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REZUMAT: Dizabilitatea nu reprezintd o conditie medicald, ci o stare soci-
ald, in ciuda faptului cd la nivel national nu s-a reusit definirea clard a termenului
de dizabilitate, legislatia uzitdnd incd de ,,persoanei cu handicap”, in detrimentul
»persoanei cu dizabilitdti”. Lucrarea prezintd aspecte ale dizabilitdtii, cadrul legisla-
tiv al protectiei persoanelor cu dizabilitati, responsabilititile si modalitatile de impli-
care a principalelor institutii din domeniul protectiei persoanelor cu dizabilitdti. Se
analizeazd problematica integrdrii profesionale, a standardelor ocupationale privind
accesul pe piata muncii a persoanelor cu dizabilititi. Cercetarea vizeazd angajabili-
tatea persoanelor cu dizabilitdti in judetul lasi, Romdnia, urmdrindu-se identificarea
dimensiunilor care faciliteazd sau reduc sansele angajdrii persoanelor cu dizabilitdti
in contextul pietei muncii.
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ABSTRACT: Disability is not a medical condition, but a social state, despite
the fact that at the national level, a clear definition of the term disability has not been
achieved, with legislation still using the term "person with a handicap” instead of
"person with disabilities.” The paper presents aspects of disability, the legislative fra-
mework for the protection of persons with disabilities, the responsibilities, and ways
of involvement of key institutions in the field of disability protection. It analyzes the
issue of professional integration, occupational standards regarding the access of per-
sons with disabilities to the labor market. The research focuses on the employability
of persons with disabilities in lasi County, Romania, aiming to identify the factors
that facilitate or reduce the chances of employing persons with disabilities in the labor
market context.
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Introducere

Angajarea persoanelor cu dizabilitati reprezintd un aspect crucial al incluziunii
sociale deoarece promoveaza egalitatea de sanse si contribuie la coeziunea mediu-
lui de lucru. Persoanele cu dizabilititi au dreptul fundamental la munca, conform
Conventiei ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilitati. Angajarea acestora
reprezintd un semn al respectului pentru demnitatea si drepturile fiecdrui individ. In-
tegrand persoanele cu dizabilitéti in forta de muncs, societatea isi dovedeste angaja-
mentul fatd de egalitate si justitie sociala. Angajarea persoanelor cu dizabilitéti aduce
beneficii economice, contribind la cresterea economica prin diversificarea fortei de
muncd, imbundtatirea inovatiei si creativitatii in companii; in plus, reduce dependen-
ta acestor persoane de ajutoarele sociale, ceea ce are un impact pozitiv asupra econo-
miei nationale. Responsabilitatea sociala corporativa reprezinta o parte a implicérii in
practici de angajare incluzivd, care poate conduce la imbunatitiera imaginii compa-
niei in comunitate, atragand clienti si angajati care sustin valori egalitare.

Un mediu de lucru incluziv sporeste moralul angajatilor si imbunatateste cola-
borarea si comunicarea intre colegi, contribuie la crearea unui climat de munca pozi-
tiv, in care toti angajatii se simt respectati si valorizati. Reducerea stigmatizarii este un
alt beneficiu al angajérii persoanelor cu dizabilitati, ceea ce poate ajuta la combaterea
stereotipurilor si prejudecitilor societatii fata de aceste persoane. Prin adoptarea si
aplicarea unor politici incluzive, compania promoveaza o imagine mai corectd a ca-
pacitatilor persoanelor cu dizabilitéti si contribuie la schimbarea mentalitatii publice.
Se poate adduga beneficiul integrarii sociale, al participarii active la viata comunitatii
a persoanelor cu dizabilitati, ceea ce le poate imbunatiti starea de bine, favorizind
interactiunile sociale si dezvoltarea personald. Totusi, angajarea persoanelor cu di-
zabilitdti se confruntd si cu provocdri semnificative, inclusiv lipsa de accesibilitate,
prejudeciti la locul de munca si bariere legislative.

Continut

Studiile anterioare referitoare la angajabilitatea persoanelor cu dizabilitéti si
perceptiile angajatorilor au evidentiat provocdrile, oportunittile si strategiile de suc-
ces pentru promovarea angajdrii. Astfel, cercetari precum cele realizate de Maynard et
al. (2018,) subliniazd cd angajabilitatea nu se limiteaza doar la abilitatile profesionale,
ci include si abilitatile sociale si experienta anterioara, sugerand ca sprijinul familial
si social este crucial in dezvoltarea angajabilitatii. Un studiu realizat de Baldwin et. al
(2013) a identificat cd factorii-cheie care influenteazd angajabilitatea persoanelor cu
dizabilitati, respectiv accesibilitatea educationala, formarea profesionala, experienta
de muncd anterioard si caracteristicile individuale (motivatia si rezilienta). Diversi-
tatea programelor de sprijin (formarea profesionald adaptatd, consilierea in carierd)
s-a dovedit a fi benefica in cresterea angajabilitatii. Schur, L. A., & Kruse, D. L. (2009)
au constatat ca persoanele cu dizabilitdti care au acces la astfel de programe au rate
mai mari de angajare, iar perceptiile angajatorilor variaza semnificativ, in sensul ca
unele organizatii au atitudini pozitive, recunoscand diversitatea ca o valoare, in timp
ce altele pot avea prejudecati si temeri cu privire la eficienta muncii persoanelor cu
dizabilitati. Cercetdrile efectuate de Neubert, D. A., & Leconte, P. A. (2005) sugereaza
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ca sprijinul legislativ si politicile de incluziune imbunatatesc perceptiile angajatorilor
si 1i incurajeaza sa angajeze persoane cu dizabilitati, dar evidentiaza si faptul ca su-
mele compensate pentru adaptdri au un impact pozitiv asupra intentiilor de angajare.

Trebuie subliniata importanta educatiei si informarii angajatorilor cu privire
la abilitatile si competentele persoanelor cu dizabilitati, asa cum Culhane (2015) a
demonstrat ca programele de formare cresc gradul de constientizare in randul anga-
jatorilor si pot reduce stereotipurile si prejudecitile. Cercetarile realizate de Barker,
D., & Clark, P. (2011) prezinta o serie de organizatii care au implementat politici de
angajare incluzive, care au crescut moralul angajatilor si au imbunatétit performanta
generala, si au beneficiat de pe urma diversitatii. Studiile subliniazd necesitatea cre-
arii unui mediu de lucru accesibil si suportiv, acesta fiind esential pentru succesul
angajdrii. Emerson, E., & Hatton, C. (2008) sugereazd cd angajatorii care investesc in
adaptari si in formarea colegilor, obtin rezultate pozitive in integrarea persoanelor cu
dizabilititi.

Protejarea drepturilor persoanelor cu dizabilitati in domeniul muncii este re-
glementata prin legislatia nationala si internationala, prin acte normative, care sunt
esentiale pentru asigurarea unui tratament echitabil, accesibilitate si oportunitéti de
angajare pentru persoanele cu dizabilitati. Astfel, Conventia Natiunilor Unite privind
Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati (CRPD), adoptata in 2006 si ratificatd de mul-
te tari, inclusiv in Romania, stabileste un cadru legal pentru protejarea drepturilor
persoanelor cu dizabilitdti. Articolul 27 subliniazd dreptul la munc, stipuland ca
persoanele cu dizabilitdti au dreptul de a munci pe baza egalitatii de sanse, inclusiv
prin masuri de suport pentru a permite integrarea lor in cAmpul muncii. Declaratia
Universald a Drepturilor Omului, desi nu se refera in mod specific la dizabilitati, ga-
ranteazd dreptul la munca si la conditii de munca echitabile pentru toti. Conventia
internationald privind eliminarea tuturor formelor de discriminare rasiald si Conven-
tia internationald privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva fe-
meilor, puncteaza importanta non-discriminarii si protectiei drepturilor indivizilor,
inclusiv a celor cu dizabilitati.

Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap prevede obligatiile angajatorilor de a crea conditii de munca accesibile si de
a adopta masuri de adaptare a locului de muncd pentru a sprijini angajarea persoa-
nelor cu dizabilitati. Legea nr. 53/2003, Codul Muncii prevede protectia impotriva
discriminarii in domeniul muncii, iar art. 5, afirmd ca orice forma de discriminare,
inclusiv pe baza dizabilitatii, este interzisa; dar, prevede si drepturile tuturor angajati-
lor de a beneficia de conditii de munca echitabile.

Strategia Nationald pentru Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati 2021-2027,
subliniazd angajamentele Romaniei in domeniul incluziunii si protectiei persoanelor
cu dizabilitati, incluzdnd masuri specifice pentru integrarea acestora pe piata muncii.
Planul National pentru Ocuparea Fortei de Munca include mésuri dedicate grupuri-
lor vulnerabile, inclusiv persoanelor cu dizabilitati, promovand masuri active de ocu-
pare si integrare in cdmpul muncii. Legislatia nationald si internationald promoveaza
oportunititi egale si conditii de munca decente, ceea ce este esential pentru a asigura
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integritatea si demnitatea persoanelor cu dizabilitati in societate si depasirea stereoti-
purilor si discriminarii, precum si construirea unei societati incluzive.

Au fost implementate reglementari si masuri specifice pentru a stimula angaja-
rea persoanelor cu dizabilitéti, respectiv subventii, facilitati fiscale si alte instrumente
de sprijin destinate atat angajatilor, cat si angajatorilor: a. subventii lunare, acordate
angajatorilor, pentru angajarea persoanelor cu dizabilitéti, care variaza in functie de
gradul de dizabilitate si pot ajunge pana la 2.250 lei pe luna pentru fiecare persoana
angajatd, pe o perioada de 12 luni; b. facilitati fiscale: exonerarea de taxe a angajato-
rilor care incadreaza un anumit procent de persoane cu dizabilitati (minimum 50%
din angajati) au dreptul la reducerea impozitelor datorate statului (exonerarea de pla-
ta contributiilor sociale pentru angajatii cu dizabilitati); c. deductibilitate fiscala, re-
spectiv deducerea cheltuielilor pentru adaptarea locului de munca pentru persoanele
cu dizabilitati, din impozitul pe profit; d. agentiile de ocupare a fortei de muncé din
Roménia ofera programe de formare profesionala si consiliere pentru persoanele cu
dizabilitati, pentru a le sprijini integrarea pe piata muncii.

Pentru a maximiza efectele pozitive ale legislatiei, este importanta continuarea
eforturilor de educare a angajatorilor si dezvoltarea unor politici publice eficiente care
sd sprijine imbunatatirea abilitatilor si a conditiilor de munca pentru persoanele cu
dizabilitati. Implementarea corespunzatoare a reglementarilor existente, alaturi de o
abordare proactiva din partea tuturor actorilor implicati, va contribui la cresterea an-
gajabilitatii persoanelor cu dizabilitati in ambele tari.

Scopul principal al analizei, vizeazd identificarea perceptiilor angajatorilor pri-
vind angajarea persoanelor cu dizabilitéti, inclusiv identificarea prejudecatilor, expe-
rientelor anterioare, obstacolelor intélnite si eficientei masurilor de stimulare a anga-
jarii. Selectia participantilor la cercetare este realizaté pe baza criteriilor de incluziune
si excluziune, cum ar fi domeniul de activitate, dimensiunea companiei si experienta
relevanta privind angajarea persoanelor cu dizabilitati. Populatia tintd: angajatori din
diferite sectoare, administratia publicd, mediul privat si ONG-uri, care au avut sau nu
experientd anterioara in angajarea persoanelor cu dizabilitati.

Rezultatele au vizat atitudinile pozitive, care au ca finalitate incluziunea, pro-
portia angajatorilor deschisi: aproximativ 65% dintre angajatori au declarat ci sunt
pozitivi in ceea ce priveste angajarea persoanelor cu dizabilitdti; acestia recunosc be-
neficiile diversitatii si contributia pe care aceste persoane le pot aduce in cadrul echi-
pelor lor. Printre avantajele diversitétii, multi angajatori au mentionat cd diversitatea
in rdndul angajatilor imbundtateste creativitatea si inovatia, avand un impact pozitiv
asupra culturii organizationale.

In ceea ce priveste obstacolele si prejudecitile, aproximativ 48% dintre respon-
denti au exprimat preocupdri legate de capacitatea persoanelor cu dizabilitati de a in-
deplini sarcinile de munca, ceea ce sugereaza o persistentd a stereotipurilor negative,
chiar si in rindul angajatorilor care au o atitudine favorabila. In privinta costurilor de
adaptare: 55% dintre angajatori au mentionat cd temerile legate de costuri reprezintd
un obstacol semnificativ in angajarea persoanelor cu dizabilitati. In privinta gradului
de constientizarea a stimulentelor de care ar putea beneficia, 40% dintre angajatori nu
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erau suficient de informati referitor la subventiile guvernamentale sau stimulentele
fiscale disponibile. Aceasta evidentiaza o oportunitate pentru campanii de constien-
tizare si informare mai eficienta.

Un numir redus dintre angajatori au avut in trecut experiente pozitive cu per-
soanele cu dizabilitati, au mentionat ca aceste angajéri au avut un impact benefic
asupra moralului echipei si asupra realizdrii obiectivelor de afaceri, subliniind im-
portanta de a impdrtasi aceste experiente pentru a incuraja alte organizatii sa adopte
o abordare similard. Desi angajatorii ar dori sa sprijine integrarea persoanelor cu di-
zabilitati, exista doua teme principale care contureazd perceptiile lor si anume: frica
de necunoastere, multi angajatori considerdnd ca nu au informatiile necesare pentru
a lua decizii informate, ceea ce le afecteaza increderea in capacitatea lor de a integra
persoane cu dizabilitati; respectiv unele firme au inceput sa creeze programe interne
de formare pentru propiii angajati, in vederea educérii acestora cu privire la diversita-
te si incluziune, ceea ce contribuie la o culturd organizationald mai integrativa.

Rezultatele arata ca angajatorii si angajatii necesitd mai multd educatie si resur-
se pentru a depdsi prejudecitile si temerile legate de angajarea persoanelor cu dizabi-
litati. In acest sens, angajatorii ar trebui sd colaboreze mai strans cu institutiile statului
si ONG-urile pentru a facilita accesul la informatii si resurse utile. Au fost evidentiati
mai multi factori care influenteaza deciziile angajatorilor privind angajarea persoane-
lor cu dizabilitati: stereotipuri si prejudecati cu privire la perceptia asupra incapaci-
tatii persoanelor cu dizabilitati de a indeplini cerintele locului de muncé; astfel multi
angajatori subestimeaza abilitétile si competentele acestor persoane, avand o viziu-
ne limitatd asupra capabilitatilor lor. O altd prejudecatd frecventa este cea conform
careia, angajarea persoanelor cu dizabilitdti ar genera costuri suplimentare pentru
adaptarea locurilor de munca si formarea personalului, ceea ce poate influenta ne-
gativ deciziile de angajare. Companiile ar trebui sd investeasca in modificari precum
rampe, lifturi, toale accesibile si mese de lucru ajustabile; evaluarea spatiului de lucru,
care presupune realizarea unui audit de accesibilitate a spatiului de lucru pentru a
identifica zonele care necesitd imbunatatiri.

Mediul de lucru are un impact semnificativ asupra deciziei de angajare. O cul-
turd incluziva si toleranta, care incurajeazd diversitatea si imbundtateste acceptarea
angajatilor cu dizabilitati poate facilita procesul de angajare. Prezenta unor programe
interne destinate formdrii angajatilor cu privire la incluziune si diversitate poate de-
termina o atitudine mai pozitiva din partea angajatorilor. Companiile care dispun de
resurse financiare si umane pentru a implementa masuri de adaptare si suport, cum
ar fi programe de formare si consultanta, vor fi mai dispuse sd angajeze persoane cu
dizabilitati. Institutiile care au adoptat politici in favoarea diversitatii si incluziunii
sunt percepute ca fiind mai primitoare pentru angajarea persoanelor cu dizabilitati,
demonstrand angajamentul acestora fata de diversitate.

A fost identificata si o lipsa de candidati cu dizabilitati care sa fie pregatiti pen-
tru anumite functii, din cauza barierelor educationale, a somajului cronic sau a lipsei
de formare in nise specifice. Solutiile pentru aceasta situatie ar putea fi programele
de formare profesionala: colaborarea cu ONG, pentru a dezvolta cursuri de formare
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si pentru a oferi stagii de practica pentru persoanele cu dizabilitati; parteneriate cu
institutiile de invatamant, cu scolile si universitatile pentru a sprijini educatia si inva-
tarea continud a persoanelor cu dizabilitati.

Bariera comunicationala reprezinta o altd dificultate intdmpinata de persoanele
cu dizabilitati care au dificultiti in comunicare, deficiente de vedere sau auz, in inter-
actiunile zilnice la locul de muncad. Pentru aceasta, angajatorii pot asigura formarea
angajatilor pe abilitdti de comunicare incluziva: angajatii pot fi instruiti sa foloseascd
tehnici de comunicare adaptate pentru a se asigura cd toti colegii sunt implicati si ca
nevoile acestora sunt respectate; utilizarea tehnologiei asistive (software-ul de recu-
noastere vocald pentru persoanele cu dizabilitati de vedere sau echipamente de amp-
lificare a sunetului pentru cele cu dizabilititi de auz).

Angajatorii cu experienta in angajarea persoanelor cu dizabilitati tind sa aiba o
perceptie mai pozitiva asupra capacitatilor persoanelor cu dizabilititi; in schimb, cei
fara experientd, au adesea prejudeciti si stereotipuri negative, considerand ca persoa-
nele cu dizabilititi nu pot indeplini sarcinile sau cé vor crea dificultiti in integrarea
in echipa, exprimand ingrijorari legate de performanta si eficienta acestor angajati,
avand o viziune limitatd asupra abilitatilor lor. Angajatorii cu experientd sunt adesea
motivati de valori etice si sociale, resimtind responsabilitatea de a sprijini incluziunea
sociala si diversitatea in comunitate; experientele pozitive din trecut {i incurajeaza sa
continue si angajeze persoane cu dizabilitati, avind dovada impactului pozitiv asu-
pra echipei si performantei. Pentru cei fara experienta, motivatia lor pentru angajare
poate fi dictata de considerente economice, temeri legate de costurile de adaptare si
implementare a diversitétii; fiind mai putin inclinati sd investeasca in initiative de
incluziune sau formare.

In Romania, mentiondm compania Kaufland, care a implementat un program
de incluziune, in cadrul cdruia angajeazd persoane cu dizabilitdti in magazinele sale.
Compania oferd si traininguri specifice pentru a ajuta angajatii sa se integreze mai
bine in echipa si sé isi dezvolte abilititile. Au fost realizate modificéri de accesibilitate
in magazine pentru a permite accesul facil pentru toti angajatii. Printre efectele pozi-
tive mentiondm cresterea diversitatii in echipe, imbundtatirea coeziunii si a creativi-
tatii grupului; un mediu de lucru mai pozitiv si o imbunatétire a imaginii de brand,
fiind perceputa ca o organizatie responsabila social.

Orange Romania a demarat initiative pentru a integra persoanele cu dizabilitati
in cadrul echipelor sale, inclusiv prin parteneriate cu ONG, au dezvoltate programe
de formare destinate angajatilor, pentra a intelege mai bine nevoile si perspectivele
colegilor cu dizabilitdti. Compania a observat o crestere a satisfactiei angajatilor si a
performantei, datorita colaborarii mai eficiente intre membri ai echipei. Carrefour
Romania a implementat politici de diversitate si incluziune specifice si a participat la
programe de formare pentru angajatori si angajati. Compania angajeaza persoane cu
dizabilitati in magazine si in centrele de distributie. Efecte pozitive: cresterea moralu-
lui echipei si imbunétatirea imaginii de brand, avand o reputatie mai bund in comu-
nitate pentru responsabilitate sociald. Aceste companii demonstreaza ci incluziunea
reprezintd o responsabilitate sociald, si o strategiei de afaceri benefica.
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Concluzii

Pentru a imbundtati perceptia asupra persoanelor cu dizabilititi si pentru a
creste angajabilitatea acestora, angajatorii pot implementa o serie de strategii: promo-
varea diversitatii si incluziunii, prin elaborarea de politici de diversitate care sa subli-
nieze angajamentul fata de incluziune si respect; comunicarea valorilor organizatiei,
a principiilor de diversitate si incluziune pe site-ul companiei, in rapoartele anuale si
in campaniile de marketing pentru a crea o imagine pozitiva; formare si sensibilizare,
prin oferirea de cursuri de formare pentru angajati, inclusiv echipele de resurse uma-
ne, despre diversitate, prejudecati inconstiente si incluziunea persoanelor cu dizabi-
litati; sesiuni educationale de sensibilizare; realizarea de verificéri ale accesibilitatii
locului de munca si efectuarea adaptérilor necesare pentru a asigura cd angajatii cu
dizabilitati se pot integra usor; crearea unui mediu de lucru incluziv, prin asigurarea
de resurse si tehnologie asistiva, software de accesibilitate, echipamente ergonomice
si spatii de lucru adaptabile; colaborarea cu organizatii de profil, organizatii specia-
lizate in formarea si integrarea persoanelor cu dizabilitati pentru a atrage candidati
calificati; publicarea anunturilor intr-un mod accesibil, pe platforme care se specia-
lizeaza in oportunitatile pentru persoanele cu dizabilitati; crearea unor programe de
mentorat unde angajatii cu experientad din organizatie pot sprijini si ghida persoanele
cu dizabilitati in procesul de integrare; grupuri de suport sau retele interne care sa
faciliteze interactiunea si schimbul de experienta intre angajatii cu dizabilitati si cei
fara dizabilitati; implementare unor politici de munca flexibila (la distanta sau pro-
gram flexibil) care pot ajuta persoanele cu dizabilitati sa isi indeplineasca sarcinile
mai eficient; comunicarea deschisd, incurajarea unui dialog transparent si real intre
angajatori si angajati pentru a discuta despre nevoile specifice ale fiecarui angajat si
despre posibilele solutii.

Ca directii viitoare de cercetare a aspectelor legislative si perceptia angajatori-
lor privind angajabilitatea persoanelor cu dizabilitati putem mentiona analiza compa-
rativa a modului in care diferite tari reglementeaza angajarea persoanelor cu dizabili-
tati si impactul acestora asupra perceptiei angajatorilor si a ratei de angajare, precum
si investigarea impactului tehnologiilor asistive, digitalizare si munca la distanta in
cresterea oportunitatilor de angajare pentru persoanele cu dizabilitati.
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