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1. Introducere 

Workshopul are drept scop principal dezvoltarea competentelor actualizate legate de 

nediscriminare si de prevenire a membrilor grupului tinta din proiect. 

Participantii vor invata sa identifice diversele forme de discriminare si sa aplice politici si 

comportamente care sprijina diversitatea si respectul in cadrul organizatiei; vor invata sa identifice 

semnele discriminarii, sa inteleaga legislatia romaneasca si europeana privind protectia impotriva 

discriminarii, si sa aplice solutii si politici practice care previn discriminarea. De asemenea, acestia vor 

dezvolta abilitati de comunicare si de gestionare a conflictelor pentru a aborda eficient situatiile de 

discriminare. 

Participantii sunt incurajati sa participe activ, sa isi impartaseasca experientele si sa colaboreze la 

studii de caz. Se asteapta ca acestia sa adopte o atitudine deschisa si sa aplice noile cunostinte in 

activitatea lor cotidiana, pentru a contribui la crearea unui mediu de munca mai incluziv si respectuos. 

Workshopul nu se limiteaza doar la prevenirea discriminarii, ci promoveaza o abordare holistica a 

diversitatii, acoperind nu doar aspectele legale, dar si importanta mentalitatii si comportamentului. 

Diversitatea este un avantaj competitiv, iar managementul acesteia poate duce la un loc de munca 

mai creativ si mai inovator. 

Participantii vor invata despre instrumentele si politicile care pot fi implementate in organizatie 

pentru a preveni discriminarea. Acestea includ reglementari interne, proceduri de raportare a 

discriminarii, programe de formare continua si initiative de sensibilizare. 

Workshopul va include sesiuni interactive si studii de caz care vor ajuta participantii sa aplice 

teoria in situatii reale. Aceste activitati sunt esentiale pentru intelegerea profunda a modurilor in care 

discriminarea poate aparea si pentru a invata cum poate fi gestionata eficient. 

2. Rezultate asteptate in urma desfasurarii workshopului  

➢ In urma participarii la workshop, participantii vor reusi sa defineasca conceptele esentiale ale 

discriminarii si diversitatii, intelegand mai bine diferentele dintre ele. 

➢ Participantii vor fi capabili sa identifice diferitele forme de discriminare si hartuire care pot 

aparea intr-o organizatie, inclusiv pe criterii de gen, rasa, etnie, religie, orientare sexuala, 

dizabilitate, varsta etc. 

➢ Participantii vor intelege legislatia romaneasca actuala privind protectia impotriva discriminarii 

si cum aceasta se aplica la locul de munca, asigurandu-se ca drepturile individuale ale 

angajatilor sunt respectate. 

➢ Vor invata cum sa aplice proceduri corecte si eficiente pentru prevenirea si gestionarea 

cazurilor de discriminare si hartuire la locul de munca, reducand riscurile legale si morale 

pentru organizatie. 

➢ Participantii vor intelege importanta promovarii unui mediu de lucru incluziv si echitabil, in 

care toti angajatii sa fie tratati cu respect si incredere, indiferent de diversitatea lor. 

➢ Vor fi capabili sa imbunatateasca abilitati de comunicare, favorizand un dialog deschis si 

constructiv in cadrul echipelor, pentru a preveni conflictele si a promova o cultura de respect. 
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➢ Vor invata cum sa gestioneze conflictele legate de discriminare intr-un mod constructiv si 

echitabil, aplicand tehnici specifice pentru a solutiona problemele intr-un mod care protejeaza 

toate partile implicate. 

➢ Participantii vor intelege modalitatea in care  performanta individuala si a echipei este afectata 

de comportamentele de discriminare. 

➢ Vor dezvolta competente de leadership pentru a promova diversitatea si combaterea 

discriminarii in cadrul echipelor si organizatiei, fie ca sunt lideri formali sau informali. 

➢ Vor deveni capabili sa aplice politici si masuri proactive in cadrul organizatiei pentru a promova 

respectul, toleranta si nediscriminarea, contribuind astfel la imbunatatirea climatului 

organizational si la respectarea principiilor de egalitate de sanse. 

3. Metodele de formare si mijloacele de instruire utilizate pentru buna 

derulare a workshopului 

Metode de formare 

 Prelegerea 

 Prelegerea interactiva 

 Explicatia 

 Exemplificarea 

 Dezbaterea 

 Studiul de caz 

 Problematizarea 

 Exercitii 

 Resurse online de invatare 

Mijloace de instruire 

 Laptop 

 Flipchart 

 Videoproiector 
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4. Concepte cheie privind discriminarea si diversitatea 

Discriminarea si diversitatea reprezinta doua concepte fundamentale in HR, mai ales in contextul 
implementarii unui mediu de lucru incluziv, aceste concepte au implicatii semnificative pentru 
climatul organizational, performanta echipelor si reputatia organizatiei.  

Tipuri de discriminare: categorii principale si exemple 

Discriminarea poate fi definita ca un tratament diferentiat si nedrept aplicat unor persoane pe 
baza unor criterii cum ar fi genul, rasa, etnia, religia sau orientarea sexuala. 

Principalele tipuri de discriminare sunt: 

 Discriminarea de gen: apare atunci cand o persoana este tratata inegal pe 
baza sexului sau; acest tip de discriminare este frecvent in formarea 
echipelor, salarizare sau promovare, afectand in mod special femeile, dar si 
barbatii in anumite contexte. 

Daca o femeie primeste un salariu mai mic decat un barbat pentru 
aceeasi pozitie si experienta similara, aceasta este o forma de 
discriminare de gen. 

 Discriminarea rasiala si etnica: apare cand o persoana este tratata diferit 
datorita rasei sau etniei sale; se poate manifesta prin lipsa accesului la 
oportunitati de angajare sau promovare din cauza prejudecatilor rasiale sau 
etnice. 

Refuzul de a angaja un candidat calificat pe baza originii sale etnice 
sau a culorii pielii. 

 Discriminarea pe criteriul orientarii sexuale: aceasta implica tratamentul 
nefavorabil al unei persoane pe baza orientarii sale sexuale (de exemplu, 
homosexual, heterosexual, bisexual); afecteaza indivizii in aspecte precum 
avansarea in cariera, climatul organizational si incluziunea. 

Refuzul unui beneficiu oferit tuturor angajatilor doar pentru ca 
angajatul este homosexual. 

 Discriminarea religioasa: reprezinta tratamentul inechitabil bazat pe 
apartenenta religioasa a unei persoane; angajatii pot fi discriminati pentru 
convingerile lor religioase sau pentru cerinte speciale cum ar fi rugaciunea 
sau purtarea unor simboluri religioase. 

Daca unui angajat musulman i se interzice sa-si practice rugaciunea 
zilnica in timpul pauzei, aceasta poate constitui discriminare 
religioasa. 

 Discriminarea pe baza de dizabilitate: aceasta implica tratamentul 
nefavorabil aplicat unei persoane din cauza dizabilitatii sale; este vorba 
despre accesul egal la angajare, beneficii si acomodari rezonabile pentru 
persoanele cu dizabilitati. 

Refuzul unui angajator de a instala o rampa de acces pentru 
angajatii care folosesc scaune cu rotile. 

Forme de discriminare mai putin vizibile, dar comune 
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Pe langa discriminarea evidenta, exista si forme mai subtile; aceste forme de discriminare pot 
fi mai greu de identificat si necesita o sensibilitate sporita. 

 Discriminarea pe criteriul varstei (ageism): tratamentul nefavorabil al unei 
persoane din cauza varstei sale, afectand mai ales angajatii tineri si cei in 
varsta. 

 O companie care evita sa angajeze persoane trecute de o anumita 
varsta din presupunerea ca „nu sunt suficient de flexibile” practica 
discriminarea pe criteriul varstei. 

 Discriminarea pe criterii de aspect fizic: diferentierea bazata pe aspectul 
fizic, fie ca e vorba de greutate, inaltime sau alte trasaturi corporale. 

Daca unei persoane i se refuza o pozitie pentru ca nu se incadreaza in 
anumite standarde de aspect, aceasta constituie discriminare pe criterii 
de aspect fizic. 

 Discriminarea pe criteriul limbii: tratament inechitabil aplicat cuiva din 
cauza limbii materne sau a accentului. 

Daca un angajator refuza sa promoveze o persoana din cauza 
accentului, aceasta constituie discriminare pe criteriul limbii. 

 Discriminarea pe criteriul statutului social: tratamente diferite aplicate pe 
baza clasei sociale sau a statutului financiar al unei persoane. 

 O organizatie care refuza sa angajeze persoane dintr-un anumit cartier 
considerat defavorizat practica discriminare pe criteriul statutului social. 

 Discriminarea indirecta: cand o regula sau o practica aparent neutra are un 
impact disproportionat asupra unui anumit grup. 

 Daca o companie cere tuturor angajatilor sa lucreze in weekend, ceea 
ce poate afecta in special persoanele care participa la activitati 
religioase sambata. 

 Hartuirea: comportament ofensator sau intimidant fata de o persoana, 
bazat pe criterii protejate (gen, etnie, dizabilitate etc.). 

Glume repetate sau comentarii jignitoare despre orientarea sexuala a 
unui coleg constituie hartuire. 

Importanta diversitatii si incluziunii in organizarea unui mediu de lucru etic 

Diversitatea si incluziunea nu sunt doar necesitati legale, ci contribuie la un mediu de lucru mai 
sanatos, creativ si performant, diversitatea inseamna prezenta unui spectru variat de experiente, 
perspective si talente. Angajatii din medii diverse contribuie la o viziune mai bogata si la inovare. 

O echipa formata din persoane de varste, genuri si culturi diferite este mai bine echipata sa 
inteleaga o gama variata de clienti si sa ofere solutii inovatoare. 

        Incluziunea inseamna crearea unui mediu in care toti angajatii, indiferent de caracteristicile lor 
individuale, se simt respectati, apreciati si sprijiniti sa isi atinga potentialul. 

 O organizatie care promoveaza incluziunea dezvolta politici care permit adaptarea conditiilor 
de munca la nevoile fiecaruia. 
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Discriminarea si diversitatea sunt doua fete ale aceleiasi monede: in timp ce discriminarea 
limiteaza accesul egal la oportunitati si afecteaza moralul, diversitatea aduce beneficii tangibile 
organizatiei, promovand un mediu echitabil si eficient. 

 

Obiectivele capitolului 

O1.Crearea unei baze de 
intelegere asupra 
discriminarii 

Participantii vor dobandi cunostinte fundamentale despre ce 
inseamna discriminarea, vor intelege diversele sale forme si 
implicatiile fiecarei forme asupra individului si organizatiei 

O2. Identificarea si 
recunoasterea discriminarii 
in multiple forme 

Participantii vor invata sa identifice tipuri de discriminare, de la cele 
evidente la formele mai subtile (indirecte sau prin hartuire), astfel 
incat sa poata recunoaste comportamentele discriminatorii la locul 
de munca. 

O3. Sensibilizarea cu privire 
la importanta diversitatii si 
incluziunii 
 

Vor intelege valoarea adusa de un mediu divers si incluziv, cu 
exemple despre cum aceasta diversitate poate stimula creativitatea, 
performanta si binele comun in organizatie. 
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5. Legislatie si reguli pentru protectia drepturilor individuale impotriva 

discriminarii la locul de munca si accesul la Formare Profesionala 

Continua 

Intr-un mediu de munca modern si incluziv, angajatorii au responsabilitatea de a crea politici clare 

care sa garanteze respectarea drepturilor angajatilor, indiferent de gen, etnie, religie, dizabilitate, 

orientare sexuala sau alte criterii de diversitate.  

Legislativul romanesc ofera un suport robust pentru a preveni si sanctiona discriminarea, insa este 

esential ca angajatii sa cunoasca aceste drepturi pentru a le putea folosi in apararea lor si pentru a 

sprijini un climat organizational echitabil. 

Cadrul general antidiscriminare in Romania 

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

de Urgenta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare sunt 

principalele acte normative care reglementeaza nediscriminarea in Romania. 

Legea nr. 202/2002, actualizata in 2023, prevede la art. 5-7 interdictia discriminarii bazate pe sex, 

incluzand reglementari privind egalitatea de tratament la angajare, salarizare, promovare si formare 

profesionala. 

Exemplu de aplicare: In procesul de recrutare, angajatorul trebuie sa se asigure ca 

anunturile de angajare sunt neutre din perspectiva de gen si sa evalueze toti candidatii pe 

baza competentelor si calificarilor lor, fara diferentieri de gen. 

OUG nr. 137/2000, art. 2 si art. 6, defineste discriminarea directa si indirecta si impune sanctiuni 

pentru comportamente discriminatorii pe baza de sex, origine rasiala, religie, dizabilitate, orientare 

sexuala, varsta etc. 

Exemplu de aplicare: Daca un angajat este tratat diferit sau refuzat la promovare din cauza 

varstei, iar acest tratament nu poate fi justificat de cerintele pozitiei, angajatorul poate fi 

sanctionat conform acestei ordonante. 

Reguli specifice de protectie impotriva discriminarii la locul de munca 

Diverse acte legislative impun reguli clare pentru prevenirea si sanctionarea discriminarii in 

companii si institutii. 

Codul Muncii (Legea nr. 53/2003), art. 5-8, prevede ca orice forma de discriminare este interzisa la 

locul de munca. Angajatorii sunt obligati sa asigure un mediu de lucru care sa nu favorizeze 

discriminarea si hartuirea. 

Exemplu de aplicare: Angajatorul trebuie sa adopte politici interne clare de prevenire a 

discriminarii si sa aiba un departament de resurse umane sau o persoana responsabila cu 

gestionarea plangerilor legate de discriminare. 
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Regulamentul Intern al fiecarei organizatii, reglementat prin Codul Muncii la art. 242, trebuie sa 

includa reguli si masuri pentru prevenirea discriminarii si sa stabileasca proceduri clare de raportare a 

incidentelor discriminatorii. 

Exemplu de aplicare: Regulamentul intern poate contine reguli care interzic glumele pe 

seama religiei sau orientarii sexuale a colegilor si stabilirea unor sanctiuni pentru cei care 

le incalca. 

Legea nr. 319/2006 a Securitatii si Sanatatii in Munca, art. 6 si 13, impune angajatorului sa protejeze 

sanatatea fizica si psihica a angajatilor, prin eliminarea riscurilor de discriminare si hartuire care ar 

putea afecta bunastarea lor mentala. 

Exemplu de aplicare: Angajatorul trebuie sa evalueze riscurile psihosociale si sa ia masuri 

pentru reducerea factorilor care pot genera discriminare sau tensiuni la locul de munca. 

Accesul egal la formare profesionala si dezvoltare continua 

Accesul la formare profesionala continua este reglementat prin Codul Muncii si Legea Educatiei 

Nationale nr. 1/2011, asigurand astfel drepturi egale la dezvoltare pentru toti angajatii. 

Codul Muncii, art. 194-197, prevede ca angajatorii au obligatia sa ofere angajatilor acces la formare 

profesionala, fara discriminare. Formarea profesionala trebuie sa fie accesibila tuturor, indiferent de 

criterii precum varsta, gen, dizabilitate sau religie. 

Exemplu de aplicare: Un angajator care organizeaza cursuri de perfectionare trebuie sa se 

asigure ca acestea sunt disponibile tuturor angajatilor si ca toate posturile vacante, inclusiv 

pentru pozitii de formare, sunt comunicate fara a exclude anumite grupuri. 

Legea Educatiei Nationale nr. 1/2011, art. 117 si art. 118, prevede ca institutiile de formare 

profesionala trebuie sa respecte principiul egalitatii de sanse, iar accesul sa fie deschis tuturor, fara 

discriminari. 

Exemplu de aplicare: Daca o institutie de formare refuza sa ofere un program de formare 

unui angajat din cauza dizabilitatii sale, acesta poate depune o plangere pe baza legii, 

solicitand dreptul sau la formare profesionala continua. 

Proceduri de raportare si remedii legale in cazul discriminarii 

Angajatii au la dispozitie mai multe mecanisme pentru a raporta discriminarea si a solicita 

remedierea acesteia. 

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD), instituit prin OUG nr. 137/2000, este 

autoritatea principala in materie de discriminare, avand atributii de investigare si sanctionare a 

cazurilor de discriminare. 

Procedura: Angajatii pot depune o plangere la CNCD daca considera ca au fost discriminati. 

CNCD analizeaza cazul si, daca constata o incalcare, poate aplica sanctiuni angajatorului. 
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Inspectoratul Teritorial de Munca (ITM), conform Codului Muncii, are atributii in controlul respectarii 

normelor antidiscriminare in cadrul angajatorilor. ITM poate verifica sesizarile legate de discriminare 

si hartuire. 

Procedura: Angajatii pot face o sesizare la ITM daca sunt victime ale discriminarii. ITM va 

desfasura o investigatie si, in caz de nereguli, poate emite recomandari sau amenzi. 

Instantele de judecata, conform Codului Civil si Codului Muncii, ofera angajatilor posibilitatea de a 

cere despagubiri si de a solicita remedierea situatiei in instanta. 

Exemplu: Un angajat care considera ca a fost concediat pe criterii discriminatorii poate 

intenta o actiune in instanta 

Obiectivele capitolului 

O1. Sensibilizarea cu privire la 

drepturile legale 

antidiscriminare 

 

Participantii vor dobandi o intelegere detaliata a drepturilor lor 

legale si a protectiilor care li se aplica la locul de munca, 

recunoscand tipurile de comportamente care constituie 

discriminare. 

O2. Utilizarea resurselor 

legale si a canalelor de sprijin. 

Angajatii vor invata sa apeleze la resursele externe disponibile 

(CNCD, ITM, instante) si sa utilizeze cadrul legal pentru a-si apara 

drepturile atunci cand se confrunta cu discriminare. 

 

6. Identificarea si prevenirea situatiilor de discriminare si hartuire la 

locul de munca 

Discriminarea are un impact negativ il poate avea atat asupra angajatilor individuali, cat si asupra 

intregii organizatii. Discriminarea afecteaza nu doar bunastarea emotionala si profesionala a 

angajatilor, dar si performanta organizatiei, reputatia sa pe piata, profitabilitatea si capacitatea de a 

atrage si retine talente de calitate. Discriminarea influenteaza echipele, productivitatea, loialitatea si 

performantele organizationale, o companie care tolereaza astfel de comportamente poate suferi 

pierderi majore. 

Impactul discriminarii asupra angajatilor: efecte asupra sanatatii si bunastarii 

Discriminarea la locul de munca poate avea consecinte directe si profunde asupra sanatatii 

mentale si fizice ale angajatilor..  

Una dintre cele mai semnificative moduri in care discriminarea afecteaza sanatatea este prin 

impactul asupra sanatatii mintale. Cercetarile au aratat in mod constant ca persoanele care sufera de 

discriminare sunt mai susceptibile de a suferi de depresie, anxietate si alte tulburari de sanatate 

mintala. Discriminarea poate contribui, de asemenea, la sentimentele de izolare si singuratate, care 

pot exacerba si mai mult probleme de sanatate mintala. 
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In plus fata de efectele asupra sanatatii mintale, discriminarea poate avea si un impact direct 

asupra sanatatii fizice. Studiile au aratat ca intampinarea discriminarii este asociata cu rate mai mari 

de hipertensiune arteriala, boli de inima si alte afectiuni cronice. Acest lucru se datoreaza faptului ca 

discriminarea declanseaza stresul corpului raspuns, ceea ce duce la niveluri crescute de hormoni de 

stres, cum ar fi cortizolul, care poate avea un impact negativ asupra sistemului cardiovascular. 

Cercetarile au aratat ca persoane fizice cei care se confrunta cu discriminarea au mai multe sanse 

de a se angaja in comportamente nesanatoase, cum ar fi fumatul, consumul excesiv de alcool si 

alimentatia proasta, ceea ce le poate creste si mai mult riscul de a dezvolta boli cronice. 

Angajatii discriminati sunt adesea victime ale unui stres cronic care le afecteaza capacitatea de 

concentrare, motivatia si increderea in sine 

Discriminarea poate duce la depresie, anxietate, insomnie si chiar probleme fizice, precum 

hipertensiunea si afectiunile cardiovasculare, din cauza stresului constant. 

Exemple de efecte negative: 

➢ Scaderea increderii de sine si anxietatea profesionala: un angajat care se simte exclus sau 

dezavantajat pe baza etniei, genului sau dizabilitatii poate incepe sa creada ca nu are valoare 

pentru companie, acest lucru duce la performante slabe, frustrare si sentimentul de neputinta. 

➢ Probleme de sanatate: stresul asociat discriminarii poate declansa sau agrava probleme de 

sanatate fizica si mentalas ercetarile arata ca discriminarea contribuie la un risc crescut de 

depresie si la probleme cardiovasculare pe termen lung. 

➢ Scaderea satisfactiei in munca si a motivatiei: sentimentul de a nu fi tratat echitabil face ca 

angajatii sa-si piarda motivatia, sa fie mai putin implicati in activitatile zilnice si sa manifeste o 

atitudine defensiva sau demotivanta. 

Consecinte pentru echipe si cultura organizationala 

 Discriminarea la nivel de echipa poate distruge moralul colectiv si poate crea o atmosfera de 

neincredere si competitie nesanatoasa. Cand un angajat observa ca un coleg este discriminat, acest 

lucru poate afecta si sentimentul lui de siguranta si incredere in echipa, influentand negativ cultura 

organizationala. 

Efecte negative asupra echipei: 

➢ Pierderea coeziunii echipei: discriminarea determina divizari in cadrul echipei, creand un 

mediu in care membrii echipei nu mai colaboreaza eficient, temandu-se de posibile 

consecinte. 

➢ Lipsa de incredere si conflicte interne: daca angajatii cred ca nu sunt tratati in mod egal, ei 

devin mai putin dispusi sa-si sprijine colegii si sa colaboreze. Conflictele interpersonale se 

intensifica, iar energia echipei este directionata catre conflicte, in loc de obiective comune. 

➢ Rata ridicata de absenteism si fluctuatie: angajatii discriminati sau martorii discriminarii sunt 

mai predispusi sa lipseasca frecvent de la munca sau sa plece din organizatie, ceea ce 

afecteaza grav stabilitatea echipei. 
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Efectele economice si pierderile financiare pentru organizatie 

 Discriminarea afecteaza in mod direct rezultatele financiare ale unei organizatii. De la pierderea 

talentelor valoroase pana la scaderea productivitatii si chiar amenzi sau litigii costisitoare, 

discriminarea se reflecta negativ in performantele financiare ale companiei. 

Pierderea talentelor si a costurilor asociate: 

➢ Fluctuatia ridicata si costurile de recrutare: angajatii valorosi pleaca, fie ca sunt victime ale 

discriminarii, fie martori. Costurile de recrutare, formare si integrare a unui nou angajat pot 

ajunge la valori foarte mari, ceea ce duce la pierderi financiare directe. 

➢ Productivitate scazuta: angajatii discriminati au o performanta scazuta si sunt mai putin 

productivi. Aceasta scadere a productivitatii afecteaza direct capacitatea organizatiei de a-si 

atinge obiectivele si de a-si creste veniturile. 

➢ Litigii costisitoare si despagubiri: daca angajatii raporteaza discriminarea si aceasta este 

dovedita, organizatia poate fi supusa unor sanctiuni financiare semnificative. In cazurile 

severe, aceasta poate include si daune compensatorii pentru angajatii afectati, pe langa 

amenzile aplicate de autoritati. 

Impactul asupra reputatiei si a brandului organizational 

Reputatia unei organizatii este esentiala pentru succesul pe termen lung. Cand o organizatie 

este perceputa ca discriminatorie sau ca nu ia masuri impotriva discriminarii, aceasta isi poate pierde 

nu doar angajatii, ci si respectul si increderea pietei si partenerilor de afaceri. 

Consecinte asupra imaginii si brandului: 

➢ Perceptia negativa in randul candidatilor potentiali: companiile care au probleme de 

discriminare sunt percepute negativ pe piata muncii, iar candidatii bine pregatiti pot evita 

astfel de angajatori. In era “Social Media”, recenziile si experientele angajatilor ajung rapid la 

cunostinta publicului, ceea ce afecteaza grav recrutarea. 

➢ Pierderea clientilor si a partenerilor: clientii si partenerii devin din ce in ce mai atenti la valorile 

companiilor cu care colaboreaza. O companie perceputa ca fiind discriminatorie risca sa piarda 

clienti si parteneri importanti, ceea ce afecteaza veniturile si contractele pe termen lung. 

➢ Publicitate negativa si scaderea cotelor de piata: cand cazurile de discriminare devin publice, 

acestea pot avea un efect de domino asupra imaginii companiei. Brandul poate deveni asociat 

cu tratamentul inechitabil, iar concurenta poate profita pentru a atrage clienti si angajati 

valorosi. 

Costurile oportunitatilor pierdute si lipsa inovatiei 

Discriminarea reduce diversitatea in echipe, ceea ce diminueaza potentialul de inovatie al unei 

organizatii. Echipele diverse sunt mai capabile sa aduca perspective unice, idei noi si solutii 

inovatoare, ceea ce poate aduce organizatiei un avantaj competitiv semnificativ. 

Efecte negative asupra inovatiei si dezvoltarii: 
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➢ Blocarea perspectivei multiple: o organizatie care incurajeaza/ignora/nu sanctioneaza 

discriminarea  determina angajatii din diverse medii sa evite se exprime sau chiar sa se alature 

organizatiei. Lipsa diversitatii duce la gandire limitata, ceea ce reduce capacitatea companiei 

de a veni cu solutii inovative si de a rezista pe piata competitiva. 

➢ Lipsa de adaptabilitate: o organizatie rigida, unde diversitatea este slab reprezentata, este mai 

putin pregatita sa se adapteze la schimbarile de pe piata si sa inteleaga nevoile unei baze de 

clienti variate. 

➢ Risc crescut de decizii ineficiente: discriminarea poate crea un efect de „filtrare” a ideilor, in 

care doar anumite voci sunt ascultate. Astfel, organizatia rateaza oportunitati valoroase de a 

creste si de a-si diversifica perspectivele de business. 

Discriminarea are un impact negativ major asupra angajatilor si organizatiilor.  

Angajatii discriminati sufera emotional si fizic, pierzandu-si motivatia si loialitatea, iar echipele sunt 

fragmentate si demotivate. Pentru organizatii, costurile sunt uriase – de la pierderea talentelor si a 

reputatiei, la scaderea productivitatii si a capacitatii de inovare. 

 Prin urmare, combaterea discriminarii si promovarea unui mediu de lucru incluziv sunt 

esentiale nu doar pentru bunastarea angajatilor, ci si pentru succesul pe termen lung al organizatiilor. 

Obiectivele capitolului 

O1. Cresterea gradului de 
constientizare asupra 
efectelor discriminarii 

Participantii dobandesc o intelegere profunda a modului in care 
discriminarea afecteaza sanatatea fizica si mentala a angajatilor, 
influenteaza negativ cultura organizationala si creeaza un climat de 
lucru nesigur si ineficient. 

O2.Intelegerea influentei 
discriminarii asupra 
reputatiei si brandului 

Participantii realizeaza impactul pe care discriminarea il poate avea 
asupra imaginii publice a companiei, capacitatii de a atrage talente 
si de a mentine parteneriate, subliniind importanta unei politici 
proactive de incluziune. 

O3.Motivarea angajatilor si 

managerilor sa sustina un 

mediu de lucru incluziv 

Participanti adopta o atitudine activa in prevenirea discriminarii si 
sa promoveze comportamente de sustinere a incluziunii in cadrul 
echipelor lor, oferindu-le o viziune clara asupra avantajelor unui 
mediu de lucru echitabil si integrator. 
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7. Influenta discriminarii asupra angajatilor si organizatiilor 

Pentru a identifica si preveni discriminarea si hartuirea la locul de munca este necesar ca 
organizatiile sa  adopte masuri si solutii concrete, este vorba despre politici si proceduri eficiente de 
prevenire, implementarea unor grupuri de lucru si initiative pentru promovarea unui mediu de lucru 
incluziv, precum si modalitati de diseminare a informatiilor si regulamente clare.  

Politici si reguli organizationale pentru prevenirea discriminarii si hartuirii 

Pentru a preveni orice forma de discriminare si hartuire, organizatiile trebuie sa adopte politici 
clare, bine definite si actualizate regulamente interne care sa interzica aceste comportamente. Este 
important ca aceste politici sa fie detaliate si sa includa proceduri clare de raportare, investigare si 
sanctionare a oricaror acte de discriminare sau hartuire. 

Exemple de politici organizationale: 

➢ Politica antidiscriminare si anti-hartuire: aceasta trebuie sa stabileasca explicit ce constituie 

discriminare si hartuire (pe criterii de gen, etnie, religie, orientare sexuala, varsta, dizabilitate 

etc.), definind comportamentele inacceptabile si sanctiunile asociate. 

➢ Politica de egalitate a sanselor: reglementeaza principiile de recrutare si promovare care sa 

garanteze ca nu exista discriminare pe baza caracteristicilor protejate. Aceasta include strategii 

pentru eliminarea prejudecatilor in procesele de selectie. 

➢ Regulamente interne si proceduri de raportare: angajatii trebuie sa aiba acces la un mecanism 

clar si confidential de raportare a cazurilor de discriminare si hartuire, care sa asigure ca 

fiecare reclamatie este investigata in mod obiectiv si rapid. 

Exemplu concret de politica anti-hartuire: o companie implementeaza o politica anti-

hartuire care include definitii precise ale hartuirii verbale si fizice, precum si pasii pe care 

angajatii trebuie sa ii urmeze pentru a raporta un incident. Compania poate desemna un 

ofiter de etica sau un comitet care sa se ocupe exclusiv de astfel de cazuri. 

Formarea si Educarea Angajatilor si Managerilor 

Un alt pas crucial in prevenirea discriminarii si hartuirii este educarea continua a angajatilor si 
managerilor despre importanta respectarii drepturilor celorlalti si a unui comportament respectuos la 
locul de munca. Organizatiile trebuie sa implementeze sesiuni de formare periodica, inclusiv sesiuni 
despre diversitate si incluziune, care sa le permita angajatilor sa recunoasca comportamentele 
discriminatorii si sa stie cum sa le abordeze. 

Exemple de initiative educative: 

➢ Sesiuni de formare pe tema diversitatii si incluziunii: aceste sesiuni ar trebui sa includa 

informatii despre stereotipuri, prejudecati inconstiente si cum acestea pot influenta 

comportamentele angajatilor si procesul de luare a deciziilor. 

➢ Traininguri pentru manageri: managerii trebuie sa invete cum sa gestioneze diversitatea si sa 

previna conflictele legate de discriminare sau hartuire. De asemenea, ei trebuie sa fie instruiti 

sa recunoasca semnele de hartuire si sa stie cum sa raspunda intr-un mod adecvat. 

➢ Sesiuni de sensibilizare a angajatilor asupra normelor si legilor antidiscriminare: este 

important ca toti angajatii sa cunoasca legislatia locala si internationala in materie de 
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discriminare, inclusiv drepturile lor si ce masuri pot lua pentru a preveni orice forma de 

discriminare. 

Grupuri de Lucru si Initiative de Sustinere a Diversitatii si Incluziunii 

Formarea unor grupuri de lucru interne sau comitete care sa monitorizeze activitatea privind 
diversitatea si incluziunea este o solutie eficienta pentru prevenirea discriminarii. Aceste grupuri pot 
juca un rol esential in crearea unui mediu de lucru mai echitabil si mai deschis, si pot implementa 
initiative care sa ajute la promovarea respectului si la combaterea prejudecatilor. 

Exemple de grupuri si initiative: 

➢ Comitete de diversitate si incluziune: aceste grupuri ar trebui sa fie formate din angajati din 

diverse departamente, care sa colaboreze pentru a implementa programe care sa promoveze 

un mediu de lucru echilibrat. Comitetul poate organiza evenimente si activitati care sa 

sensibilizeze angajatii asupra importantei diversitatii. 

➢ Grupuri de suport pentru angajatii discriminati: oferirea de grupuri de suport pentru angajatii 

care au fost victime ale discriminarii sau hartuirii poate ajuta la gestionarea traumei si la 

incurajarea unui climat de sustinere. Aceste grupuri ofera un loc sigur in care angajatii pot 

impartasi experientele lor si pot primi ajutor. 

Exemplu concret de initiativa: un comitet de diversitate organizeaza o serie de workshopuri 

lunare in care angajatii din diverse culturi pot impartasi perspectivele lor si pot discuta 

despre cum pot invata unii de la altii. Aceste sesiuni ajuta la inlaturarea stereotipurilor si la 

promovarea unui mediu de respect reciproc. 

Identificarea si Monitorizarea Discriminarii si Hartuirii 

Identificarea timpurie a cazurilor de discriminare sau hartuire la locul de munca este esentiala 
pentru a preveni escaladarea acestora. Organizatiile trebuie sa implementeze mecanisme eficiente 
pentru a monitoriza comportamentele angajatilor si pentru a identifica situatiile de discriminare sau 
hartuire inainte ca acestea sa devina probleme majore. 

Exemple de masuri de identificare: 

➢ Sondaje de satisfactie si evaluari periodice: organizatiile pot implementa sondaje anonime in 

care angajatii sunt intrebati despre experientele lor legate de discriminare si hartuire. Aceste 

sondaje ofera feedback valoros care poate ajuta la identificarea problemelor si la adoptarea 

unor masuri corective. 

➢ Canale de raportare confidentiale: oferirea unui mecanism anonim si confidential pentru 

raportarea abuzurilor este esentiala. Angajatii care se simt victime ale discriminarii trebuie sa 

aiba incredere ca pot raporta fara teama de represalii. 

➢ Interviuri de iesire: in cadrul procesului de iesire, angajatorii pot discuta cu angajatii care 

pleaca despre motivele retragerii lor din organizatie, pentru a detecta eventuale probleme 

legate de discriminare sau hartuire care nu au fost raportate anterior. 

Exemplu concret de identificare: o companie implementeaza un chestionar anonim care 

intreaba angajatii despre experientele lor legate de discriminare sau hartuire. Aceste 

informatii sunt colectate si analizate de catre departamentul de HR, iar masurile corective 

sunt luate pentru a imbunatati mediul de lucru. 
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 Initiative de Promovare a Comportamentului Respectuos si Incluziv 

Pentru a preveni discriminarea si hartuirea, organizatiile trebuie sa incurajeze comportamente 
respectuoase si incluzive in fiecare zi. Este important ca angajatorii sa adopte initiative si campanii 
care sa promoveze valori fundamentale precum respectul, empatia si colaborarea. 

Exemple de initiative: 

➢ Campanii de sensibilizare despre respect si incluziune: Organizarea de campanii interne care 

promoveaza respectul fata de diversitate si incurajeaza angajatii sa fie constienti de impactul 

comportamentului lor asupra colegilor. 

➢ Evenimente de integrare culturala si sociala: Organizarea de evenimente care aduc impreuna 

angajatii din diverse medii pentru a construi relatii si a combate prejudecatile. 

Exemplu concret de initiativa: o companie lanseaza o campanie denumita "Respect in 

Diversitate", care include sesiuni lunare de formare despre cum sa colaborezi eficient intr-

un mediu multicultural, dar si activitati informale pentru a sprijini integrarea si intelegerea 

diversitatii culturale. Aceste evenimente ajuta angajatii sa se cunoasca mai bine, sa isi 

impartaseasca perspectivele si sa creeze legaturi care reduc riscul de conflicte sau 

discriminare la locul de munca. 

Prevenirea si combaterea discriminarii si hartuirii la locul de munca sunt elemente fundamentale 
pentru construirea unui mediu de lucru echitabil, respectuos si productiv. Organizatiile care 
implementeaza politici clare si eficiente, care promoveaza diversitatea si incluziunea, pot beneficia de 
o serie de avantaje semnificative, atat din punct de vedere al performantei interne, cat si al reputatiei 
externe. 

➢ Impact pozitiv asupra culturii organizationale: un mediu de lucru inclusiv si echitabil nu doar 

ca reduce conflictele si tensiunile, dar si promoveaza increderea si respectul intre angajati. 

➢ Cresterea performantei afacerii: un loc de munca care promoveaza diversitatea si incluziunea 

are sanse mai mari sa atraga angajati talentati si bine pregatiti.  

➢ Reducerea riscurilor legale si financiare :implementarea unui sistem robust de prevenire si 

combatere a discriminarii si hartuirii ajuta organizatiile sa se protejeze de riscurile legale.  

➢ Imbunatatirea reputatiei organizationale:organizatiile care au politici clare impotriva 

discriminarii si promoveaza un climat de diversitate si incluziune sunt percepute ca fiind 

responsabile si etice.  

Obiectivele capitolului 

O1. Intelegerea efectelor directe si 
indirecte ale discriminarii asupra 
angajatilor 

Participantii sunt capabili sa recunoasca  efectele pe termen 
scurt si lung ale discriminarii asupra angajatilor. 

O2. Evaluarea efectelor 
discriminarii asupra performantei 
si productivitatii organizationale 

Participantii devin constienti de costurile ascunse ale 
discriminarii. 

O3. Promovarea unei culturi 
organizationale bazate pe 
incluziune si respect reciproc 

Participanti primesc instrumentele necesare pentru a evalua 
cum un mediu discriminativ poate reduce performanta si 
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creativitatea echipelor si poate impiedica dezvoltarea 
organizationala. 
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8. Modalitati de dezvoltare a capacitatii de prevenire a discriminarii 

Pentru a preveni discriminarea si a crea un mediu de lucru echitabil si inclusiv, organizatiile 
trebuie sa adopte o abordare proactiva, menita sa dezvolte atat competentele de prevenire ale 
angajatilor, cat si abilitatile de lideri pentru a gestiona eficient diversitatea.  

Aceasta dezvoltare se realizeaza prin instruirea si sensibilizarea continua a personalului, prin 
programe si politici clare, care ofera resurse si sprijin pentru intelegerea si combaterea 
comportamentelor discriminatorii. 

Mediile de lucru incluzive sunt construite nu doar prin reglementari si politici, ci si prin 
incurajarea angajatilor de a-si dezvolta abilitati de comunicare care faciliteaza un dialog deschis si 
empatic, reducand astfel potentialele conflicte.  

De exemplu, instruirea in tehnici de comunicare asertiva si gestionarea conflictelor contribuie la 
crearea unei culturi organizationale bazate pe respect si colaborare.  

Liderii joaca un rol esential, deoarece comportamentele lor influenteaza direct perceptiile si 
actiunile angajatilor. Prin formare specializata, liderii pot invata sa recunoasca si sa abordeze eficient 
situatiile delicate legate de discriminare si excludere, stabilind standarde de comportament si valori 
organizationale care incurajeaza egalitatea si nediscriminarea. 

Aceste masuri proactive nu doar ca previn incidentele de discriminare, dar contribuie si la 
imbunatatirea coeziunii echipelor si la cresterea motivatiei angajatilor. Angajatii instruiti intr-un cadru 
incluziv vor fi mai inclinati sa respecte si sa valorifice diversitatea colegilor lor, sa contribuie la crearea 
unui mediu sigur si sa adopte comportamente care sprijina incluziunea. 

In esenta, dezvoltarea capacitatii organizationale de prevenire a discriminarii este un proces 
continuu, axat pe educatie, constientizare si sprijin activ din partea conducerii, cu scopul de a 
transforma diversitatea intr-un avantaj strategic si de a crea o cultura organizationala robusta, bazata 
pe respect reciproc si incluziune reala. 

Dezvoltarea abilitatilor de comunicare care faciliteaza dialogul 

Comunicarea este fundamentul unui mediu de lucru sanatos, incluziv si respectuos. Abilitatea de 
a comunica deschis si eficient ajuta angajatii sa construiasca relatii mai bune, sa evite conflictele si sa 
raspunda corect in fata situatiilor de discriminare; de asemenea, comunicarea eficienta contribuie la 
crearea unui climat in care angajatii se simt confortabil sa isi exprime opiniile si sa abordeze 
eventualele situatii problematice. 

Un mediu de lucru in care angajatii se simt auziti si intelesi reduce riscurile de discriminare. 
Pentru aceasta, este important ca liderii sa incurajeze un dialog deschis, bazat pe respect si incredere.  

Comunicarea deschisa ajuta la prevenirea neintelegerilor, care pot duce la conflicte bazate pe 
stereotipuri sau prejudecati. 

Exemplu: Organizarea de sesiuni de feedback deschis intre angajati si manageri pentru a 

discuta despre provocarile intampinate, inclusiv despre posibile situatii de discriminare, si 

a gasi solutii in mod colaborativ. 
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Ascultarea activa este esentiala pentru a preveni discriminarea.  

Angajatii trebuie sa fie incurajati sa asculte punctele de vedere ale celorlalti fara a le judeca sau a 
le interpreta gresit. 

 O astfel de practica permite intelegerea mai profunda a diversitatii si promoveaza respectul fata 
de diferentele individuale. 

Exemplu: Antrenarea angajatilor prin sesiuni de formare interactive care sa includa jocuri 

de rol sau scenarii pentru a dezvolta abilitati de ascultare activa, in care fiecare participant 

isi exprima punctul de vedere si este ascultat fara intrerupere sau judecata. 

In multe situatii, discriminarea nu se manifesta doar prin cuvinte, ci si prin gesturi, expresii faciale 
sau limbajul corpului. Intelegerea semnificatiei culturale a comportamentului nonverbal este 
esentiala in construirea unui mediu de lucru respectuos. 

Exemplu: Organizarea unor traininguri despre comunicarea interculturala, pentru ca 

angajatii sa devina constienti de diferitele moduri de exprimare si comportamente 

nonverbale care pot fi interpretate diferit in functie de cultura. 

Abordarea constructiva a situatiilor de conflict si discriminare 

Atunci cand se manifesta conflicte sau acte de discriminare, este important ca acestea sa fie 
gestionate intr-un mod care sa previna escaladarea lor si sa permita invatarea din aceste situatii. O 
abordare constructiva ajuta nu doar la rezolvarea conflictului, dar si la educarea angajatilor cu privire 
la respectul reciproc si la importanta unui mediu de lucru echitabil. 

Abilitatea de a rezolva conflictele intr-un mod calm si echitabil este esentiala pentru prevenirea 

discriminarii. Angajatii trebuie sa fie instruiti sa identifice cauzele conflictelor si sa aplice tehnici 

eficiente de mediere si negociere, pentru a ajunge la solutii benefice pentru toate partile implicate. 

Exemplu: Organizeaza sesiuni de formare pentru manageri si angajati despre tehnici de 

mediere, cum ar fi utilizarea intrebarilor deschise, reformularea pentru clarificare, si 

cautarea unui compromis care sa tina cont de nevoile si drepturile tuturor celor implicati. 

Este important sa existe un protocol clar pentru abordarea unor conflicte care implica 
discriminarea pe baze de gen, rasa, religie sau alte forme de prejudecati, este acestora. Acesta 
trebuie sa includa o procedura transparenta de raportare a incidentelor de discriminare si un 
mecanism corect de investigare si rezolvare. 

Exemplu: Crearea unui „comitet pentru diversitate” care sa se ocupe de examinarea 

situatiilor de discriminare sau hartuire si sa colaboreze cu departamentele de resurse 

umane pentru a asigura o reactie rapida si corecta. 

➢ Promovarea feedback-ului constructiv in echipele de lucru 

Incurajarea feedback-ului constructiv ajuta angajatii sa isi exprime preocuparile si sa 

solutioneze diferentele de opinie intr-un mod respectuos. Este important ca organizatiile sa 

creeze un cadru in care angajatii pot adresa comportamentele discriminatorii intr-un mod 

calm si rational. 

Exemplu: Implementarea unor sesiuni de „feedback 360 grade” in cadrul echipelor, care sa 

includa discutii deschise despre comportamentele inadecvate si posibile solutii pentru 

imbunatatirea atmosferei de lucru. 
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Incurajarea implicarii tuturor angajatilor in prevenirea discriminarii 

Pentru a crea un mediu de lucru incluziv, este esential ca toti angajatii sa participe activ la 
prevenirea discriminarii. Organizatiile ar trebui sa promoveze educatia continua si sa incurajeze 
fiecare individ sa contribuie la mentinerea unui climat de respect si echitate. 

➢ Formarea continua in domeniul diversitatii si incluziunii 

Angajatii trebuie sa beneficieze de programe de formare continua pentru a intelege mai bine 

diversitatea si discriminarea. Aceste programe ar trebui sa includa teme precum 

stereotipurile, microagresiunea, si modul in care fiecare angajat poate contribui la prevenirea 

discriminarii la locul de munca. 

Exemplu: Crearea unor module de formare online sau workshopuri periodice despre 

diversitate, in care angajatii pot invata despre cum sa identifice si sa reactioneze la 

discriminare, dar si cum sa aplice principiile de egalitate in interactiunile lor de zi cu zi. 

• Initiative de voluntariat si grupuri de sprijin 
Grupurile de sprijin dedicate diversitatii pot ajuta angajatii sa se simta mai inclusi si sa isi 
exprime preocuparile intr-un cadru sigur. Aceste grupuri pot organiza evenimente de 
sensibilizare, in care angajatii pot invata despre diferite culturi, religii si perspective, reducand 
astfel riscul de discriminare. 

Exemplu: Formarea unui grup „Alianta Diversitatii” care sa organizeze sesiuni de formare si 

evenimente pentru a promova incluziunea si a oferi un spatiu de discutii deschise despre 

discriminare si stereotipuri. 

Dezvoltarea abilitatilor de comunicare si abordarea constructiva a conflictelor sunt esentiale 
pentru prevenirea discriminarii la locul de munca.  

Organizatiile care investesc in educatia continua a angajatilor si creeaza un cadru sigur pentru 
comunicare si rezolvare a conflictelor vor construi un mediu de lucru sanatos, bazat pe respect si 
echitate.  
Aceste initiative contribuie nu doar la prevenirea discriminarii, dar si la crearea unei culturi 
organizationale incluzive, care sprijina dezvoltarea personala si profesionala a tuturor angajatilor. 

Obiective capitol 

O1.Dezvoltarea abilitatilor de 
comunicare eficiente pentru un 
mediu de lucru incluziv 

Participantii primeSa ajute participantii sa inteleaga importanta 
unei comunicari deschise, eficiente si non-judicative in 
prevenirea discriminarii, si sa aplice tehnici de ascultare activa si 
comunicare nonverbala pentru a sprijini dialogul respectuos 
intre angajati. 

O2.Imbunatatirea abilitatii de a 
aborda constructiv conflictele 
legate de diversitate si 
discriminare 

Participantii primesc instrumentele necesare pentru a gestiona 
conflictele intr-un mod constructiv, inclusiv prin dezvoltarea 
unor tehnici de mediere, negociere si solutionare a problemelor 
care implica discriminarea si hartuirea la locul de munca. 

O3.Consolidarea capacitatii de 
prevenire a discriminarii prin 

Participantii inteleg modalitatea in care grupurile de sprijin si 
initiativele interne pot facilita schimbarea culturala in 
organizatie si pot oferi un spatiu sigur pentru discutii despre 
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grupuri organizate si initiative 
interne 

diversitate, contribuind astfel la prevenirea discriminarii, fiind 
pregatiti pentru situatii de discriminare care pot aparea. 
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9. Promovarea valorilor organizationale care pun accent pe 

nediscriminare, respect si toleranta 

Un loc de munca sanatos, eficient si echitabil se construieste pe o fundatie solida de valori 
fundamentale, iar respectul, nediscriminarea si toleranta sunt esentiale pentru crearea unui astfel de 
mediu.  

Intr-o lume din ce in ce mai diversa, organizatiile trebuie sa inteleaga ca succesul nu se masoara 
doar prin performanta financiara sau cresterea productiei, ci si prin modul in care isi trateaza 
angajatii. Aceste valori nu sunt doar benefice pentru angajati, ci sunt si piloni esentiali ai unei culturi 
organizationale durabile. 

Promovarea nediscriminarii, respectului si tolerantei in cadrul organizatiilor presupune nu doar 
implementarea unor politici clare si un set de reguli, ci si educatia continua a angajatilor si a 
managementului, organizatile au responsabilitatea de a crea cadrul necesar pentru ca aceste valori sa 
fie promovate; de asemenea, este important ca aceste valori sa fie traite zi de zi, de toti angajatii, nu 
doar enuntate ca simple principii. 

Valorile organizationale: nediscriminare, respect si toleranta 

O organizatie care pune pret pe nediscriminare, respect si toleranta creeaza un loc de munca 

in care toti angajatii sunt acceptati si respectati, indiferent de diferentele lor. Aceste valori sunt 

sustinute prin politici clare, reguli de comportament si initiative care promoveaza diversitatea si 

includerea. 

Ce face organizatia pentru a promova aceste valori: 

➢ Politici clare de nediscriminare: 

Organizatiile trebuie sa aiba reguli precise despre cum trebuie sa se comporte angajatii si ce se 

intampla daca cineva nu respecta aceste reguli. De exemplu, o organizatie poate avea o 

politica „Zero toleranta fata de discriminare”, care detaliaza ce inseamna discriminarea, cum se 

poate raporta si ce masuri se iau in caz de abuz. 

Exemplu: La angajare, fiecare nou angajat primeste un ghid care explica politica 

organizatiei privind discriminarea si cum poate raporta orice comportament nepotrivit. 

➢ Programe de formare si educatie: 

O organizatie trebuie sa asigure sesiuni de formare pentru angajati, astfel incat acestia sa 

inteleaga ce inseamna discriminarea si cum o pot preveni. Aceste sesiuni pot include exemple 

de comportamente discriminatorii si cum sa recunosti astfel de situatii. 

Exemplu: Traininguri anuale despre diversitate si incluziune, unde angajatii invata sa 

identifice microagresiuni si sa intervina atunci cand vad astfel de comportamente. 

Fiecare angajat are un rol activ in crearea unui mediu de munca respectuos. Nu este suficient 

doar sa cunosti valorile organizatiei, ci este esential sa le pui in practica. 
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Ce trebuie sa faca angajatii pentru a sustine aceste valori: 

➢ Respectarea diversitatii si tratamentul egal al tuturor: 

Fiecare angajat trebuie sa accepte si sa respecte diversitatea, tratandu-i pe ceilalti cu 

demnitate, indiferent de diferentele lor. Asta inseamna sa nu faci glume sau comentarii 

jignitoare despre colegi, sa nu le subestimezi capacitatile si sa nu le ignori opiniile. 

Exemplu:  Daca un angajat observa ca un coleg este ignorat in sedinte din cauza originii lor, 

este important ca acest angajat sa il sprijine si sa adreseze problema, de exemplu, 

spunand: „Cred ca ar trebui sa ascultam si opinia colegului nostru.” 

➢ Intervenirea cand se observa comportamente nepotrivite: 

Daca un angajat vede un comportament discriminatoriu, este important sa intervina sau sa 

raporteze situatia. Fiecare are dreptul si responsabilitatea sa nu accepte astfel de 

comportamente. 

Exemplu: Daca intr-o echipa, cineva face o gluma despre religia unui coleg, un alt angajat 

ar trebui sa spuna: „Nu mi se pare corect sa facem astfel de glume, pentru ca pot rani 

sentimentele altora.” Aceasta interventie ajuta la crearea unui mediu de munca 

respectuos. 

➢ Promovarea unui climat de colaborare si sprijin reciproc: 

Angajatii ar trebui sa colaboreze intre ei pentru a construi un loc de munca pozitiv. Un mediu 

in care toti se simt bine si in siguranta este esential pentru succesul echipei. Asta inseamna sa 

sprijini colegii, sa ii asculti si sa incerci sa rezolvi conflictele intr-un mod constructiv. 

Exemplu: Daca un coleg are dificultati in a finaliza un proiect, un alt angajat poate sa ii 

ofere ajutor, chiar daca nu este direct implicat in acel proiect. Acest lucru arata solidaritate 

si incredere. 

➢ Colaborarea cu managementul pentru a solutiona cazurile de discriminare: 

Atunci cand apar conflicte sau cazuri de discriminare, angajatii trebuie sa colaboreze cu 

superiorii lor ierarhici pentru a rezolva problema. Este important ca toata lumea sa se implice 

in gasirea de solutii si sa nu lase aceste situatii sa persiste. 

Exemplu: Daca un angajat se confrunta cu un comportament discriminatoriu, poate 

raporta situatia unui manager sau resurselor umane, care vor analiza si rezolva problema 

rapid. 

Initiative si exemple de bune practici pentru promovarea valorilor de respect si 

nediscriminare 

Pentru ca o organizatie sa promoveze in mod activ aceste valori, ea poate organiza diverse 

initiative care sa includa pe toti angajatii si sa ajute la consolidarea unei culturi incluzive. 

Exemple de initiative organizationale: 

 Zile dedicate diversitatii si incluziunii: organizatiile pot realiza evenimente 

sau zile speciale pentru a celebra diversitatea si a educa angajatii despre 
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diferite culturi, religii si perspective. Aceste zile pot include sesiuni 

educative, activitati de team-building si discutii deschise. 

 Grupuri de sprijin si retele interne: crearea unor grupuri interne de sprijin 

pentru angajati din diverse colturi ale societatii (de exemplu, grupuri pentru 

angajati LGTB+, femei in afaceri, persoane cu dizabilitati) poate ajuta la 

crearea unui mediu de lucru sigur si divers. Aceste grupuri pot organiza 

evenimente, intalniri si sesiuni de formare pentru a sprijini integrarea si 

includerea. 

 Premii si recunoastere pentru comportamente incluzive: companiile pot 

incuraja comportamentele pozitive prin recunoasterea publica a angajatilor 

care promoveaza diversitatea si respectul. De exemplu, acordarea unui 

„Premiu pentru cel mai respectuos coleg” la fiecare intalnire de echipa. 

Pentru a crea un loc de munca respectuos si echitabil, este important ca atat organizatia, cat si 

fiecare angajat sa aplice valorile de nediscriminare, respect si toleranta. Politicile clare, educatia 

continua si interventiile proactive sunt esentiale. Fiecare angajat are un rol de jucat in aceasta 

schimbare, iar prin comportamente simple si clare, putem contribui cu totii la un mediu de lucru mai 

sanatos si mai echitabil pentru toti. 

Promovarea valorilor organizationale de nediscriminare, respect si toleranta nu este doar 
responsabilitatea liderilor sau a departamentelor de resurse umane, ci o sarcina comuna, ce implica 
fiecare angajat in parte.  

Daca organizatiile sunt cele care stabilesc cadrul si resursele pentru educatie si politici clare, 
angajatii sunt cei care aplica aceste valori in fiecare interactiune zilnica 

Prin urmare, promovarea acestor valori trebuie sa fie un angajament pe termen lung, sustinut 
de fiecare nivel al organizatiei. Angajatii trebuie sa inteleaga ca nu este suficient doar sa cunoasca 
politica organizationala in ceea ce priveste discriminarea, ci trebuie sa se implice activ in crearea unui 
loc de munca mai echitabil.  

Este un proces continuu, care presupune educatie constanta, interventii proactive si un 
angajament real de a promova o cultura organizationala bazata pe diversitate si incluziune. Doar 
atunci cand aceste valori sunt traite cu adevarat, organizatiile vor reusi sa devina locuri unde toti 
angajatii pot prospera, iar succesul va fi cu adevarat sustenabil. 

Obiectivele capitolului 

O1.Intelegerea importantei 

valorilor de respect, 

nediscriminare si toleranta 

Participantii vor intelege cum valorile fundamentale, precum 
respectul si nediscriminarea, influenteaza cultura 
organizationala si de ce este esential ca acestea sa fie integrate 
in activitatea zilnica a organizatiei. 

O2.Identificarea beneficiilor 
promovarii unui mediu de lucru 
echitabil si incluziv 

Participantii vor analiza cum un mediu de munca bazat pe 
aceste valori poate aduce beneficii semnificative atat 
angajatilor, cat si organizatiei in ansamblu. 
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O3.Promovarea unei culturi 

organizationale bazate pe 

incluziune 

Participantii vor intelege rolul lor activ in promovarea si 
mentinerea unei culturi organizationale incluzive. 

 

  



 
 

 

Pa
ge
2
6

 

10. Rolul liderilor care promoveaza diversitatea si combaterea 

discriminarii in cadrul organizatiei 

Intr-o lume in continua schimbare, diversitatea si incluziunea devin fundamente esentiale ale unei 
organizatii de succes; diversitatea aduce noi perspective, stimuleaza inovarea si consolideaza 
adaptabilitatea la provocarile unui mediu din ce in ce mai complex. 

 In acest context, liderii au un rol crucial in promovarea diversitatii si in crearea unui climat de 
lucru incluziv, lipsit de discriminare; prin actiuni concrete si prin puterea exemplului, liderii pot 
influenta pozitiv comportamentele si atitudinile angajatilor, contribuind astfel la dezvoltarea unei 
culturi organizationale bazate pe respect, egalitate si oportunitati egale. 

Liderul si importanta acestuia in promovarea diversitatii 

Un lider nu este doar o persoana aflata intr-o pozitie de autoritate, ci un model de 
comportament si un agent de schimbare.  

Un lider care promoveaza diversitatea intelege valoarea pe care o aduc perspectivele variate si 
diversitatea culturala in echipa sa; rolul unui astfel de lider depaseste simpla coordonare a activitatilor 
echipei, implicand sustinerea unor valori fundamentale de respect, egalitate si incluziune. 

Exemplu: un lider inclusiv va cauta sa angajeze persoane din medii diverse, asigurandu-se ca 
fiecare membru al echipei are oportunitati egale de dezvoltare si afirmare; intr-o organizatie 
multinationala, acest tip de lider poate crea programe de mentorat intre angajati din culturi 
diferite, facilitand integrarea si colaborarea intre membrii echipei. 

Liderii joaca un rol crucial si in combaterea discriminarii. Prin atitudinea si actiunile lor, liderii 
pot preveni aparitia unor comportamente discriminatorii, setand un standard clar de toleranta zero 
fata de orice forma de discriminare; ei sunt cei care seteaza tonul in organizatie, iar comportamentul 
lor devine exemplul pe care angajatii il vor urma. 

Responsabilitatile liderilor in promovarea diversitatii si combaterii discriminarii 

Liderii au responsabilitati clare si definitorii in promovarea unui mediu de lucru incluziv. Aceste 
responsabilitati pot include: 

➢ Implementarea unor politici antidiscriminare – este esential ca liderii sa creeze si sa sustina 

politici clare impotriva discriminarii pe baza genului, etniei, religiei, orientarii sexuale sau altor 

caracteristici personale.  

Exemplu: un lider poate introduce o politica prin care angajatii pot raporta cazuri de 
discriminare intr-un mod sigur si confidential. 

➢ Organizarea de sesiuni de formare – liderii pot contribui activ la educarea echipei in ceea ce 

priveste diversitatea si incluziunea, organizand sesiuni de training care sa sensibilizeze angajatii 

cu privire la aceste valori. 
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 Exemplu : un workshop in care angajatii invata despre stereotipuri, prejudecati si impactul 
negativ al acestora asupra relatiilor de munca. 

➢ Asigurarea unui mediu sigur pentru exprimarea libera a ideilor – un lider incluziv va incuraja 

comunicarea deschisa si va asigura ca fiecare angajat se simte in siguranta sa isi exprime 

opiniile fara teama de discriminare sau respingere.  

Exemplu: intr-o echipa multiculturala, liderul poate organiza intalniri periodice pentru a 
discuta despre idei si perspective variate, incurajand angajatii sa isi impartaseasca experientele 
personale. 

➢ Evaluarea obiectiva a performantei – liderii au responsabilitatea de a evalua performanta 

angajatilor intr-un mod echitabil, fara a lasa stereotipurile sa influenteze deciziile de 

promovare sau recompensare; astfel, un lider va folosi criterii clare si masurabile in evaluarea 

performantei, asigurandu-se ca toti angajatii sunt tratati cu obiectivitate. 

 

Exemple de bune practici si solutii implementate de lideri pentru promovarea 

diversitatii 

Un lider care promoveaza diversitatea va implementa solutii practice si va contribui la 
consolidarea unei culturi organizationale incluzive. Printre bunele practici care pot fi urmate de lideri 
se numara: 

➢ Diversificarea echipelor de recrutare – Un lider care sustine diversitatea poate incepe chiar de 

la procesul de angajare, asigurandu-se ca echipele de recrutare includ persoane din medii 

variate, capabile sa aprecieze diferite competente si perspectiveceasta poate preveni selectia 

bazata pe stereotipuri si poate creste sansele de angajare a persoanelor din grupuri 

subreprezentate. 

➢ Sprijinirea retelelor de suport pentru angajati – In unele organizatii, liderii au creat retele 

interne care sa sustina angajatii din diverse grupuri, cum ar fi grupuri pentru femei, pentru 

angajati LGBT+ sau pentru persoane din diverse culturi.  

Exemplu: un lider poate sustine crearea unui grup intern de sustinere pentru femeile din 
organizatie, unde acestea sa poata discuta deschis despre provocarile lor si sa se sprijine 
reciproc. 

➢ Adaptarea politicilor de lucru la nevoile diverselor grupuri – liderii pot implementa politici de 

munca flexibile, cum ar fi programul de lucru adaptat, telemunca sau concediile speciale, 

astfel incat sa raspunda nevoilor individuale ale angajatilor din diferite grupuri. 

Exemplu: un lider ar putea introduce un program flexibil de lucru pentru a permite angajatilor 
care sarbatoresc diferite evenimente culturale sa beneficieze de timp liber. 



 
 

 

Pa
ge
2
8

 

Cum pot liderii sa promoveze diversitatea prin exemple personale 

Un lider are puterea de a influenta atitudinile si comportamentele angajatilor prin exemplul 
propriu. Acest subcapitol exploreaza modalitati prin care liderii pot deveni modele de incluziune si 
diversitate: 

➢ Implementarea unui sistem de feedback sincer si constructiv – liderii pot incuraja angajatii sa 

isi exprime opiniile si sugestiile legate de diversitate si sa participe activ la procesul de 

imbunatatire a mediului de lucru. 

Exemplu: intr-o companie de tehnologie, liderii au implementat un sistem de feedback 
anonim, in care angajatii puteau sugera imbunatatiri pentru politica de diversitate si 
incluziune. Dupa implementarea acestui sistem, compania a observat o schimbare pozitiva in 
comportamentele angajatilor si o crestere semnificativa a diversitatii la nivel managerial. 

➢ Participarea activa la evenimente de diversitate – liderii pot participa la evenimente si 
initiative de diversitate organizate in cadrul organizatiei sau chiar le pot initia.  

➢ Promovarea transparentei si a dialogului deschis – liderii pot sustine diversitatea si prin 

transparenta deciziilor lor; prin explicarea modului in care sunt luate deciziile de promovare 

sau de recompensare, liderii pot combate perceptiile de favoritism si pot demonstra 

angajatilor ca respecta principiile de egalitate. 

Exemplu: participarea unui lider la o zi dedicata diversitatii culturale arata echipei 
angajamentul sau fata de incluziune. 

➢ Construirea unor relatii autentice cu echipa – un lider poate promova diversitatea prin relatii 

autentice si deschise cu membrii echipei sale; acesta poate face un efort de a cunoaste 

valorile, culturile si experientele fiecarui angajat, creand astfel o legatura autentica bazata pe 

respect. 

Promovarea diversitatii si combaterea discriminarii in cadrul organizatiei nu reprezinta doar o 
cerinta etica, ci si o oportunitate de a valorifica talentul si potentialul fiecarui angajat; liderii joaca un 
rol central in acest proces, fiind cei care pot schimba perceptiile si comportamentele la nivelul intregii 
organizatii. Printr-un leadership autentic, angajat fata de diversitate si incluziune, liderii pot contribui 
la dezvoltarea unei organizatii inovatoare, reziliente si capabile sa raspunda cerintelor unei piete 
globale din ce in ce mai diverse. 

Obiectivele capitolului 

O1.Clarificarea rolului si importantei 
liderilor in promovarea diversitatii 

Participantii vor intelege ce inseamna un lider inclusiv 
si de ce este esential ca liderii sa sustina diversitatea in 
organizatie.  

O2.Identificarea responsabilitatilor 
liderilor in prevenirea discriminarii si 
promovarea incluziunii 

Participantii vor invata despre responsabilitatile 
specifice ale liderilor in a crea un mediu de lucru sigur 
si incluziv.  
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O3.Analizarea exemplelor de bune 
practici in promovarea diversitatii 

Participantii vor studia exemple de succes din diferite 
organizatii, evidentiind solutii si initiative implementate 
de lideri pentru a promova diversitatea.  

O4.Dezvoltarea capacitatii liderilor de a 
promova diversitatea prin puterea 
exemplului 

Participantii vor explora modalitati prin care liderii pot 
influenta pozitiv prin actiuni si comportamente proprii.  
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11. Studii de caz si aplicatii practice – analiza unor cazuri reale sau 

simulate pentru a intelege modurile in care discriminarea poate sa 

apara si cum poate fi gestionata 

Studiile de caz si aplicatiile practice sunt instrumente esentiale in formarea competentelor 
necesare pentru recunoasterea, prevenirea si gestionarea discriminarii in organizatii. 

Prin analizarea unor studii de caz, identificarea situatiilor precum si a solutiilor si strategiilor 
aplicate creste rata de succes in prevenirea si combaterea discriminarii, aceasta analiza fiind sursa de 
inspiratie pentru crearea unor politici si masuri adaptate specificului fiecarei organizatii.  

Cunoasterea acestor cazuri si invatarea din ele poate transforma organizatia intr-un loc de munca 
mai sigur, unde angajatii sunt tratati cu respect si egalitate. 

Studiul 1: Discriminarea pe baza de sex si promovarea in cadrul companiei 

Intr-o companie de marketing, o angajata cu un rezultat remarcabil in departamentul sau este 
constant trecuta cu vederea atunci cand se face promovarea, in favoarea unui coleg barbat cu 
performante similare. Motivele invocate pentru alegerea barbatului au fost vag formulate, fara a fi 
clar explicat de ce experienta femeii nu ar fi suficienta. 

Discriminarea pe baza de sex este evidenta. Faptul ca o femeie este favorizata mai putin, in ciuda 
realizarilor ei, poate fi o forma de discriminare indirecta. 

Un audit intern asupra procesului de promovare poate ajuta la descoperirea pattern-urilor de 
discriminare, de asemenea, introducerea unor criterii de promovare clare si transparente, bazate pe 
realizari si performante concrete, nu pe perceptii, este esentiala. 

Pentru a preveni asemenea cazuri ar trebui implementat un sistem de feedback deschis, care sa 
permita angajatilor sa isi exprime frustrarile sau observarile privind procesul de promovare, si 
educatia continua asupra principiilor de egalitate de sanse. 

 

Studiul 2: Discriminarea pe baza de varsta in procesul de recrutare 

Un candidat de 50 de ani, cu experienta vasta in domeniu, este refuzat pentru un post de 
senior manager, pe motiv ca varsta sa ar reprezenta un „factor de risc”, in ciuda faptului ca experienta 
si competentele sale corespundeau cerintelor. 

Discriminarea pe baza de varsta este evidenta, avand in vedere ca refuzul a fost facut pe un 
criteriu legat de varsta, fara a lua in considerare abilitatile si experienta candidatului. 

Compania trebuie sa-si reevalueze politica de recrutare, sa asigure ca procesul de selectie nu 
favorizeaza niciun grup pe criterii de varsta si sa ofere training pentru managerii de recrutare privind 
stereotipurile legate de varsta. 

Este esential ca organizatiile sa creeze un mediu care sa aprecieze diversitatea varstei si sa 
promoveze integrarea diverselor generatii intr-un mod colaborativ, in scopul prevenirii acestui tip de 
discriminare. 
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Studiul 3: Discriminarea pe baza de dizabilitate in accesul la locuri de munca 

Un candidat cu dizabilitate fizica este respins pentru un post de contabil, desi are toate 
competentele necesare, sub pretextul ca „nu va putea sa se adapteze la ritmul activitatilor de birou”. 

Discriminarea pe baza de dizabilitate este evidenta aici, deoarece decizia de respingere este 
bazata pe presupunerea ca o persoana cu dizabilitate nu ar putea performa in activitatea respectiva, 
fara a exista dovezi concrete. 

Compania ar trebui sa revizuiasca procesul de recrutare si sa ofere accesibilitate adecvata la 
locurile de munca, inclusiv prin implementarea unor conditii de munca adaptate persoanelor cu 
dizabilitati. 

Ca mijloace de prevenire a acestui tip de situatie, training-uri pentru angajati privind drepturile 
persoanelor cu dizabilitati si crearea unui mediu de lucru accesibil si incluziv pot fi considerate ca 
masuri importante. 

Studiul 4:Discriminarea pe baza de religie in mediul de lucru 

Un angajat de religie musulmana este criticat de colegii sai din cauza practicii sale religioase de a 
face pauza pentru rugaciune in timpul zilei de munca, desi acesta respecta toate termenii si conditiile 
contractului. 

Acesta este un caz clasic de discriminare pe baza de religie, in care un angajat este tratat diferit 
datorita practicii sale religioase. 

Compania ar trebui sa faciliteze si sa sprijine dreptul angajatilor de a-si exercita religia in mod 
liber, asigurandu-se ca nu exista obstructionari ale libertatii religioase, intrucat aceasta este protejata 
de lege. 

Crearea unui set de reguli clare privind acomodarea nevoilor religioase in timpul programului de 
munca si promovarea unui mediu tolerant sunt esentiale pentru prevenirea unor astfel de cazuri. 

Studiul 5. Discriminarea pe baza de orientare sexuala in promovarea profesionala 

Un angajat gay a fost ignorat constant in cadrul unui program de mentorat care oferea 
oportunitati de promovare, in favoarea unui coleg heterosexual, desi ambii indeplineau aceleasi 
cerinte. 

Discriminarea pe baza de orientare sexuala este evidenta, avand in vedere ca acest angajat a fost 
exclus din oportunitatile de dezvoltare profesionala din cauza orientarii sale. 

Compania trebuie sa introduca politici clare care sa previna discriminarea pe acest criteriu si sa 
asigure ca toate oportunitatile de dezvoltare profesionala sunt accesibile tuturor angajatilor, 
indiferent de orientarea sexuala. 

Promovarea diversitatii si crearea unor grupuri de suport pentru angajati din grupuri 
marginalizate poate ajuta la prevenirea si reducerea riscurilor de discriminare. 

Studiul 6. Discriminarea pe criterii de nationalitate in recrutare 

Un candidat roman este refuzat pentru o pozitie de senior in IT, iar motivul invocat a fost ca 
compania prefera sa angajeze persoane care au studii facute in afacerea internationala. 
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In acest caz, discriminarea pe baza de nationalitate poate fi observata, avand in vedere ca refuzul 
nu are un temei obiectiv, ci mai degraba este o presupunere despre calitatea educatiei si a pregatirii 
profesionale. 

Compania va trebui sa isi revizuiasca politica de recrutare pentru a se asigura ca procesul nu 
discrimineaza candidatii din anumite tari. 

Prin crearea unor criterii de recrutare obiective, care sa vizeze performanta si competentele, nu 
nationalitatea sau locul de studii acest gen de discriminare poate fi prevenita. 

Studiul 7. Discriminarea pe baza de statut familial in promovare 

O angajata care revine dintr-o perioada de concediu de maternitate este refuzata pentru o 
promovare, fiind invocat argumentul ca „nu va putea sa se implice la fel de mult din cauza 
responsabilitatilor familiale”. 

Discriminarea pe baza de statut familial este evidenta in aceasta situatie, deoarece decizia de 
promovare este influentata de faptul ca angajata are copii mici. 

Compania trebuie sa implementeze politici clare pentru a preveni discriminarea pe baza de statut 
familial si sa asigure ca angajatii care beneficiaza de concediu de maternitate au aceleasi drepturi de 
promovare ca si ceilalti. 

Crearea unui mediu de lucru flexibil si sustinerea angajatilor care se intorc dupa concediu de 
maternitate sau paternitate pentru a se reintegra in activitatea profesionala cu scopul de a 
preantampina aparitii unor situatii similare. 

Studiul 8. Discriminarea pe baza de limba materna la locul de munca 

Un angajat dintr-o organizatie internationala este pus intr-o echipa doar pentru a face munca 
administrativa, deoarece nu vorbeste fluent limba engleza, desi are abilitati tehnice foarte bune. 

Identificarea discriminarii: Discriminarea pe baza de limba materna, atunci cand este utilizata ca 
justificare pentru limitarea oportunitatilor de munca, este o practica inacceptabila. 

Compania trebuie sa isi asigure ca nu exista discriminare pe baza limbii materne, implementand 
masuri pentru a sprijini angajatii care au dificultati in a comunica intr-o limba straina, fara a le limita 
accesul la oportunitati de munca sau dezvoltare profesionala. Acest lucru poate include cursuri de 
limba, evaluarea abilitatilor tehnice in loc de evaluarea exclusiva a limbii si alocarea unor sarcini care 
nu depind direct de utilizarea limbii respective. 

In scopul prevenirii unor asemenea situatii este utila o politica clara de diversitate lingvistica care 
sa includa masuri care sa permita integrarea angajatilor non-nativi intr-un mod echitabil, fara a-i 
discrimina pe baza competentelor lor lingvistice. Este important sa se creeze un mediu in care 
abilitatile tehnice sunt apreciate mai mult decat limba vorbita. 

Studiul 9. Discriminarea pe baza de educatie in procesul de recrutare 

Un candidat care a absolvit o universitate locala de renume in tara sa este respins pentru un post 
de manager de proiect, in favoarea unui alt candidat care a absolvit o universitate de prestigiu din 
strainatate, desi ambii au experienta si competente similare. 

In acest caz, discriminarea se face pe baza institutiei de invatamant, ceea ce constituie un 
prejudiciu legat de educatia candidatului. Caderea in capcana unui stereotip legat de „renumele” unei 
scoli poate fi o forma de discriminare indirecta. 
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Compania trebuie sa adopte o politica de recrutare obiectiva care sa puna accent pe abilitati si 
realizari, nu pe numele unei institutii educationale. De asemenea, ar trebui sa se incurajeze evaluarea 
competentelor pe baza unui set clar de criterii, nu a unei presupuse superioritati a unui anumit tip de 
educatie. 

Crearea unui sistem de recrutare bazat pe competente, unde educatia nu joaca un rol major, este 
esentiala pentru a preveni producerea unor astfel de situatii, angajatorii pot inlocui interviurile 
traditionale cu evaluari ale performantei practice pentru a preveni astfel de discriminari. 

Studiul 10. Discriminarea pe baza statutului social sau a originii sociale in avansarea 

in cariera 

Un angajat care provine dintr-un mediu mai putin favorizat, cu resurse economice limitate, este 
ignorat de managerii sai in favoarea unui alt angajat care provine dintr-o familie cu un statut social 
mai ridicat. Acesta este trecut cu vederea in procesul de promovare, in ciuda abilitatilor si 
performantei sale. 

Discriminarea pe baza statutului social este greu de observat la prima vedere, dar este totusi o 
realitate in multe organizatii. Acesta este un exemplu de discriminare indirecta, unde angajatii sunt 
evaluati pe baza unor presupuneri legate de originea lor sociala, mai degraba decat pe baza 
performantelor lor. 

Este necesara o politica de recrutare si promovare echitabila, care sa se bazeze exclusiv pe 
realizarile profesionale si pe abilitatile angajatilor, nu pe originea lor sociala. Trebuie sa fie aplicate 
masuri de protectie care sa previna astfel de discriminari subtile. 

Pentru prevenirea acestui tip de discriminare angajatorii pot implementa formare regulata 
privind constientizarea discriminarii sociale, dezvoltand o cultura organizationala care promoveaza 
egalitatea si integrarea diverselor medii sociale. 

Analizand cazurilor de discriminare prezentate mai sus, este evident ca discriminarea poate 
aparea sub diverse forme in organizatii, indiferent de contextul cultural, social sau profesional. Fie ca 
este vorba de discriminare directa pe baza de nationalitate, religie sau statut marital, fie de 
discriminare indirecta legata de educatie, sex sau dizabilitate, fiecare situatie necesita o abordare 
riguroasa si responsabila. 

Pentru a preveni si combate discriminarea, organizatiile trebuie sa implementeze politici clare de 
non-discriminare, sa formeze personalul in privinta importantei diversitatii si sa creeze un mediu in 
care fiecare angajat sa se simta valorizat si respectat. Este esential ca angajatorii sa inteleaga ca o 
politica de diversitate nu doar ca imbunatateste performanta echipei, dar protejeaza si organizatia de 
riscurile legale, economice si reputationale. 

In plus, angajatorii trebuie sa acorde o atentie deosebita procesului de recrutare, promovare si 
evaluare a angajatilor, pentru a preveni orice forma de discriminare. Implementarea unui sistem 
transparent de evaluare si monitorizare a proceselor interne ajuta la identificarea rapida a posibilelor 
situatii de discriminare si la solutionarea acestora inainte ca acestea sa devina o problema majora. 

De asemenea, trebuie subliniat faptul ca fiecare angajat are responsabilitatea de a respecta 
diversitatea si de a contribui la un mediu de lucru echitabil si incluziv. Un astfel de mediu nu doar ca 
imbunatateste satisfactia si performanta individuala, dar creeaza si o cultura organizationala pozitiva, 
bazata pe respect si colaborare. 

In concluzie, succesul in combaterea discriminarii in organizatii depinde de angajamentul liderilor 
si al angajatilor de a construi si mentine un climat de respect si incluziune. Fiecare pas in aceasta 
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directie contribuie la crearea unui mediu de lucru mai sanatos, mai echitabil si mai performant, in 
care toti angajatii au sanse egale de a se dezvolta si a contribui la succesul organizational. 

Obiectivele acestui capitol sunt: 

O1. Constientizarea diferitelor 
forme de discriminare. 

Participantii inteleg cum pot aparea diverse forme de 
discriminare in cadrul organizational. 

O2. Identificarea corecta a 
discriminarii. 

Participantii dobandesc abilitati de recunoastere a discriminarii 
in diversele sale forme (directa, indirecta, subtila) in diverse 
contexte organizationale 

O3. Dezvoltarea abilitatii de a 
analiza situatii de discriminare. 

 

Participantii sunt inarmati cu instrumente pentru evaluarea 
corecta a unei situatii de discriminare si identificarea 
contextului si cauzelor fundamentale ale acesteia. 

O4. Imbunatatirea abilitatilor de 
solutionare a cazurilor de 
discriminare. 

 

Participantii isi dezvoltare capacitatea de a aplica solutii eficace, 
bazate pe principii de nediscriminare si respect, pentru a 
preveni si combate discriminarea in cadrul organizatiilor. 
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