de vaz in cazul unei probe scrise);

adaptarea ofertei de job in functie de particularitatile persoanei cu dizabilitati (cu decontarea
transportului in anumite cazuri, cu schimbarea locului fizic de desfisurare a muncii, daci este
posibil, in functie de proximitatea locuintei viitorului salariat)

organizarea unui targ de joburi pentru persoanele cu dizabilitati.
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IV. Exemple de adaptare a locului de munca pentru persoanele cu dizabilitati

Problema identificata: absenta cunostintelor si abilitatilor in interiorul angajatoruluiastfel incat s
poatd asigura o incluziune efectiva a colegilor persoane cu dizabilitati

Masuri specifice:

* achizitionarea de computere cu tastaturd, aplicatii informatice si csti accesibilizate pentru
persoanele cu deficiente de vedere;
luat masa si vestiare aflate la parter, toalete accesibilizate, locuri de parcare special pentru
persoane cu dizabilitati, rampe de accesin clidire, sisteme de balustrade cu rol de mana curents
in cladire, instructiuni si comenziin Braille in lift;

* semnalizare audio-video cu subtitrare in loc de comunicare scris3, in limbaj foarte clar si simplu
deinteles (en.easy-to-read andeasy-to-understand communication)

* semnalizare a deficienteide auz prin ecusoane siinscriptii vizibile pe echipamentulde lucru (atat
in fatd, cit si in spatele persoanei);

V. Pregitirea pentru clientii persoane cu dizabilitati

Problema identificata: absenta cunostintelor si abilitatilor in lucrul cu clientii perscane cu dizabilitati,
precum si lipsa unor servicii sau produse adaptate acestora

Masuri specifice:

*  training in lucrul si comunicarea cu persoanele cu dizabilititi pentru personalul care
interactioneaza direct cu clientii;

*  solutie de comunicare de la distantd pentru persoane cu deficiente de vaz (site-uri si documente
accesibilizate);

*  gbonamentlunar pentru servicii de mentenanta sireactie rapida in caz de avarie a
echipamentelor folosite de clientul de utilitati;

*  servicii de mentenanta sireactie rapida in cazul clientilor electro-de pendenti;

V1. Achizitii responsabile social

Problema identificata: ignorarea posibilitatii de sprijin a sectorului persoanelor cu dizabilitati prin
folosirea de instrumente de sprijin indirect pentru angajareain munca a persoanelor cu dizabilitati

Masuri specifice:

* achizitia de servicii de informare, mediere siconsiliere pentru piata muncii de la organizatii care
lucreaza cu si pentru persoane cu dizabilitati;

* achizitia de produse si servicii de la intreprinderisociale {masajin cadrul programului de
wellbeing pentru angajatifurnizat de o intreprindere care are angajate persoane cu deficiente
devedere, interpretare mimico-gestual de la organizatii care pot pune la dispozitie asemenea
expertisau pot furniza, contra unui abonament, un serviciu de interpretare de la distanta prin
aplicatia Voci pentru Maini, produse de panificatie si patiserie de la o intreprindere sociala care
are angajati persoane cu deficiente intelectuale)

* contractarea angajatorului ONG de persoane cu deficiente intelectuale pentru asamblarea de
piese necesare echipamentelorindustriale — persoanele cu dizabilitti au ramas angajatii
OMNGului, au putut s realizeze activitatea de asamblare in mediullor dejafamiliar si cu sprijin
suplimentar din partea asistentilor sociali ai ONGului, iar contractorul a primit produsulfinal.
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11. Aliatii companiei in
comunitate, pentru
incdluziunea reusita a
persoanelor cu dlZCIbIlItCItI la
locul de munca

Companiile au 1n comunitate aliati despre care nu sunt fintotdeauna
constiente.Aceste organizatii sau institutii pot fi extrem de folositoare pentru a
asigura informatii sau servicii de sprijin pentru o mai bund incluziune a persoanelor
cu dizabilitati la locul de munca.

11.1. Organizatii neguvernamentale

Organizatiile societatii civile (sau organizatiile neguvernamentale, ONG-uri cum mai sunt
ele denumite) sunt cunoscute ca structuri care promoveaza cel mai activ drepturile
persoanelor cu dizabilitati in Romania. Ele pot fi de doua tipuri :

1. Organizatii ale persoanelor cu dizabilitati, adica cele care reprezinta direct
interesele acestor persoane in raport cu autorititile, cu presa, cu publicul larg. in
engleza, acronimul folosit pentru aceste organizatii este DPO (disabled persons
organisations).

Organizatiile de acest fel au ca membri fondatori persoane cu dizabilitati. Structurile de
conducere sunt de asemenea alcatuite din persoane cu dizabilitati.

Printre aceste organizatii se afla si cele denumite generic "organizatii reprezentative ale
persoanelor cu dizabilitati”. Termenul de reprezentativ inseamna ca membrii acestor
organizatii sunt suficient de numerosi incat organizatiile pot formula pozitii in numele
tuturor persoanelor aderente (de exemplu Consiliul National al Dizabilitatii din Romania,
Asociatia Nationala a Nevazatorilor, Asociatia Nationala a Surzilor, Asociatia Parintilor
Copiilor cu Autism etc.)

Organizatia reprezentativa a tuturor persoanelor cu dizabilitati din Romania este CNDR
— Consiliul National al Dizabilitatii din Romania. CNDR are sediul la Bucuresti -
https://www.fcndr.ro/

CNDR este o federatie umbrela, care are ca membri asociatiile nationale ale diferitelor
categorii de persoane cu dizabilitati (persoane nevazatoare, surde etc.).
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La randul lor, asociatiile nationale sunt specializate pentru reprezentarea drepturilor unor
categorii specifice de persoane cu dizabilitati : persoane nevazatoare sau cu afectari de
vedere, persoane cu autism, persoane cu deficiente neuromotorii, cu spina bifida, cu
scleroza multipla etc. Fiecare din aceste asociatii nationale cunosc foarte bine barierele
sau obstacolele cu care se confrunta persoanele apartinand acestor grupuri. Ele
militeaza pentru politici si practici cat mai incluzive si responsive la nevoile acestor
grupuri.

2. Un al doilea grup de organizatii, foarte numeros in Romania, este cel al organizatiilor
care ofera servicii sociale sau de recuperare persoanelor cu dizabilitati. Sunt asa
numitele organizatii de profesionisti (fie kinetoterapeuti, psihologi, asistenti sociali,
terapeuti ocupationali etc). Acestea sunt, de obicei, foarte competente in a furniza
servicii de suport pentru viata independenta sau pentru intrarea persoanelor cu
dizabilitati pe piata muncii.

Acestea sunt organizatile care au inovat foarte mult Tn privinta accesului
persoanelor cu dizabilitadti pe piata muncii. La nivelul acestor organizatii s-au
dezvoltat anumite departamente de evaluare specializata a abilitatilor persoanelor
cu dizabilitati si s-au validat baterii de teste care pot contribui la realizarea unor
profile de abilitati, utile in procesul de recrutare. Tot la nivelul lor se realizeazd servicii
de suport post-angajare, esentiale deseori pentru mentinerea persoanelor (in special
a celor mai greu angajabile) pe piata muncii.

Organizatia umbrela care reprezintd aceste organizatii furnioare de servicii la nivel
national este Federatia Dizabnet (https://dizabnet.ro/) , o retea nationala de peste 100
organizatii, care poate fi un interlocutor interesant al companiilor pentru identificarea si
recomandarea acestor servicii de support si mediere pe piata muncii. In Anexa 2 veti
gasi o parte din aceste organizatii-resursa, care pot fi contractate pentru a sprijni
procesul de angajare din companiile din Roméania.

11.2. Persoane resursa cu dizabilitati (mentori, peers, grupuri de suport)

O alta categorie de aliati pentru companii pot fi persoanele cu dizabilitati care constituie
modele pentru comunitate si care pot fi invitate sa vorbeasca despre dizabilitate, despre
obstacole, bariere sau despre oportunitati egale, angajatilor sau decidentilor din
companie.

Prin propriile lor exemple si parcursuri profesionale sau de viata, ei sunt vocea cea mai
competenta pentru a schimba perceptii si mentalitati.

Nu ezitati sa identificati mereu aceste persoane in localitatile unde activati sau sa rugati
organizatiile persoanelor cu dizabilitati sa vi le recomande.

Aceste persoane remarcabile exista Tn Romania la tot pasul si doar limita de spatiu ne
impiedica sa ilustram in acest document o serie de exemple de oameni care au

schimbat vieti si mentalitati in comunitatile lor.
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11.3. Alte companii cu rol de suport sau cu experiente reusite in domeniul incluziunii

Companiile pot apela de asemenea la organizatii sau institutii similare lor, care au
avansat in politicile lor interne de incluziune a persoanelor cu dizabilitati. Raportul de
fatd include un paragraf (11) cu initiative dezvoltate de companiile din Romdnia, care
reprezintd practici relevante in acest sens.

La nivel international, companiile care mpdrtdsesc aceste obiective comune
constituie deseori coalitii si schimbd intre ele practici, proceduri sau instrumente pe
care le considerd utile in acest proces. Cea mai cunoscutd coalitie de acest fel este
Global Disability Business Network (http://www.businessanddisability.org/), care
coopereazd indeaproape cu Organizatia Internationald a Muncii pentru a sprijini
toate companiile care au pornit cu incredere pe acest drum.

11.4. Autoritati nationale si locale

Atunci c@nd existd servicii de mediere si de acompaniere la nivelul agentiilor de
ocupare locale, AJOFM-urile (Agentiile Judetene de Ocupare a Fortei de Munca) pot
deveni parteneri ai companiilor, atat pentru referirea catre companii a persoanelor cu
dizabilitati inregistrate ca fiind In cdutarea unui loc de muncd, cGt si pentru
dezvoltarea unor cursuri de calificare sau de formare pentru aceste persoane. in
anumite judete, AJOFM organizeazd targuri de job-uri specializate, pentru
persoanele cu dizabilitati.

Din pdcate, in prezent in Romania, capacitatea AJOFM de a gestiona nevoile de
ocupare ale persoanelor cu dizabilitdti este limitatd. Acolo unde Tnsd proiectele si
practicile AJOFM sunt sincrone cu interesele companiilor, acestea trebuie utilizate
eficient.

11.5. ...Si cateva povesti de viatd care au schimbat paradigma dizabilitatii la nivel
international

V& vom prezenta in cele ce urmeaza céteva persoane care trdiesc sau au trdit in tari
foarte diferite, dar care prin exemplul si activitatile lor au schimbat paradigma
dizabilitatii in lume. Ei sunt sau au fost oameni extrem de activi, experti in domeniile
lor profesionale, dar cu afectdri organice sau functionale majore. Exemplele pe care
am ales s& vi le prezentdm demonstreazd, sperdm, cd deficienta in sine nu are
aproape nici o importantd in parcursul profesional al unei persoane, dacd mediul sau
contextul sau de viata este incluziv, lipsit de bariere majore, si respectuos fata de
nevoile sale de suport sau dezvoltare.
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Adolf Ratzka este un activist suedez pentru drepturile
persoanelor cu dizabilitati, unul din liderii cei mai importanti
ai miscarii internationale pentru viata independenta.
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D Adolf Ratzka, Independent Living Instlitute, Sweden

Dr. Adolf Ratzka a avut poliomielita la varsta de 17 ani si de atunci a trebuit sa se
bazeze pe asistenta personalda. El nu se poate deplasa decéat cu ajutorul scaunului
electric, iar miscarile ii sunt foarte limitate. Are nevoie, de foarte multi ani, de un
dispozitiv asistiv pentru a respira corect. Si cu toate acestea este un militant neobosit,
care calatoreste de la un capat la altul al lumii. El a importat miscarea de viata
independenta in Suedia din Statele Unite si a fondat Organizatia de la Stockholm pentru
Viata Independenta, care se afla In spatele introducerii legii suedeze care stabilea
dreptul la un buget de asistenta personala.

Dr. Ratzka spune: ,Asistentii mei imi permit sa lucrez. Una dintre cele mai importante
functii a lor este sa ma insoteasca in calatorii ca sef al Institutului de Viata
Independenta. Intrucat sotia mea are propria sa munca - este terapeut ocupational -
calatorim impreuna doar in vacante. Si apoi, iau un asistent, deoarece vreau sa am
acelasi rol in familie pe care l-as fi avut fara dizabilitatea mea. Banii pentru costul
biletelor de avion ale asistentului insotitor, al camerei de hotel, al meselor etc. fac parte
din plata lunara de la Fondul de asigurari sociale. Astfel, nu trebuie sa aplic si sa lupt
pentru astfel de cheltuieli de fiecare data cand calatoresc. ” Aflati mai multe despre
legea suedeza care stabilea dreptul la un buget de asistenta personala la:
http://zeroproject.org/policy/sweden-3/.
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Stephen Hawking este unul dintre cei mai cunoscuti
fizicieni din lume, iar dizabilitatea lui a trecut de cele mai
multe ori in plan secund 1n raport cu identitatea sa de
om de stiinta. Este una dintre persoanele care s-a
confruntat probabil cu volumul cel mai complex de
limitari functionale pe care ni-l putem imaginag, si care,
cu toate acestea, nu l-au impiedicat sd inoveze, sd
descopere, sa schimbe lumea in care trdim.

El este exemplul cel mai bun al noii paradigme a dizabilitatii, aceea care ne arata ca
limitdrile organice si functionale nu au mare importantd in sine, ci numai atunci cand
interactionezxd negativ cu obstacolele sau barierele din mediu si impiedcd persoana
sa trdiasca viata pe care si-o doreste.

Din fericire, Stephen Hawking nu a avut foarte multe bariere in viata lui de adult. A
avut o familie care I-a sprijinit si incurajat, o carierd universitard spectaculoasd, a
trait o viatd plind de evenimente si descoperiri, iar atunci cand si-a propus sé scape
de gravitatia care il tinea legat de scaunul sdu rulant pe Pdmant si s& ajungd in
spatiu, a reusit cu succes chiar si acest lucrul!
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Temple Grandin este binecunoscutd de multi pentru
munca sa de pionier pentru drepturile si reprezentarea
persoanelor cu autism si pentru munca ei de o viata
privind comportamentul animalelor.

P v - TN
TEMPLE GRANDIN'S | sate Humass
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Dr. Grandin s-a ndscut in 1947 si are o formd severd de autism. Ea lucreazd la
Universitatea din Colorado de 25 de ani si a scris mult despre modul in care
functioneaza mintea sa de persoand cu autism. Grandin a fost denumita de colegii
sqi ,cea mai faimoasd persoana care lucreazd la Colorado University” .

intelegerea pe care ea o are despre functionarea mintii umane a ajutat-o mult in
munca legatd de comportamentul animalelor si, in prezent, este unul dintre cei mai
respectati experti atdt in autism, cat si in comportamentul animalelor din lume.

LAbilitatile pe care oamenii cu autism le aduc cu sine ar trebui cultivate Tn beneficiul
lor si al societdtii.” spune deseori Grandin. Si, dacd s-ar gdsi un remediu pentru

autism, ea spune ca ar alege sd radmand asa cum este.
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Nick Vujicic este o altd persoand care inspira destine si
vieti, la nivel international. Este fondatorul organizatiei
Life Without Limbs - o organizatie pentru persoanele cu
dizabilitati fizice.

Vujicic s-a ndscut in 1982 fard niciunul din membre
(superioare sau inferioare). El sustine cd in copildrie a
suferit foarte mult, a fost discriminat si a incercat sd se
sinucidd, dar, cu timpul, a Invatat sa-si vadd propriul
potential. Are o familie, copii si este un om implinit.

In prezent, sustine discutii motivationale in intreaga
lume, a scris mai multe carti si este un invitat obisnuit la
talk-show-uri si programe TV. A devenit foarte celebru
cand a jucat in scurtmetrajul emotionant , The Butterfly
Circus”.

La final, am decis sa il prezentdm pe cel care va
schimba, sperdm, si perceptia dumneavoastra despre
angajatii cu deficiente intelectuale.

Gerard O'Dwyer este membru cofondator al grupului
RUCKUS, o companie de teatru din Australia, alcatuita
din actori cu dizabilitati.

El a fost distins cu premul pentru cel mai bun actor
masculin  la Tropfest, cel mai mare festival de
scurtmetraje din lume n 2009, pentru rolul sau in
scurtmetrajul Be Stop Brother. in 2012 Gerard a fost
recunoscut de guvernul australian si a fost distins cu
Premiul pentru lideri emergenti la Premiile Nationale
pentru Dizabilitati.

In 2012 a jucat in mult-premiatul  scurtmetraj The
Interviewer, pe care vi-l propunem spre vizionare in
varianta sa complet accesibilizatd, la acest link:
https://www.youtube.com/watch?v=rgRv4bSdLdU.

Este un film scurt, cu 15 premii internationale, care a schimbat multe practici de
recrutare si angajare dupd anul 2012, anul in care a fost produs de compania Bus
Stop Films din Australia. De atunci, Gerard este nu doar un actor cunoscut, dar si un
model pentru tinerii lideri din intreaga lume. 45
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ANEXE

Anexa 1 - Institutii responsabile pentru respectarea prevederilor legislative in
domeniul dizabilitatii

Principalele insitutii de reglementare in domeniul dizabilitatii se afla in coordonarea
Ministerului Muncii si Protectiei Sociale:

1. ANDPDCA - Autoritatea Nationala pentru Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati,
Protectia Copilului si Adoptie este o agentie specializata in cadrul MMPS, care are un
departament specific pentru persoanele cu dizabilitati.
Departamentul pentru Persoanele cu Dizabilitati (http://anpd.gov.ro/web/) are sediul pe
Calea Victoriei nr. 194 si este condus de un director general. La acest departament pot fi
solicitate informatii sau clarificari despre implementarea legislatiei din domeniul
dizabilitatii.
2. O a doua institutie importanta este Casa Nationala de Pensii Publice, care poate da
informatii In legatura cu legislatia si situatia pensionarilor de invaliditate, adica a
persoanelor care s-au pensionat ca urmare a unui accident de munca.
3. Agentiile Judetene de Ocupare a Fortei de Munca (AJOFM) sunt obligate sa puna
in practica masuri de stimulare a accesului persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii.
Tot ele sunt, teoretic, interfata de sprijin pentru angajatorii care doresc sa angajeze
persoane cu dizabilitati.
In realitate insa, datorita faptului ca persoanele cu dizabilitati nu se nscriu pe listele
AJOFM, aceasta structura nu are capacitatea de a face demersuri proactive pentru
identificarea persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca.
4. Comisiile de evaluare a situatiei persoanelor cu dizabilitati sunt:
a. Pentru certificarea gradului de handicap: Comisia de Evaluare a Persoanelor
Adulte cu Handicap, la nivelul DGASPC judetene (Directiile de Asistenta Sociala si
Protectia Copilului). Aceste directii apartin de Consilile Judetene. La acest nivel se
obtine un certificat de incadrare in grad de handicap (grav, accentuat, mediu sau
usor).
b. Pentru certificarea gradului de invaliditate si accesul la pensia de invaliditate:
Comisia de Expertiza a Capacitatii de Munca, structura deconcentrata a Institutului
National de Expertiza si Recuperare a Capacitatii de Munca, aflata in coordonarea
Casei Nationale de Pensii Publice (MMPS). La acest nivel se obtine un certificat de
incadrare in grad de invaliditate (I, II, sau lll, I fiind cel mai grav).
5. Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (https://cncd.ro) este
autoritatea centrala, autonoma, sub control parlamentar, la care se pot adresa
persoanele cu dizabilitati atunci cand sunt supuse unei discriminari din partea institutiilor
publice, a angajatorilor, a unor persoane fizice. Autoritatea are la baza Ordonanta
137/2000 privind sanctionarea tuturor formelor de discriminare.
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Anexa 2 - Asociatii neguvernamentale care activeaza pentru apararea drepturilor
persoanelor cu dizabilitati si care furnizeaza servicii sociale si de suport pentru
persoanele cu dizabilitati

Serviciile de suport pentru accesul pe piata muncii a persoanelor cu dizabilitati includ, in
functie de nevoile persoanelor:

- evaluarea abilitatilor profesionale si intocmirea profilului ocupational,

- asistenta psiho-sociala pentru pregatirea sau pentru mentinerea locului de munca,
- formare profesionala,

- mediere pe piata muncii

- job coaching

- asistenta post-angajare, de obicei pe o perioada de maximum 6 luni de la angajare.

Agentia Nationala de Ocupare a Fortei de Munca (ANOFM) acrediteaza furnizorii de
servicii de suport si mediere din Romania, in baza HG 277/2002, cu modificarile
ulterioare, pe doua tipuri de servicii:

- informare si consiliere pentru piata muncii,
- mediere pe piata muncii pentru piata interna.

Acreditarea se acorda pe perioada nedeterminata.
Toti furnizorii acreditati sunt inclusi in Registrul National al furnizorilor serviciilor de

ocupare, de pe site-ul ANOFM: https://www.anofm.ro/index.html?
agentie=ANOFM&categ=9&subcateg=2&page=0

in prezent, din totalul furnizorilor acreditati In perioada 2010-2019, si inca activi [1637
furnizori de servicii de ocupare la nivel national(18)] aproximativ 20 furnizori sunt
specializati pe problematica persoanelor cu dizabilitati.

Am grupat mai jos, pe regiuni, o lista a organizatiilor cele mai active in prezent, in acest
sector:

Regiunea Bucuresti llfov:

MNr Organizatia

1 | Fundatia Motivation Romania, Cornetu, jud. Ifov

2 | Organzatia Umanitard Concordia, Bucuresti

3 Fundatia Estuar, Bucuresti

4 | Filiala Bucuresti ASSOC

5 | Fundatia Romanian Angel Appeal

6 | Asociatia Handicapatilor Somatici din Romania, Bucuresti
7 | Consiliul National al Dizabilitatii si Ability Hub

(18) ANOFM, Registrul national al furnizorilor de servicii de ocupare, consultat pe 28 iunie 2020, 47
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[Regiunea MNord Est:

‘

Fundatia Alaturi de Voi Romania, lasi

Asociatia Institutul Bucovina, Suceava

10 | Fundatia Corona, lasi

Regiunea Nord Vest:

11 | AS50CBaia Mare
12 | Caritas Satu Mare

RegiuneaVest:

13 | Fundatia PentruVoi, Timisoara

14 | Organizatia Centrald a Familiilor Kolping din Romania
15 | ASSOC—Filiala Arad

Regiunea Centru

16 | Asociatia Phoenix Speranta, Medias, judetul Sibiu

17 | Fundatia Transilvand Alpha, Targu Mures

Regiunea Sud Muntenia

18 | Fundatia Dezvoltarea Popoarelor, comuna Cojasca, jud. Dambovita
*Organizatia este activd siin Bucuresti si Cluj
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Anexa 3 - Legislatia nationald in domeniul dizabilitdtii

A. Transpunerea Conventiei ONU privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati
(CDPD) in Romdnia

Ratificarea Conventiei ONU privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati de catre
Romania a fost realizatd prin adoptarea de catre Parlament a Legii 221/2010.
Aceastd lege include textul Conventiei tradus in limba romdnd si desemneazd
Autoritatea Nationald pentru Persoanele cu Dizabilitati, din Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale, in calitate de autoritate centrald de coordonare privind
implementarea Conventiei. in prezent, aceastd Autoritate National& a fost unitd cu
cea din domeniul Protectiei Copilului si poartd numele de Autoritatea Nationald
pentru Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati, Copii si Adoptii (ANDPDCA). Este
condusa de un secretar de stat si are doud departamente specifice, unul pentru
coordonarea politicilor publice din domeniul dizabilitatii, celdlalt pentru protectia
copilului.

In cadrul ANDPDCA esista un departament specific pentru drepturile persoanelor cu
dizabilitati.

Conform Conventiei ONU si a Legii 221/2010, dreptul la muncd al persoanelor cu
dizabilitati este garantat. Prevederile specifice acestui domeniu al ocupdrii sunt
incluse Tn Articolul 27 al Conventiei:

CDPD, Art.27. Munca si incadrarea in munca

1. Statele parii recunosc dreptul persoanelor cu dizabilitdti de a munci in conditii de egalitate cu
ceilalti; aceasta include dreptul la oportunitatea de a-si cistiga existenta prin exercitarea unei
activitati liber alese sau acceptate pe piata muncii, intr-un mediu de lucru deschis, incluziv si
accesibil perscanelor cu dizabilitati. Statele parii vor proteja si vor promova dreptul la munci,
inclusiv pentru cei care dobandesco dizabilitate pe durata angajarii, prin luarea de masuri adecvate,
inclusiv de ordin legislativ, pentru ca, printre altele:

a) sa interzicA discriminarea pe criterii de dizabilitate referitoare la toate aspectele si formele de
incadrare in munc3, inclusiv la conditiile de recrutare, plasare, angajare si mentinere in munci, la
progresul in cariera sila conditii de sinatate si securitate la locul de munca;

b) sa protejeze drepturile persoanelor cu dizabilitati, in conditii de egalitate cu ceilalii, din punctul de
vedere al conditiilor corecte si favorabile de munc3, inclusiv al oportunitatilor si remuneratiei egale
pentru munca egald, al conditiilor de sAnitate si securitate la locul de munci, al protectiei impotriva
har{uirii i prin reglementarea conflictelor;

c) 54 se asigure ci persoanele cu dizabilitati sunt capabile s3 isi exercite dreptul la munci si drepturile
sindicale in conditii de egalitate cu ceilalii;

d) s& permitd persoanelor cu dizabilitiii accesul efectiv la programele generale de orientare tehnica gi
vocational3, la servicii de plasare si formare profesionald continu;

e) sa promoveze, pe piata muncii, oportunititile de angajare si de progres in carierd pentru persoanele
cu dizabilitiii si s& ofere asistent{d in ciutarea, obtinerea si mentinerea unui loc de muncs, inclusiv
pentru revenirea la locul de muncs;
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f) s4 promoveze oportunitifile pentru activitdii independente, dezvoltarea spiritului antreprenorial,
dezvoltarea de cooperative siinceperea unei afaceri proprii;

g) s& angajeze persoane cu dizabilititi in sectorul public;

h) s4 promoveze angajarea persoanelor cu dizabilitati in sectorul privat prin politici 5i masuri adecvate,
care si includa programe de actiune pozitive, stimulente si alte masuri;

i) sa se asigure oferirea unor adaptari adecvate persoanelor cu dizabilitaii, la locul de muncs;

j} sd incurajeze obtinerea, de citre persoanele cu dizabilitati, a unei experiente in munci, pe piata liber
a forfei de muncs;

k) s4 promoveze reabilitarea vocational si profesionald, mentinerea locului de munca si programele de
reintegrare profesionald pentru persoanele cu dizabilitati.

2. Statele parti se vor asigura cd persoanele cu dizabilitdti nu sunt tinute in sclavie sau servitute si
sunt protejate, in conditii de egalitate cu ceilalti, impotriva muncii fortate sau obligatorii.

Un alt articol important al Conventiei este cel legat de dreptul persoanelor cu
dizabilitati de a trai in comunitate, pe baze egale cu ceilalti, si de a beneficia de toate
resursele si serviciile din comunitate, la fel ca persoanele fara dizabilitati:

CRPD, Art.19. Viata independents si integrarea in comunitate

Statele parti la prezenta conventie recunoscdreptul egal al tuturor persoanelor cu dizabilitati de a triiin
comunitate, cu sanse egale cu ale celorlalii, sivor lua masuri eficiente si adecvate pentru a se asigura ci
persoanele cu dizabilitdti se bucurd pe deplin de acest drept si de deplina integrare in comunitate gi
participare la viata acesteia, inclusiv asigurdndu-se cé:

a) persoanele cu dizabilitdti au posibilitatea de a-si alege locul de resedinta, unde si cu cine s3 traiasch,
in conditii de egalitate cu ceilalti, 5i nu sunt obligate s4 traiasci intr-un anume mediu de viata;

b) persoanele cu dizabilitdii au acces la o gama de servicii la domiciliu, rezidentiale si alte servicii
comunitare de suport, inclusiv la asistenta personald necesara vietii 5i integrarii in comunitate, precum si
pentru prevenirea izolrii sau segregarii de comunitate;

c) serviciile si facilitd{ile comunitare pentru populatie in general sunt disponibile in aceeagi masura
persoanelor cu dizabilitati si rAspund nevoilor acestora.

Romania ar trebui sd predea Comitetului ONU pentru Drepturile Persoanelor cu
Dizabilitdti un raport al implementdrii Conventiei ONU, o datd la trei ani. in paralel,
societatea civila poate alcdtui propriul sau raport, numit de obicei "raport alternativ”.
Din pdcate, pand in prezent Romdania nu a depus niciunul din cele trei rapoarte pe
care era obligatd sd le fintocmeascd si, prin urmare, nici organizatiile
neguvernamentale nu pot trimite un raport alternativ la Comitetul ONU. Aceste
rapoarte sunt importante, ele ar trebui sa analizeze nivelul de implementare al
legislatiei si situatia curentd a persoanelor cu dizabilitati.
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B. Legislatie specificd — Legea 448/2006, Legea 76/2002 (asigurdrile de somaj),
Legea 263/2010 (pensii de invaliditate), cu normele de implementare si legislatia
secundara aferentd

in Romania, persoanele care au diferite limitdri functionale, ca urmare a unor conditii
de sdndtate, si care Intdmpind bariere pentru participarea lor activé in comunitate,
pot beneficia de doud sisteme paralele de protectie sociala:

1. Sistemul de asistentd sociald (non-contributiv), care sprijinG persoanele cu un
certificat de incadrare in grad de handicap (prin Legea 448/2006 privind promovarea
si protectia drepturilor persoanelor cu handicap). Aceste persoane se confruntd cu
situatia de dizabilitate fie de la nastere, fie de la un anumit moment al vietii, datorita
unor tulburdri sau boli care genereazd limitari functionale semnificative in viata de zi
cu zi, prin interactiunea lor cu bariere de mediu sau din societate (bariere fizice,
atitudinale, de comunicare, informationale, administrative etc.)

2. Sistemul de pensii (contributiv), care se adreseazd persoanelor cu pensie de
invaliditate, ca urmare a unui accident de muncad sau boli profesionale, ori persoanele
care au contribuit pe o anumitd duratd la sistemul national de pensii (Legea
263/2010, a pensiilor)

Legea 448/2006, privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap(19), este cel mai important text legislativ care reglementeaza mdsurile de
suport adresate persoanelor cu dizabilitdti din Romdania. Desi aceastd lege a apdrut
nainte de momentul ratificdrii Conventiei ONU, ea este in general aliniatd cu
prevederile Conventiei si cu modul in care aceasta abordeazd dizabilitatea.

in aceasta lege, definitia dizabilittii este urmatoarea:

Art.2, para (1) - Persoanele cu handicap sunt acele perscane cirora mediul social, neadaptat
deficientelor lor fizice, senzoriale, psihice, mentale sifsau asociate, le impiedica total sau le limiteazi
accesul cu sanse egale la viata societiii, necesitind ma&suri de protectie in sprijinul integrarii i
incluziunii sociale.

Este important de subliniat ca in Romania, la fel ca in toate celelalte state europene,
dizabilitatea (sau handicapul, asa cum figureazd el incd in terminologia oficiald
datoritd nor prevederi ale Constitutiei care nu au fost modificate p&nd in prezent),
este privitd ca rezultat al unei interactiuni dintre deficienta organica (conditia de
sanatate, limitarile diferitelor functii ale organismului) si barierele din mediu care
frGneazd incluziunea si participarea deplind a unei persoane in societate.

Aceasta perspectiva deplaseazad accentul dinspre limitarile functionale ale unei
persoane (cognitive, fizice, de comunicare etc.) spre modul in care societatea
reuseste sa inldture barierele de mediu care Tmpiedicd participarea ei deplind la
toate activitatile vietii cotidiene.

(19) MMPS, Legea 448/2006 republicatd,
http://anpd.gov.ro/web/lege-nr-448-din-6-decembrie-2006-republicata-privind-protectia-si-promovarea- 51
drepturilor-persoanelor-cu-handicap/



http://anpd.gov.ro/web/lege-nr-448-din-6-decembrie-2006-republicata-privind-protectia-si-promovarea-drepturilor-persoanelor-cu-handicap/

Gradele de handicap sunt stabilite la nivelul unor Comisii Judetene de Evaluare a
Perosanelor Adulte cu Dizabilitdti, aflate in coordonarea Directiilor Generale de
Asistenta Sociala si Protectia Copilului (DGASPC), la nivelul Consiliilor Judetene.

Articolele cele mai relevante din Legea 448/2006, cu privire la accesul persoanelor cu
dizabilitati la piata muncii, se aflé in Capitolul V al legii (articolele 72-84): Orientare,
formare profesionald, ocupare si angajare in munca.

Conform articolului 83, persoanele cu dizabilitati care cautd un loc de muncd sau
care sunt incadrate pe piata muncii, beneficiazd de:

a) cursuri de formare profesionald;

b) adaptare rezonabild la locul de muncg;

c) consiliere in perioada prealabild angajarii si pe parcursul angajdrii, precum si in
perioada de probd, din partea unui consilier specializat in medierea muncii;

d) o perioadd de probad la angajare, platitd, de cel putin 45 de zile lucrdtoare;

e) un preaviz platit, de minimum 30 de zile lucrdtoare, acordat la desfacerea
contractului individual de muncd din initiativa angajatorului pentru motive
neimputabile acestuia;

f) posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi, in conditiile legii, in cazul in care
beneficiazd de recomandarea comisiei de evaluare in acest sens.

Articolul 74, alineatul 1, din Legea 448 din 2006 prevede faptul ca persoanele cu
handicap au dreptul sa li se creeze toate conditiile pentru a-si alege si exercita
profesia, meseria sau ocupatia, pentru a dobandi si mentine un loc de munca,
precum si pentru a promova profesional. Persoanele cu handicap pot fi incadrate in
munca conform pregatirii lor profesionale si capacitatii de munca, atestate prin
certificatul de incadrare in grad de handicap, emis de comisiile de evaluare de la nivel
judetean sau al sectoarelor municipiului Bucuresti.

La incadrarea in munca a persoanelor cu dizabilitati verificarea aptitudinilor
profesionale se realizeaza printr-o perioada de proba la angajare, platita, de cel
putin 45 de zile lucratoare, conform art. 83, litera d) din legea 448/2006 actualizata.

Programul de munca

Persoanele cu dizabilitati au posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi in cazul
in care beneficiaza de recomandarea comisiei de evaluare in acest sens.

Dreptul la concediu al unei persoane cu dizabilitati

In ceea ce priveste concediul persoanelor cu dizabilitati, Codul Muncii mentioneaza
ca beneficiaza de un concediu de odihna suplimentar de cel putin 3 zile lucratoare:

a) salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vatamatoare;

b) persoanele cu handicap;

c) tinerii in varsta de pana la 18 ani.
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In acelasi timp, in cazul in care aceeasi persoana se incadreaza in doua situatii
pentru care legea prevede concediu de odihna suplimentar, cuantumul acestuia va
reprezenta cel putin suma minimelor prevazute de lege pentru fiecare din situatii.

Drepturile salariale si alte beneficii ale persoanelor cu dizabilitati angajate

Persoanele cu dizabilitati au dreptul la o indemnizatie lunara la care se adauga
salariul lunar si nu pierd indemnizatia pentru handicap si nici indemnizatia de
insotitor odata cu semnarea unui contract de munca. Persoanele cu dizabilitati au
aceleasi drepturi in ceea ce priveste salariul ca si persoanele care nu au acest statut,
insa ele nu platesc impozit pe salariu.

In ceea ce priveste pensia, persoanele care au realizat un stagiu de cotizare in
conditii de handicap preexistent calitatii de asigurat beneficiaza de reducerea
varstelor standard de pensionare, in functie de gradul de handicap, dupa cum
urmeaza:

e cu 15 ani, in situatia asiguratilor cu handicap grav, daca au realizat, in conditiile
handicapului preexistent calitatii de asigurat, cel putin o treime din stagiul complet
de cotizare;

e cu 10 ani, in situatia asiguratilor cu handicap accentuat, daca au realizat, in
conditile handicapului preexistent calitatii de asigurat, cel putin doua treimi din
stagiul complet de cotizare;

e cu 10 ani, in situatia asiguratilor cu handicap mediu, daca au realizat, in conditiile
handicapului preexistent calitatii de asigurat, stagiul complet de cotizare.

Facilitatile ce trebuie oferite unei persoane cu dizabilitati la locul de munca

Persoanele cu handicap angajate la domiciliu beneficiaza din partea angajatorului
de transportul la si de la domiciliu al materiilor prime si materialelor necesare in
activitate, precum si al produselor finite realizate.

Angajatorul trebui sa ii ofere angajatului cu dizabilitati urmatoarele facilitati:

¢ 0 perioada de proba la angajare, platita, de cel putin 45 de zile lucratoare;

e un preaviz platit, de minimum 30 de zile lucratoare, acordat la desfacerea
contractului individual de munca din initiativa angajatorului pentru motive
neimputabile acestuia;

¢ posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi, in conditiile legii, in cazul in care
beneficiaza de recomandarea comisiei de evaluare in acest sens;

La réndul lor, angajatorii persoanelor cu dizabilitati beneficiazd de urmatoarele
drepturi, conform art.84 din Legea 448/2006:

a) deducerea, la calculul profitului impozabil, a sumelor aferente adaptarii locurilor de
munca protejate si achizitionarii utilajelor si echipamentelor utilizate Tn procesul de
productie de catre persoana cu handicap;
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b) deducereaq, la calculul profitului impozabil, a cheltuielilor cu transportul persoanelor
cu handicap de la domiciliu la locul de muncd, precum si a cheltuielilor cu transportul
materiilor prime si al produselor finite la si de la domiciliul persoanei cu handicap,
angajata pentru muncad la domiciliu;

c) decontarea din bugetul asigurdrilor pentru somaj a cheltuielilor specifice de
pregdtire, formare si orientare profesionald si de incadrare Tn muncd a persoanelor
cu handicap;

d) o subventie de la stat, in conditiile prevdzute de Legea nr. 76/2002 privind sistemul
asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocupdrii fortei de munca, cu modificarile si
completdrile ulterioare.

Trebuie sd@ mentiondm aici si penalitatile pe care sunt obligati sa le plateasca
angajatorii cu mai mult de 50 de angajati, care nu angajeaza un procent de 4%
persoane cu dizabilitati. Printr-o lege recent aprobata de Parlament(20) se revine la
prevederi legislative care fuseserd anulate in 2017. Mai precis, la articolul 78 din
Legea 448/2006, alineatul (3) se modificd si va avea urmatorul cuprins:

"(3) Autoritatile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau private, care nu
angajeazd persoane cu handicap in conditiile prevazute la alin. (2), pot opta pentru
una din urmdtoarele variante:

a) Sa plateascd lunar cdtre bugetul de stat o sumd reprezentdnd salariul de bazd
minim brut pe tard garantat inplatd,inmultitcu numdarul de locuri de munca in care nu
au angajat persoane cu handicap.

b) SA pldteascd lunar cdtre bugetul de stat minim 50% din salariul de bazd minim
brut pe tard garantat in platd fnmultit cu numdrul de locuride muncd in care nu au
angajat persoane cu handicap, iar pentru diferenta datorata la bugetul de stat, sa
achizitioneze produse si servicii realizate prin propria activitate a persoanelor cu
handicap,angajate in unitdtile protejate autorizate.”

Un alt document legislativ important in contextul ocupdrii este Legea 76/2002
privind sistemul asigurdrilor de somaj si al stimuldrii ocupadrii fortei de munca(21).

Conform acestei legi, angajatorii care incadreazd in muncd pe duratd nedeterminatd
absolventi ai unor institutii de nvatdmant din randul persoanelor cu handicap
primesc lunar, pe o perioadd de 18 luni, pentru fiecare absolvent:a) o suma egald cu
valoarea indicatorului social de referintd in vigoare la data incadrdrii in munca,
pentru absolventii ciclului inferior al liceului sau ai scolilor de arte si meserii;b) o suma
egald cu de 1,2 ori valoarea indicatorului social de referintd in vigoare la data
fncadrdrii in muncd, pentru absolventii de fnvdtdmdnt secundar superior sau
fnvatdmant postliceal;c) o suma egald cu de 1,5 ori valoarea indicatorului social de
referintd in vigoare la data incadrdrii Tn muncd, pentru absolventii de invatdmant
superior.

(20) Legea nr. 193/2020 pentru modificarea si completarea Legii nr. 448/2006 privind protectia si promovarea
drepturilor persoanelor cu handicap a fost publicatd in Monitorul Oficial nr. 767 din 21 august 2020. 54
(21) Parlamentul Romdniei, Legea 76/2002,
http://www.mmuncii.ro/pub/imagemanager/images/file/Leqgislatie/LEGI/L 76-2002_act.pdf
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Indicatorul social de referinta (ISR) are in prezent valoarea de 500 lei.

Potrivit aceluiasi act normativ, angajatorii care incadreazd absolventi, persoane cu
handicap, sunt obligati sd mentina raporturile de munca sau de serviciu ale acestora
cel putin 18 luni, timp n care absolventii pot urma o forma de pregdtire profesionald,
organizatd de catre angajator, in conditiile legii.

n conformitate cu prevederile Codului Muncii, o persoand dobdndeste capacitate de
muncd la implinirea varstei de 16 ani. Prin exceptie, o persoand poate incheia un
contract de muncad in calitate de salariat si la implinirea varstei de 15 ani, cu acordul
pdrintilor sau al reprezentantilor legali, pentru activitdti potrivite cu dezvoltarea
fizica, aptitudinile si cunostintele sale, dacd astfel nu 1i sunt periclitate sdndtateaq,
dezvoltarea si pregdtirea profesionala.

Persoanele care sunt incadrate in gradele | si Il de invaliditate nu pot desfdasura
activitati profesionale.

Din aprilie 2013, persoanele incadrate in grad de handicap, care au obtinut si decizie
medicald de incadrare in grad de invaliditate pot beneficia de pensie de invaliditate
dacd fac dovada cd au/au avut calitatea de asigurat al sistemului public de pensii.

in consecintd, persoanele care au doar certificat de incadrare in grad de handicap
(indiferent de grad) pot fi incadrate pe piata muncii, atdt cu norma intreagd, cat si cu
normd partiald. Persoanele care cumuleazd certificatul de incadrare in grad de
handicap cu o pensie de invaliditate, nu pot accesa piata muncii decét dacd gradul
de invaliditate este IIl.

in final, Legea 263/2020, privind sistemul unitar de pensii publice, prevede
posibilitatea pensionarilor cu gradul Il de invaliditate de a se incadra in muncad, cu
norma partiala. Acestia sunt cei care si-au pierdut cel putin jumdtate din capacitatea
de munca, asa dupa cum certificd o comisie de specialitate numitd Comisia de
Expertizd a Capacitdtii de Muncd (in coordonarea Casei Nationale de Pensii Publice
si a Institutului National de Expertizd Medicalad si Recuperare a Capacitatii de
Muncad).

Pensionarii de invaliditate sunt supusi revizuirii medicale, periodic, in functie de
afectiune, la intervale cuprinse intre un an si 3 ani, pand la implinirea vdrstelor
standard de pensionare, la termenele stabilite de medicul expert al asigurdrilor
sociale (art.78).

Persoana cu gradul Il de invaliditate poate incheia cu un angajator:

- un contract de muncd cu timp partial de cel mult jumatate de norma pe duratd
nedeterminatd,
- un contract de munca cu timp partial de cel mult jumatate de norma pe duratd

determinatd, in baza art. 83 lit. g) din Codul muncii.
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Un ultim document legislativ pe care il vom prezenta in acest raport este Normativul
privind adaptarea cladirilor civile si spatiului urban la nevoile individuale ale
persoanelor cu handicap, indicativ NP 051-2012 - Revizuire a NP 051/2000(22).

Acest act normativ este cel care ghideazd organizatiile publice si private in
adaptarea fizica a cladirilor, pentru nevoile persoanelor cu dizabilitdti. Recomandam
utilizarea lui ori de cdte ori sunt necesare lucrdri de amenajare sau
recompartimentare, dotdri specifice accesibilizarii spatiilor pentru persoanele cu
dizabilitati.

(22)_Ministerul Lucrdrilor Publice si Dezvoltdrii Administrative, 2012,
https://www.mlpda.ro/userfiles/reglementari/Domeniul XVII/17 23 NP_051 2012.pdf 56
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Anexa 4 - Beneficiile sociale (cash) de care dispun persoanele cu dizabilitdti, in raport
cu problematica prezentului raport. Functiile si valorile acestora.

Beneficiile sociale prezentate in acest paragraf se limiteazd la cele care au legaturd
direct cu accesul persoanelor cu dizabilitati la piata muncii, ori cu calitatea persoanei
cu dizabilitati de client al unor servicii in comunitate. Aceste beneficii sociale
(financiare sau indirecte, in naturd) sunt stabilite in baza Legii 448/2006 (actualizatd
2018) privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap,
republicata(23).

Dar inainte de a parcurge lista acestor beneficii sociale, cdteva observatii de
ansamblu asupra nivelului de trai al persoanelor cu dizabilitati din Romania:

Nivelul scdzut de trai al persoanelor cu dizabilitati (si a majoritatii familiilor care au in
ingrijre persoane cu dizabilitdti) reprezintd un obstacol important pentru
participarea lor cu drepturi depline la viata comunitdtii, in toate ariile de viata socialg,
culturald, politicd, educationald, sportiva, etc.

Raportorul apecial al Consiliului pentru Drepturile Omului al ONU, Catalina
Devandas-Aguilar, mentioneazd faptul cd gradul de sdrdcie al persoanelor cu
dizabilitati este mai mare decdt al populatiei generale, pentru ca dizabilitatea implica
intotdeauna costuri suplimentare (pentru fingrijiri medicale, transport, adaptarea
locuintelor, accesul la educatie si la formare profesionald, costuri de comunicare
suplimentare, tehnologii asistive). in plus, in toate tarile existd un procent mult mai
mare de persoane cu dizabilitdti inactive pe piata muncii, decit in cazul persoanelor
fara dizabilitdti, chiar si in tarile dezvoltate. in tdrile OECD, de pildd, rata de angajare
a persoanelor cu dizabilitati este in medie cu 40% mai scdzutd decdt a celorlalte
persoane, iar rata de somaj de aproape doud ori mai mare(24).

Din acest motiv, politicile publice din domeniul protectiei sociale ar trebui sd tind cont
de nevoile particulare ale persoanelor cu dizabilitati si de abordarea incluziva a
acestor nevoi, in acord cu prevederile Conventiei ONU privind drepturile persoanelor
cu dizabilitati. Nivelul scazut al veniturilor persoanelor cu dizabilitati alimenteaza
cercul vicios al sdrdciei. Multe persoane nu pot sa finalizeze un ciclu scolar si nu
dobdndesc o calificare, de aceea nu au acces pe piata muncii si deci nu pot conta pe
un venit lunar stabile de-a lungul vietii adulte.

In Romdnia lipsesc insd date precise cu privire la puterea de cumpdrare a
persoanelor cu dizabilitdti si la modul in care cele trei mdsuri diferite de protectie
sociald, cu caracter financiar (pensia de invaliditate, indemnizatia lunard de
handicap, bugetul complementar lunar) isi indeplinesc functiile pentru care au fost
initial introduse n politica publicd nationald.

(23) Terminologia folositd in acest paragraf este preluatd direct din lege si de aceea denumirile unora dintre institutiile
mentionate poate sd fie neactualizatd.

(24) OECD, Sickness, Disability and Work: Breaking the Barriers — a Synthesis of Findings across OECD Countries (2010),
citatd in Raportul elaborat de Raportorul Special al Natiunilor Unite pentru drepturile persoanelor cu dizabilitdti, Catalina

Devandas-Aguilar, in  accord cu Rezolutia Consiliului Drepturilor Omului 26.20, august 2015, New York,
https://www.un.org/en/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/70/297 (consultat la data de 27 iunie 2019).
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Indemnizatia de handicap, de pild3, are ca rol principal asigurarea uneiminime securitati
financiare pentru persoana cu dizabilititi. In prezent, ea este de exemplu in valoare de doar 350
lei pentru persoanele cu handicap gradul 1 (grav).

Bugetul complementar ar trebuisa acopere costurile suplimentare ale dizabilitatii pentruo
persoani care triieste in comunitate si pentru care dizabilitatea reduce sau ingreuneaza
oportunitatile de accesla serviciile si resursele obisnuite ale comunittii. Pentru compensarea
diferentelor de oportunitati, bugetul complementar ar trebuisa reprezinte o suma care s3
acopere, de pilda, costul transportului adaptat, al interpretuluide limbaj mimico-gestual, al
echipamentelor sitehnologiilor asistive, al consumabilelor lunare folosite in ingrijirea curenta a
uneipersoane cu dizabilititi, a hraneiadaptate etc. in prezent, sumalunars pentru o persoani
cu handicap gradul 1 (grav) este de 150 lei.

Indemnizatia insotitorului ori salariul asistentului personal (alegerea apartine persoaneicu
dizabilititi) reprezinti unvenit net de aproximativ1263 lei. Dar rolul acestui insotitor / asistent
personal este acela de a sprijini perscana cu dizabilitati in viata de zi cu zi, pentru participare la
activitatile din comunitate. Veniturile mici din familii obligd deseoriunuldin membrii familiei sa
preia acest rol de asistent personal, asftelincit acestvenitsi rAmani in familie. Nu este o
situatie de dorit. Venituluneipersoane adulte cu dizabilitati nu ar trebui s4 fie planificata in
functie de venitul asistentuluisdu personal. Acesta poate fi o persoanadin exteriorul familiei si

are dreptulla unvenit salarial, ca orice alt angajat.

in consecint3, beneficiile sociale directe ale unui adult cu gradul grav de handicap suntin
prezentde 500 lei lunar (350+150). La acestea se adaugi o sumda de beneficiiindirecte si
gratuititi (reduceride impozit, transport gratuit etc.). Totusi, sumaglobald este mica si, daci
persoana cu dizabilitati nu este incadrata in munca, povarafinanciard a ingrijirii sale revine
familiei.

In tdrile UE, alocatia principali de handicap {echivamentulindemnizatiei de handicap din RO)
este aprogpe egald cu venitul minim garantat pe economie ori, in afte tari, cu salariul minim pe
economie. La aceastd alocatie se adouga sume complementare pentru autonomie (echivalentul

bugetuluicomplementar din RO)

Lipsesc de asemenea date cu privire la impactul celorlalte mdsuri indirecte de sprijin
financiar prevdzute in lege pentru persoanele cu dizabilitati si familille acestora
(scutiri de impozit, gratuitati pentru anumite tipuri de servicii si utilitati etc).

La nivelul institutiilor responsabile pentru politicile de securitate sociald a persoanelor
cu dizabilitati (MMPS, ANDPDCA) nu s-a realizat niciodatd o cercetare detaliata cu
privire la impactul beneficiilor si transferurilor sociale, nici asupra nivelului de trai, nici
asupra incluziunii acestor persoane. Ori, fard analize periodice ale impactului
mdsurilor de securitate sociald, nu poate fi stabilit Tn mod eficient nici valoarea
acestora si nici eligibilitatea pentru aceste masuri.

Un element important in politicile nationale de securitate sociald este stigma
asociatd cu beneficiarii masurilor de asistentd sociald, precum si cea asociata
dizabilitatii Tn general. Societatea romdéneascd se confruntd cu o perspectiva
caritabilad si medicalizatd asupra dizabilitatii, iar aceastd perceptie publicd apare
uneori chiar in rdndul organizatiilor de persoane cu dizabilitati. 58



A. Beneficii sociale monetare acordate persoanelor cu handicap

Din data de 1 ianuarie 2019, nivelul prestatiilor sociale prevazute la art. 58 alin. (4) din
Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, s-a actualizat dupa cum urmeaza:
Adulti
Persoanele adulte cu handicap GRAV beneficiaza de:
e indemnizatie lunara, indiferent de venituri in cuantum de 350 lei;
e buget personal complementar lunar, indiferent de venituri in cuantum de 150 lei ;
e indemnizatie de insotitor in cuantum de 1.263 lei sau asistent personal platit in baza
unui contract de munca, incheiat cu Primaria din localitatea de domiciliu.
Persoanele adulte cu handicap ACCENTUAT beneficiaza de:
e indemnizatie lunara, indiferent de venituri in cuantum de 265 lei;
e buget personal complementar lunar, indiferent de venituri in cuantum de 110 lei.
Persoanele adulte cu handicap MEDIU beneficiaza de:
e buget complementar lunar, indiferent de venituri, in cuantum de 60 lei;
NU POT BENEFICIA de prestatii sociale:
e adultii cu handicap ingrijiti si protejati in centre rezidentiale publice, cu exceptia
centrului de tip respiro;
e adulti cu handicap care sunt retinuti sau condamnati definitiv la o pedeapsa
privativa de libertate, pe perioada retinerii ori detentiei;
 adultii cu handicap grav sau accentuat care (cumulativ) realizeaza venituri si sunt in
ingrijirea si protectia unui asistent personal profesionist, la domiciliul acestuia.

In functie de categoria de salariati, pot deveni incidente si dispozitiile art. 22 din Legea
153/2017 si ale HG 751/2018 care stabilesc ca pentru activitatea desfasurata de
nevazatorii cu handicap grav si accentuat, in cadrul programului normal de lucru,
se acorda un spor de 15% din salariul de bazalsolda de functiel/salariul de
functie/indemnizatia de incadrare.

Legea nr. 250 din 17 decembrie 2016 privind aprobarea OUG nr. 20/2016 pentru
modificarea si completarea OUG nr. 57/2015 privind salarizarea personalului platit
din fonduri publice in anul 2016, coroborata cu OUG nr. 2/2017, prevad urmatoarele:

"Finantarea drepturilor asistentilor personali ai persoanelor cu handicap grav sau a
indemnizatiilor lunare ale persoanelor cu handicap grav, acordate in baza
prevederilor art. 42 alin. (4) din Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea
drepturilor persoanelor cu handicap, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare, se asigura integral de la bugetul de stat, din sume defalcate din taxa pe
valoarea adaugata, in baza numarului de beneficiari comunicat de unitatile
administrativ-teritoriale." - OUG 2/2017
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Avand in vedere ca Legea nr. 250/2016 se refera la salariul asistentilor personali si
nu la indemnizatia de handicap, aceasta schimbare va afecta DOAR persoanele cu
handicap grav, astfel:

e Persoanele cu handicap gradul |, care au optat pentru un asistent personal, vor
incasa in continuare beneficiul social reprezentat de indemnizatia de handicap in
valoare de 350 lei si bugetul complementar de 150 lei, iar asistentul personal va
primi minim 1.263 lei salariu net, in functie de gradatia in care se incadreaza
raportata la transele de vechime in munca - Legea 284/2010, art. 11, alin. (3).

B. Beneficii sociale indirecte pentru persoana cu dizabilitati (gratuitdti, deduceri
fiscale, beneficii in natura)

Legea 448/2006 prevede si o serie de beneficii acordate sub formd de gratuitati sau
deudceri fiscale. Le-am numit generic "beneficii indirecte”. Prezentdm mai jos o listd
sinteticd a beneficiilor care pot avea un rol in accesul persoanelor pe piata muncii,
sau in comunitate.

In vederea asigurarii asistentei de recuperare/reabilitare, persoanele cu handicap au
dreptul la dispozitive medicale gratuite in ambulatoriu, conform unei liste aprobate
annual si in conditile prevazute in Contractul-cadru privind conditiile acordarii
asistentei medicale in cadrul sistemului asigurarilor sociale de sanatate si a normelor
sale de aplicare. In termen de maximum 30 de zile de la data depunerii
documentatiei de catre persoana cu handicap sau reprezentantul legal al acesteiq,
casele de asigurari de sanatate au obligatia sa emita decizia ori aprobarea de plata
pentru fiecare dispozitiv medical sau tip de dispozitiv medical acordat persoanelor
cu handicap.

Trebuie precizat aici cd, din lista de 50 categorii de dispozitive medicale
esentiale incluse de Organizatia Mondiald a Sanatdatii (OMS) intr-un
document de politici publice recomandat Statelor(25), Romdnia
deconteazd prin Casa de Asigurdri de Sdndtate doar 12 astfel de
dispozitive, limitate ca tipologie si diversitate.

Persoanele cu handicap au acces liber si egal la orice forma de educatie, indiferent
de varsta, in conformitate cu tipul, gradul de handicap si nevoile educationale ale
acestora. Persoanelor cu handicap li se asigura educatia permanenta si formarea
profesionala de-a lungul intregii vieti. Persoana cu handicap sau, dupa caz, familia
ori reprezentantul legal constituie principalul factor de decizie in alegerea formei si
tipului de scolarizare, precum si a unitatii de invatamant.

Educatia persoanelor cu handicap este parte integranta a sistemului national de
educatie, coordonat de Ministerul Educatiei Nationale.

(25) OMS, Priority assistive products list, 2016, 60
https://www.who.int/phi/implementation/assistive_technology/EMP_PHI_2016.01/en/
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Educatia persoanelor cu handicap se realizeaza atat prin scoli obisnuite, cat si prin
unitati de invatamant special, inclusiv scoli profesionale speciale. In cadrul procesului
de invatamant, indiferent de nivelul acestuia, persoanele cu handicap au dreptul la:
e servicii educationale de sprijin;
e dotarea cu echipament tehnic adaptat tipului si gradului de handicap si utilizarea
acestuia;
e adaptarea mobilierului din salile de curs;
e manuale scolare si cursuri in format accesibil pentru elevii si studentii cu
deficiente de vedere;
e utilizarea echipamentelor si softurilor asistive in sustinerea examenelor de orice
tip si nivel.

In vederea asigurarii accesului persoanelor cu handicap la obtinerea unei locuinte,
autoritatile publice au obligatia sa ia masuri pentru introducerea unui criteriu de
prioritate pentru inchirierea, la nivelurile inferioare, a locuintelor care apartin
domeniului public al statului ori unitatilor administrativ-teritoriale ale acestuia.
Persoanele cu handicap grav beneficiaza de urmatoarele drepturi:

e acordarea unei camere de locuit, suplimentar fata de normele minimale de locuit
prevazute de lege, pe baza contractelor de inchiriere pentru locuintele care
apartin domeniului public sau privat al statului ori al unitatilor administrativ-
teritoriale ale acestuia;

» stabilirea chiriei, in conditiile legii, pe baza contractelor de inchiriere pentru
suprafetele locative cu destinatie de locuinte, detinute de stat sau de unitatile
administrativ-teritoriale ale acestuia, la tariful minim prevazut de lege.

In practicd insd, aceste prevederi legale nu sunt respectate, iar autoritatile locale pun
pe listele de asteptare persoanele cu dizabilitati, pe durate nedeterminate.

Persoanele cu handicap grav si accentuat beneficiaza de gratuitate pe toate liniile
la transportul urban cu mijloace de transport in comun de suprafata si cu metroul.
Beneficiaza de aceste prevederi si urmatoarele persoane: insotitorii persoanelor cu
handicap grayv, in prezenta acestora;

e insotitorii copiilor cu handicap accentuat, in prezenta acestora;

e insotitorii adultilor cu handicap auditiv si mintal accentuat, in prezenta acestora,
pe baza anchetei sociale realizate de catre asistentul social din cadrul
compartimentului specializat al primariei in a carei raza teritoriala isi are
domiciliul sau resedinta persoana cu handicap;

e asistentii personali ai persoanelor cu handicap grav;

« asistentii personali profesionisti ai persoanelor cu handicap grav sau accentuat.

Legitimatia pentru transportul urban cu mijloace de transport in comun de suprafata
este valabila pe intregul teritoriu al tarii, fiind recunoscuta de toate regiile de
transport local, si este eliberata de directiile generale de asistenta sociala si protectia
copilului judetene, respectiv locale ale sectoarelor municipiului Bucuresti, costurile

fiind suportate din bugetele judetelor, respectiv ale sectoarelor municipiului Bucuresti.
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Persoanele cu handicap grav beneficiaza de gratuitatea transportului interurban, la
alegere, cu orice tip de tren, in limita costului unui bilet la tren accelerat clasa a Il-a,
cu autobuzele sau cu navele pentru transport fluvial, pentru 24 calatorii dus-intors pe
an calendaristic (Legea 145/2020). Beneficiaza de aceste prevederi si urmatoarele
persoane:

e insotitorii persoanelor cu handicap grav, numai in prezenta acestora;

 asistentii personali a i persoanelor cu handicap grav.

Persoanele cu handicap accentuat beneficiaza de gratuitatea transportului
interurban, la alegere, cu orice tip de tren, in limita costului unui bilet la tren accelerat
clasa a ll-a, cu autobuzele sau cu navele pentru transport fluvial, pentru 12 calatorii
dus-intors pe an calendaristic (Legea 145/2020).

Persoanele cu afectiuni renale care necesita hemodializa in alte localitati decat cele
de domiciliu beneficiaza de gratuitatea transportului interurban, la alegere, cu orice
tip de tren, in limita costului unui bilet la tren accelerat clasa a ll-a, cu autobuzele sau
cu navele pentru transport fluvial si peste numarul de calatorii prevazut, in functie de
recomandarea centrului de dializa. Beneficiaza de aceste prevederi si asistentii
personali sau insotitorii persoanelor cu handicap care necesita hemodializa. (art. 24)

Persoanele adulte cu handicap grav sau accentuat pot beneficia de credit a carui
dobanda se suporta din bugetul de stat, prin transferuri de la bugetul Autoritatii
Nationale pentru Persoanele cu Handicap la bugetele directiilor generale de
asistenta sociala si protectia copilului judetene, respectiv locale ale sectoarelor
municipiului Bucuresti, in baza unui contract privind angajamentul de plata a
dobanzii pentru achizitionarea unui singur autovehicul si pentru adaptarea unei
locuinte conform nevoilor individuale de acces, cu conditia platii la scadenta a ratelor
creditului, dar si cu conditia ca valoarea creditului sa nu depaseasca 10.000 de euro,
iar returnarea creditului sa nu depaseasca 10 ani. In cazul achizitionarii de
autovehicule adaptate special pentru transportul persoanelor cu handicap
netransferabile, dependente de scaunul cu rotile, valoarea creditului nu poate depasi
20.000 de euro, perioada de rambursare fiind de 15 ani. (art. 27).

in realitate, foarte putine persoana folosesc aceastd facilitate. Veniturile
scazute ale persoanelor le fac neeligibile pentru creditarea la badnci, iar
dobdnda subventionatd nu este ajutorul cel mai necesar pentru aceste
persoane, ci ratele in sine.

Persoanele cu handicap, detinatoare de autoturisme adaptate handicapului,
precum si persoanele care le au in ingrijire beneficiaza de scutire de la plata tarifului
de utilizare a retelelor de drumuri nationale, prevazut in Ordonanta Guvernului nr.
15/2002 privind introducerea tarifului de utilizare a retelei de drumuri nationale din
Romania. (art. 28)
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Persoanele cu handicap, detinatoare de autoturisme adaptate handicapului,
precum si persoanele care le au in ingrijire beneficiaza de:
J. scutire de la plata tarifului de utilizare a retelelor de drumuri nationale in baza
rovinietei.

Persoanele cu handicap sau reprezentantii legali ai acestora, la cerere, mai pot
beneficia de:
e un card-legitimatie pentru locurile gratuite de parcare. Autovehiculul care
transporta o persoana cu handicap posesoare de card-legitimatie beneficiaza de
parcare gratuita.

Persoanele cu handicap grav sau accentuat sunt scutite de la plata unor impozite
incepand cu data incadrarii in gradul de handicap

Persoanele fizice cu handicap grav sau accentuat vor beneficia de scutirea de la
plata impozitului datorat pentru veniturile din activitati independente, veniturile din
salarii, veniturile din pensii precum si veniturile din activitati agricole, silvicultura si
piscicultura iar facilitatea se acorda pentru veniturile realizate incepand cu data
incadrarii contribuabilului in gradul de handicap.

O persoana (adult sau copil) poate beneficia de pensie de invaliditate daca este
incadrata intr-un grad de invaliditate prin decizie emisa de medicul expert al
asigurarilor sociale, iar in cazul personalului militar, de comisiile de expertiza medico-
militara de pe langa spitalele din sistemul de aparare nationala, ordine publica si
siguranta nationala, indiferent de stagiul de cotizare realizat in sistemul public de
pensii. In prezent, valoarea medie a pensiei de invaliditate gradul lll este de
aproximativ 705 lei(26).

(26) MMPS, Buletin statistic trimestrial, trim | 2020,
http://www.mmuncii.ro/j33/images/buletin_statistic/Pensii_l_2020.pdf
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Anexa 5 — Check-list rapid pentru auto-evaluarea accesibilitatii in companie, pentru
nevoile persoanelor cu dizabilitati(27)

Aceasta lista de verificare a accesibilitatii a fost elaborata pentru a ajuta institutiile si
consiliile locale s& fsi evalueze locurile de muncd in ceea ce priveste angajarea
persoanelor cu dizabilitdti si dezvoltarea unei sectiuni specifice in Planurile de
Actiune pentru Incluziune.

Documentul este destinat sa ajute institutiile si organizatiile sa identifice domeniile
pe care le pot consolida in ceea ce priveste accesul fizic, practicile de management
eficiente si dezvoltarea unei culturi organizationale incluzive.

Aceasta nu este o listd de verificare a conformitatii tehnice pentru a evalua daca
institutiile respectd sau nu legislatia privind accesibilitatea, non discriminarea sau
drepturile persoanelor cu dizabilitati. Ea este menita sa ajute la identificarea zonelor
cu posibile bariere de acces, insd bifarea cdsutelor nu va insemna neapdrat cd se
asigurd un acces echitabil la toate resursele companiei sau institutiei.

A. Locuri de munca accesibile - Accesibilitate fizica(28)

Numele cladirii care se evalueaza:

Adresa:

1. Cladirea este accesibild mijloacelor de transport in comun?
ODalONulON/A

2. Exista locuri de parcare accesibile destinate persoanelor cu dizabilitati?
ODaONuON/A

Daca da:
Spatiul specific persoanelor cu dizabilitati este clar vizibil si semnalizat
corespunzator?

ODaONulON/A
3. Existd o cale de acces continud si accesibila de la principalele puncte de sosire
(cum ar fi parcarea auto sau statia de autobuz/tramvai) pdnd la intrarea in cladire?
ODaONuON/A
4. Calea catre cladire este suficient de larga pentru ca o persoanad care foloseste un
scaun cu rotile sau un cadru de mers sd treacd pe lGngd altcineva?
ODalONulON/A
5. Calea de acces are un spatiu liber suficient deasupra capului pietonilor, fara sa
atdrne nimic care ar putea reprezenta un pericol pentru persoanele nevdzdatoare sau
cu deficiente de vedere?
ODaONulON/A
6. Existd rampd la intrarea 1n cladire?
ODalONuON/A

(27) Aceasta lista de verificare este adaptata in limba romana dontr-un document utilizat in Australia, la nivelul
autoritdtilor publice guvernamentale
http://www.disability.wa.gov.au/Global/Publications/For%20business%20and%20government/Employing%20pe
ople%20wth%20disability/Local%20Government/Workplace_Self_Assessment_hardcopy._checklist FINAL.pdf
(28) Un ghid detaliat privind mdsurile de accesibilitate fizicd cel mai frecvent utilizate sunt prezentate pe site-ul
Natiunilor Unite, in sectiunea dedicatd persoanelor cu dizabilitéti:
https://www.un.org/esa/socdev/enable/designm/index.html 64
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Daca da:
e Are 0 panta / inclinare de maximum 34 grade, este o panta suficient de lunga, cu
spatiu de odihna si balustrade? O DaONuON/A
o Are spatii de repaus la intervale regulate pentru a permite pe cineva sa se
odihneasca? ODalONuON/A
» Exista indicatori tactili ai suprafetei solului in partea de sus si de jos a rampei de pe
aterizari? ODaUONulN/A
7. Usa de intrare este o0 usa care se deschide automat? 0 Da O Nu O N/A
8. Sunt zonele de lucru neobstructionate, astfel incat oamenii sa se poata deplasa in
siguranta si liber Tn intreaga cladire? ODaONuN/A
9. Incaperile aferente reuniunilor de grup sau spatiilor comune sunt accesibile ? (de
exemplu, latimea usilor e suficient de mare, suprafata pardoselii e rezistenta la
alunecare, spatiile sunt bine luminate) ODalONulON/A
11. Exista acces pe scari intre etaje? ODaONuON/A
Daca da:
e Scarile au balustrade pe ambele parti? O DalONulON/A
e Scarile au benzi contrastante de culoare si indicatoare tactile ale suprafetei solului,
pentru persoanele cu deficiente de vedere care folosesc bastonul alb, de ghidare?
ODalONuON/A
o Exista o cale alternativa accesibila aproape de scari? (de ex. rampa sau lift)
ODalONulON/A
12. Exista iesiri de urgenta clar marcate, vizibile si accesibile?
ODalONulON/A
13. Exista o toaleta accesibila unisex disponibila?
ODalONuON/A
14. Sunt accesibile salile de cafeteria sau de cantina ale personalului? (de exemplu,
latimea usii, suprafata pardoselii, rezistenta la alunecare, bine luminata)
ODalONulON/A
15. Personalul are facilitati de dus in cladire? O Da O NuON/A
Daca da:
o Exista o cabina de dus pentru persoanele care folosesc scaune cu rotile?
ODalONulON/A
16. Nivelurile de zgomot din zonele de lucru / sdlile de cafeteria sau cantina sunt la un
nivel acceptat in mod normal de angajati? ODalONulN/A
17. Zonele de lucru sunt bine iluminate si iluminatul este raspandit uniform?
ODalONulON/A
18. Echipamentul de birou (imprimantele, scannerele, copiatoarele, computerele etc)
sunt accesibile? ODalONulON/A
19. Birourile si scaunele pot fi ajustate n functie de inaltime?
ODalONuON/A
20. Locurile de munca sunt adaptate nevoilor particulare ale fiecarei persoane cu
dizabilitati (ajustari rezonabile) ? Organizatia dvs. efectueaza ajustari rezonabile de la
caz la caz? ODalONuON/A
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B. Practici de management eficiente - proiectarea posturilor, flexibilitatea

21. Organizatia dvs. permite proiectarea flexibila a posturilor de la caz la caz? (de

exemplu, modul in care sunt repartizate sarcinile de lucru pe diferite posturi/ functii)?
ODalONuON/A

22. Sunt descrierile dvs. de posturi: axate pe obiective, bazate pe specificatii minime

suficiente, clare si redactate intr-un limbaj incluziv, non-discriminatoriu?
ODalONuON/A

23. Organizatia dvs. ofera aranjamente de lucru flexibile (de exemplu, ore de lucru

flexibile, locatii si modalitati de desfasurare a muncii, concedii de odihna sau medicale

ajustabile ca durata)? ODalONuON/A

C . Practici de management eficiente - planuri, politici si proceduri

24. Exista o sectiune Th Manualul de proceduri care se adreseaza incluziunii persoanelor

cu dizabilitati ? ODaONuON/A

25. Exista un plan de actiune pentru incluziunea persoanelor cu dizabilitati in colectivul
institutiei sau al companiei ? ODalONuON/A

Dacada:

o Exista obiective identificate, cu termene precise, pentru implementarea planului ?
ODalONulON/A
» Exista responsabilitati clare si indicatori de performanta?
ODalONulON/A
o Este atribuitda responsabilitatea conducerii superioare pentru supravegherea
rezultatelor planului? ODaONuON/A
o Exista buget alocat pentru rezultatele asteptate din cadrul planului?
ODalONulON/A
26.0rganizatia dvs. colecteaza si analizeaza datele angajatilor privind dizabilitatile?
ODalONuON/A
27. Are Boardul o politica actualizata privind oportunitatile egale de angajare (Equal
Employment Oppirtunities ), care include referinte la dizabilitati? [0 Da 0 Nu O N /A
28. Descrierea posturilor face trimitere la politicile EEO? O DaONu O N/A
29. Conformitatea cu politicile EEO este inclusa ca o cerinta standard de performanta?
ODalONuON/A
30.Planul / procedurile dvs. de urgenta includ instructiuni pentru plasarea / evacuarea in
siguranta a persoanelor cu dizabilitati care ar putea necesita asistenta?
ODalONulON/A
31. Procesele de revizuire a performantei angajatilor asigura discutarea nevoilor de
sprijin pentru persoanele cu dizabilitati, de-a lungul timpului? D DaONu O N/A

D. Practici de management eficiente - recrutare

32. Descrierile posturilor si ofertele de joburi sunt optimizate pentru lizibilitate /
accesibilitate? (de exemplu, tipul si aspectul fontului, limbajul simplificat etc)

ODaONuON/A
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33. Exista o procedura pentru furnizarea de informatii in formate alternative?
ODalONulON/A

34. Exista o relatie cu furnizorii relevanti ai serviciilor de sprijin pentru ocupare, acordate

persoanelor cu dizabilitati, sau cu organizatiile/grupurile de persoanel cu dizabilitati?
ODalONulON/A

35. Persoanele responsabile cu recrutarea sunt instruite in probleme de dizabilitate

(drepturi, accesibilitate, nevoi specifice, adaptare rezonabila, design universal etc)?
ODalONuON/A

36. Organizatia dvs. foloseste agentii externe de ocupare a fortei de munca?
ODalONulON/A

Daca da:

e Sunt agentiile externe de ocupare a fortei de munca competente in domeniul
dizabilitatii ? Au o abordare echitabila si pozitiva in ceea ce priveste selectia fortei
de munca in raport cu persoanele cu dizabilitati? D DaONuON/A

37. Ofertele privind locurile de munca (atat cele utilizate Tn agentiile externe, cat si in
procesele interne) includ mecanisme de prevenire a discriminarii impotriva unui
solicitant cu dizabilitati? 0 Da O Nu O N /A

E. Practici eficiente de management - suport

38. Organizatia dvs. are un Program de Asistenta pentru Angajati (Employees

Assistance Program) sau similar? 0 Da O Nu O N/A

Daca da:

 Furnizorii de servicii EAP (sau echivalenti) sunt instruiti in domeniul dizabilitatii ? Au

capacitatea de a rezolva problemele cu care se confrunta persoanele cu dizabilitati?
ODalONulON/A

39. Exista procese care pot fi activate pentru a asigura asistenta adecvata de la caz la

caz pentru angajati? D DaONuON/A

F. Practici de management eficiente - handicap dobandit

40. Organizatia are proceduri de sprijin pentru persoanele care au suferit un accident de
munca, sau a inceput sa se confrunte cu limitari functionale, in cadrul companiei?
ODaONuON/A

G. Cultura organizatiei incluzive - valori

41. Organizatia noastra are in mod clar valori de incluziune si imbratisare a diversitatii.
[0 Sunt de acord [ De acord [0 Neutru [0 Nu sunt de acord [J Nu sunt sigur
42. Organizatia noastra pune in practica politici pentru a se asigura ca persoanele cu
dizabilitati sunt incluse la locul de munca.
[0 Sunt de acord [0 De acord [0 Neutru [J Nu sunt de acord [0 Nu sunt sigur
43. Managerii stiu ca este important pentru organizatie sa angajeze persoane cu
dizabilitati.
O Sunt de acord [ De acord O Neutru O Nu sunt de acord O Nu sunt sigur
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44. Organizatia noastra are planuri de a crea si sprijini diversitatea la locul de munca.
[ Sunt de acord [ De acord [0 Neutru [J Nu sunt de acord [0 Nu sunt sigur
45. Managerii si personalul din organizatia noastra inteleg situatiile de dizabilitate pe
care le pot experimenta oamenii si sprijinul si ajustarile care sunt necesare pentru ca
persoanele sa poata munci in conditii bune.
(0 Sunt de acord [0 De acord [0 Neutru [J Nu sunt de acord [0 Nu sunt sigur
46. Organizatia noastra recunoaste, sustine si se consulta cu persoanele cu dizabilitati
si a identificat modalitati de a aborda barierele din calea angajarii persoanelor cu
dizabilitati.
[0 Sunt de acord [0 De acord [0 Neutru [J Nu sunt de acord [0 Nu sunt sigur

47. Exista unele aspecte particulare ale organizatiei dvs. care credeti ca ar putea fi
imbunatatite pentru a facilita accesul si mentinerea locurilor de munca in cadrul
organizatiei dvs. pentru persoanele cu dizabilitati?
ODalONuON/A
Daca da:

e Va  rugam sa  explicati, sa  oferiti cat mai multe detalii:

Cultura organizationala — formare initiala si instruire continua

48. Programele de angajare a angajatilor includ declaratii clare despre abordarea
consiliului cu privire la dizabilitati la locul de munca? O Da O Nu ON/A

49. Programele de initiere pentru noii angajati includ informatii despre dizabilitate si
abordarea moderna si proactiva a situatiei de dizabilitate? 0 Da O Nu O N /A

50. Exista module de reimprospatare sau formare continua pentru personalul instruit
anterior? DaONuON/A

51. Exista o pregatire specifica pentru manageri / responsabili de departamente, care
sa abordeze rolurile si responsabilitatile conducerii in raport cu angajatii cu dizabilitati?
ODalONuON/A

52. Dar a lucratorilor frontine, Tn raport cu clientii cu dizabilitati ? 0 Da O Nu O N /A
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