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Introducere

Exista o legatura foarte bine stabilita
intre atitudinile negative fata de
persoanele cu dizabilitati si barierele
care apar in exercitarea drepturile lor.
Persoanele cu dizabilitati si familiile lor
afirma ca atitudinile negative afecteaza
fiecare domeniu al vietii lor - la locul de
joaca, la locul de munca, in magazine
si in viata de zi cu zi, persoanele cu
dizabilitati
persoane care este mai afectat de

reprezinta un grup de

o Introducere

excluderea sociala. De exemplu, in

2016 1n UE-28, rata saraciei si excluziunii
sociale a persoanelor, in varsta de
16 ani sau mai mult, cu o dizabilitate
usoara sau mai severa a fost de 30,1%
din totalul populatiei. intre timp, rata
de excludere a persoanelor fara
dizabilitati a fost de 20,9%, rezultand un
decalaj de 9,2%.



Referitor la integrarea pe piata muncii,
care este dovedita ca fiind cea mai
buna modalitate de a crea demnitate
si incluziune pentru persoanele cu
dizabilitati, proiectul Aweness4Change
noua

aduce o perspectiva de

constientizare a angajatorilor, a
serviciilor de resurse umane si, de
asemenea, a societatii.

Proiectul prevede includerea
persoanelor cu dizabilitati pe piata
principald a muncii prin inlaturarea
stereotipurilor si  prejudecatilor, pe
care companiile si societatea in
general le au fata de aceste persoane.
Acest document aduna informatii
despre primul rezultat al proiectului
unde, printr-un studiu online, au fost
chestionati 128 de angajatori si servicii
de resurse umane, in 4 tari europene.
Companiile care au raspuns la
sondaj apartin de domenii diferite si
au dimensiuni si forme diferite, de
exemplu, de la intreprinderi sociale,

pana la companii private, de la
microintreprinderi, pana la IMM-uri mari.
Desi tipul de intreprinderi si sectoarele
de activitate au fost foarte eterogene
in fiecare dintre tarile partenere,
rezultatele s-au corelat intre ele si, prin
urmare, au fost omogene intre diferitele
tari. Majoritatea respondentilor au

declarat ca au experienta in recrutarea
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si angajarea persoanelor cu dizabilitati.
A existat, de asemenea, un numar
semnificativ de respondenti, care nu
aveau experienta in a angaja persoane
cu dizabilitati. S-a sperat ca aceasta va
fi cazul, deoarece s-a urmarit captarea
perceptiilor angajatorilor din ambele
tabere.

in general, din raspunsurile
respondentilor, se pare ca exista o
lipsa de cunostinte despre cum sa
dizabilitati

perceptia ca

sprijine  persoanele cu

si, de asemenea,
potentialul de angajare al persoanelor
cu dizabilitati este Llimitat. Aceasta
constatare are o semnificatie deosebita
pentru parteneriatul proiectului
Awareness4Change, deoarece indica
faptul ca unul dintre aspectele cheie
ale oricarei campanii de constientizare
ar trebui sa se concentreze pe
potentialul de munca al persoanelor cu
dizabilitati si pe povestile de succes ale
angajatorilor, legate de modul, in care
sprijina persoanele cu dizabilitati la

locul de munca.

In paginile urmatoare vor fi prezentate
rezultatele obtinute in diferite tari,
precum si reflectile si  masurile
enuntate de angajatori pentru a integra
mai bine persoanele cu dizabilitati pe

piata muncii si simultan in societate.
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Despre proiectul
Awareness4Change

Awareness4Change reuneste 6 organizatii din 4 tari europene (Portugalia,
Romania, Germania si Marea Britanie), care vizeaza imbunatatirea interactiunilor
cotidiene si un mai mare nivel de educatie si constientizare publica, cu privire la
dizabilitate. Parteneriatul incearca sa studieze, ce poate face societatea civila
pentru a imbunatati atitudinea fata de persoanele cu dizabilitati si cum pot fi
incurajate departamentele de resurse umane, ale anumitor organizatii, sa adopte
o pozitie maiflexibila simaideschisa, fata de persoanele cu dizabilitati. Prin urmare,
toti partenerii urmaresc sa combata prejudecatile asociate cu dizabilitatea si sa
promoveze cunostinte despre diversitate, drepturile omului si incluziune.



e Despre proiectul Awareness4Change

Proiectul se adreseaza companiilor, expertilor in resurse umane, a celor care
lucreaza in domeniul ocuparii fortei de munca, societatii civile si persoanelor cu
dizabilitati, cu scopul de a diagnostica situatia persoanelor cu dizabilitati, de a
imbunatati interactiunile cotidiene si de a genera un nivel crescut de educatie
privind dizabilitatea.

Obiectivele sunt:

Cresterea intelegerii si acceptarii persoanelor cu dizabilitati.

intelegerea atitudinilor europene actuale fata de persoanele cu dizabilitati, cu focus pe opinia si

atitudinile departamentelor de resurse umane din organizatii/companii.

intelegerea perceptiilor si experientele actuale ale persoanelor cu dizabilitati, referitoare la atitudinea
societatii civile fata de acestia si dizabilitate.
Lansarea unei campanii transnationale, pentru a incuraja publicul european sa se gandeasca la modul,

in care persoanele cu dizabilitati pot fi incluse mai mult in societate, in toate aspectele vietii.

Imbunatatirea experientelor persoanelor cu dizabilitati, in diferite arii de viata de zi cu zi, cum ar fi

ocuparea, transportul, serviciile publice, serviciile de sanatate etc.

Pentru atingerea obiectivelor propuse, consortiul va dezvolta
3 rezultate principale:

Rezultat Raport transnational cu privire la atitudinea fatd de

Intellectual Output 1 dizabilitate in contextul ocupdrii fortei de munca

Raport privind perceptiile si experientele persoanelor
Rezultat
Intellectual Output 2 cu dizabilitati asupra atitudinilor societdtii civile

fata de dizabilitate

Materiale de training pentru constientizarea si

Rezultat abordarea barierelor atitudinale si a atitudinilor
Intellectual Output 3

negative privind dizabilitatea
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9 Intellectual Output 1

Intellectual Output 1

In acest document, parteneriatul va prezenta rezultatele per tard legat de
dezvoltarea si implementarea studiului. 101 - "Raportul privind atitudinea
fata de dizabilitate si persoane cu dizabilitati a departamentelor de
resurse umane” a fost conceput pentru aintelege atitudinile si prejudecadtile
asociate persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii.

in primul rand, fiecare partener a efectuat o cercetare de birou in care au fost
analizate contextele tarilor respective (Portugalia, Germania, Romania si UK), in
ceea ce priveste numarul de angajati si someri cu un anumit tip de handicap.
De asemenea, analiza legislatiei in vigoare in fiecare din aceste tari in sprijinul
angajabilitatii si includerii persoanelor cu dizabilitati intr-un context normal
de munca. Unul dintre punctele cheie ale acestui rezultat a fost crearea unui

chestionar online care se adreseaza angajatorilor si serviciilor de resurse umane.

n
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Fiecare partener sau un set de parteneri pe tari (in cazul Romaniei si Portugaliei),
a facut, de asemenea, un sondaj privind prejudecatile si stereotipurile, pentru
fundamentarea chestionarului creat.

Merseyside Expanding Horizons (MEH) a fost responsabil de colectarea tuturor
informatiilor pregatite de catre parteneri si de a livra un chestionar online pentru
a fi aplicat transnational companiilor si serviciilor resurselor umane, pentru a
evalua viziunea acestora fata de dizabilitate. Rezultatele acestui chestionar,
explicate in paginile urmatoare, vor ajuta la intelegerea atitudinilor companiilor
si angajatorilor fata de persoanele cu dizabilitati si posibilitatea de a le schimba
cu instrumente de constientizare specifice.

Aproximar, in calitate de co-lider, a pregatit o campanie de constientizare
(scurtmetraj) pentru diseminarea rezultatelor chestionarului. Scurtmetrajul
colecteaza informatiile despre atitudinile angajatorilor si este destinat sa
reaminteasca nevoile angajatorilor, legate de angajarea persoane cu dizabilitati si
cele mai eficiente modalitati de includere a acestora pe piata muncii. in general,
doreste sa fie o noua strategie de sensibilizare asupra potentialului persoanelor
cudizabilitati de a lucra. Pentru aceasta parte, fiecare partener a facut o cercetare
de birou cu privire la campaniile de sensibilizare din tara lor, astfel incat rezultatul

acestui scurtmetraj sa fie cat mai inovator.

A4C



e Intellectual Output 1

1. Dizabilitatea si munca

Germania

in Germania, dizabilitatea este evaluatd si certificatd de autoritdtile publice,
la cerere. Daca este stabilita o dizabilitate, se poate solicita o compensatie
pentru dezavantaje. Mdsura acestor compensatii rezulta din tipul si
severitatea dizabilitatii, care este definita in intervalul de la 0-100 si indicatori
suplimentari. Urmatoarele valori se refera la persoane care au fost evaluate

si a cdror dizabilitate a fost clasificata drept severd (50-100).

in 2017, erau aproximativ 3,8 milioane de persoane cu dizabilitati severe cu varste cuprinse
intre 15 si 65 de ani, care locuiesc in Germania. 49% dintre persoanele cu handicap sever de
15-65 ani erau angajati (78% din totalul populatiei), iar 4,2% din persoanele cu handicap sever

15-65 ani erau someri (3,8% din totalul populatiei).

in 2017, In Germania erau 164.631 de angajatori care erau obligati s& angajeze persoane cu
dizabilitati.

122.413 angajatori au angajat persoane cu handicap grav, 42.218 angajatori nu au angajat

persoane cu handicap grav.

Rata ocuparii fortei de munca (proportia persoanelor cu handicap sever din companie) a fost

de 4,6% in general (angajatori privati 4,1%, angajatori publici 6,5%).

in Germania, o mare parte din persoanele cu dizabilitati severe lucreaza pe a doua piata a
muncii, adica sunt instruiti si angajati in institutii speciale. Accesul la prima piata a muncii este

deosebit de dificil pentru persoanele cu dizabilitati - dificultati de invatare sau bolile mintale.
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Portugalia

Ocuparea fortei de munca este modalitatea cea mai optimd de a promova
incluziunea si o calitate mai buna a vietii pentru persoanele cu dizabilitati. Cu
toate acestea, accesul persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii nu este facil,
majoritatea fiind fdra experientda de munca sau in locuri de munca temporare.

In Portugalia, deceniul 2009-2019 arata:

14

Cresterea numarului de someri cu dizabilitati inregistrati la agentiile de ocupare

Cu 41%, in timp ce in populatia generala a fost la 38%.

Cerere mai mare din partea persoanelor cu dizabilitati a acestor servicii de
ocupare, deoarece persoanele trebuie sa fie inscrise pentru a accesa masuri
specifice si generale de sprijin pentru angajabilitate, a crescut aproape dublu de

la17 103 1n 2009 la 32 452 in 2018.

in 2018, din totalul persoanelor inregistrate in agentiile de ocupare, 3,58% (12
135) au handicap, in timp ce in 2009, doar 1,98% dintre somerii inregistrati aveau
dizabilitati.

Atunci cand luamin considerare diferenta de timp din 2012/2018, exista o crestere
mai mica (+ 2%) a ratei somajului si se observa cain 2018 a fost o reducere de 6% a
somajului inregistrat al persoanelor cu dizabilitati. De fapt, 13% dintre persoanele

cu dizabilitati inregistrate in agentiile de ocupare au fost plasate in 2018.

Persoanele cu dizabilitati mai severe, dar cu capacitatea de a lucra, au rate de
angajare mai mici decat persoanele cu dizabilitati usoare sau moderate (35,6%).
Din 12 135 (in 2018) someri cu dizabilitati, 54,14% sunt barbati, iar 45,86% sunt
femei. in ceea ce priveste varsta, 12,76% erau tineri cu mai putin de 25 de ani,
iar 85,24% erau adulti cu mai mult de 25 de ani. Majoritatea dintre ei (81,30%) au

cautat un nou loc de munca si 18,70% au cautat o prima oportunitate de angajare.

A4C
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Distributia geografica a persoanelor cu dizabilitati inscrise in agentiile de ocupare,
cel mai mare numar fiind situat in regiunea Lisabona si Vale do Tejo - 35,68%, iar in
Nord - 31,87%; urmat de Centru - 21,24%; Alentejo - 6,87% si Algarve - 4,33%.

Nivelurile de calificare prezentate de persoanele cu dizabilitati in 2018 au fost:
10,12% dintre cei cu calificari sub invatamantul de baza; 17,22% au absolvit scoala
elementara completa, 18,05% au terminat clasele a 5-a si a 6-a; 26,34% au avut
7, 8 si 9 ani de studii; 22,51% au avut studii medii (liceu) si 5,77% au avut studii
superioare.

Procentul persoanelor cu dizabilitati care lucreaza in companii cu mai mult de 10
lucratori este mai mic de 1%, chiar daca acest numar a crescut de-a lungul anilor.
Exista un numar mai mare de femei (51,68%) comparativ cu barbatii (48,32%), cu o
incidenta mai mare a persoanelor cu studii liceale si superioare si care lucreaza
in domenii precum industria prelucratoare (22%), servicii de sanatate si asistenta
sociala (19 %) si in activitati comerciale (14%).

in sectorul public, numarul persoanelor cu dizabilitati care lucreaza in acest sector
a crescut cu 43% intre 2012-2018, atingand un procent de 2,58% din numarul de
lucratori in 2018. Cea mai mare crestere este resimtita in administratia centrala.
Ca si in sectorul privat, exista mai multe femei angajate in toate structurile din
sectorul public, cu exceptia administratiei locale.
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Romania

In Roménia, numdrul total de persoane cu dizabilitati este de 839.632, dintre
care 771.993 sunt adulti’. Dintre acesti adulti, 50,06% persoane cu dizabilitati
au vdrste cuprinse intre 18 si 65 de ani.

In ciuda faptului ca Planul operational al Strategiei nationale , O societate
fara bariere pentru persoanele cu dizabilitati” 2016 - 2020 include ca mdsura
specifica ,Monitorizarea angajdrii persoanelor cu dizabilitati in sectorul
public’, cu toate acestea, nu exista date clare si relevante.

in ceea ce priveste statisticile referitoare la angajarea persoanelor cu dizabilitati
in Romania, exista o mare lipsa de date, deoarece Autoritatea Nationala pentru
Persoanele cu Dizabilitati (ANPD) nu mai colecteaza astfel de informatii referitoare
la ocuparea fortei de munca, ci doar date referitoare la numarul de persoane,
tipuri de dizabilitati, distributia acestora pe regiuni, persoane institutionalizate/
dezinstitutionalizate. Ultimele statistici privind ocuparea fortei de munca din
cadrul ANPD sunt cele raportate la 31 decembrie 2017 avand ca surse principale:
DGASPCurile, la nivel judetean si la nivel local pentru sectoarele din Bucuresti.

La acea vreme, situatia era urmatoarea: Tipul dizabilitatii Nr. de adulti

total de angajati - persoane cu dizabilitati B 9,029
- 33 882, dintre care adulti angajati pe Somatic 14129
tipuri de handicap: P S0
Vizual 2,702

Mental 867

Psichic 1171

Asociat 1774

HIV /SIDA 514

Boli rare 171

Surdocecitate 17

1 conform ultimului raport trimestrial statistic, publicat in decembrie 2019 de ANAP - http://anpd.gov.ro/web/wp-content/
I 2019/12/ANPD-Buletin-statistic-trim-111-2019

A4C
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Intre timp,in 2017, Guvernula emis Ordonanta de urgenta nr. 60 din 4 august, pentru
modificarea si completarea Legii nr. 448/2006 privind protectia si promovarea
drepturilor persoanelor cu dizabilitati care a dus la modificari in regimul unitatilor
protejate si la scaderea numarului de angajati - persoane cu dizabilitati.

Ordonanta a exclus posibilitatea angajatorilor de a face achizitiona de la unitati
protejate produsesi/sau servicii, cu cresterea contributiei datorate in cazul
neangajarii unui procent de 4% persoane cu dizabilitati, de la 50% la 100% din
salariul de baza minim brut in tara, inmultit cu numarul locurilor de munca in care

persoanele cu dizabilitati nu au fost angajate.

Desi unitatile protejate ar trebui sa joace un rol foarte important in ocupare,
pentru persoanele cu dizabilitati mai greu de angajat, acestea au disparut de pe
piata o data cu adoptarea acestei ordonante, care a modificat Legea 448/2006.
Astfel, dupa Ordonanta de urgenta, de la 740 de unitati protejate, cu peste 2000
de persoane cu dizabilitati, la data de 20.12.2019, au ramas doar 31 de unitati
protejate autorizate si functionale.

Statistici mai recente, conform datelor furnizate

6,472 in institutii publice

de Agentia Nationala de Administrare Fiscala,
la 31.01.2019 au fost angajate doar 30.271 de 24,444 in sistemul privat
persoane cu dizabilitati, ceea ce reprezinta

] ) ] ) 26,675 norma intreaga
aproximativ 7,25%, un procent cu mult mai mic,
decat media europeana de 52-54%: 4,617 part-time
4 )

INFO

Raportul national din 2019 ,Ocuparea persoanelor cu dizabilitati - un raspuns
la deficitul fortei de munca” (PRO-Pact) arata ca in Romania exista un fenomen
extrem de bizar: in acest moment nicio institutie nu colecteaza date si informatii
despre ocuparea persoanelor cu dizabilitati, nici ANPD, nici Agentia Nationala
pentru Ocuparea Fortei de Munca, nici Inspectia Muncii. Datele partiale pot fi

gasite doar la Agentia Nationala de Administrare Fiscala, dar numai la cerere.
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UK - Marea Britanie

In Marea Britanie numdrul persoanelor cu dizabilitdti (intre 16 si 64 de ani) este
de 7,9 milioane in iulie-septembrie 2019, ceea ce reprezinta 197% din populatia
cu varstd de muncd. in ultimul an 2019, numdrul persoanelor cu handicap
angajate este de 4,2 milioane; o crestere fata de 2013, cand numarul angajati

a fost de aproape 2,9 milioane?.

intreiulie-septembrie 2013 siiulie-septembrie 2019, decalajul ocuparii persoanelor
cu handicap s-aredus cu 5,6 puncte procentuale. Acest lucru se datoreaza faptului
ca rata ocuparii fortei de munca pentru persoanele cu dizabilitati a crescut mai
rapid decat rata de ocupare a persoanelor fara dizabilitati. in perioada pana in
iulie-septembrie 2019, decalajul a fost redus cu 1,6 puncte procentuale.

in 2019, 43% dintre persoanele cu dizabilitati erau inactive din punct de vedere
economic mai probabil decat cele fara dizabilitati, in cazul acestora fiind doar de 15%.

Rata mare de inactivitate economica, alaturi de somajul mai mare explica motivul
pentru care persoanele cu dizabilitati au o rata scazuta a ocuparii fortei de munca.
Persoanele cu dizabilitati au o rata de angajare cu 28,6 puncte procentuale mai
mica decat cea a persoanelor fara dizabilitati. Aceasta diferenta este adesea
denumita "decalaj in munca pentru dizabilitate". Acest decalaj reprezinta diferenta
dintre rata de ocupare a persoanelor cu dizabilitati sia persoanelor fara dizabilitati.

in ianuarie-martie 2020, rata de ocupare a persoanelor cu dizabilitati a fost de
53.8%, iar rata pentru persoanele fara dizabilitati a fost de 82,4%, ceea ce inseamna
ca decalajul era de 28,6 puncte procentuale. in schimb, rata somajului pentru
persoanele cu dizabilitati a fost de 6,7% in iulie-septembrie 2019, comparativ cu o
rata a somajului de 3,7% pentru persoanele fara dizabilitati.

2 Oficiul pentru Statistica Nationald - Dizabilitate si ocuparea fortei de muncd, Marea Britanie: 2019. Rezultatele ocupdrii fortei de munca
pentru adulti cu dizabilitati, cu analize pe varsta, sex, tip de dizabilitate, tara si tipare de lucru folosind datele din sondajul privind forta
de munca (LFS) si datele anuale ale anchetei populatiei (APS).

A4C
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In iulie-septembrie 2019, erau 2,4 milioane de femei cu dizabilitati angajate, cu o
ratd de ocupare de 52,4%. In aceeasi perioada au fost 1,9 milioane de barbati cu
dizabilitati angajati, cu o rata de angajare de 54,3%. Femeile cu dizabilitati au o rata
de ocupare a fortei de munca usor mai mica decat barbatii, in ciuda faptului ca
exista mai multe femei cu dizabilitati in munca. Acest lucru se datoreaza faptului
ca exista mai multe femei in varsta de munca cu dizabilitati decat barbati.

in Marea Britanie, persoanele cu dizabilitati au avut rate de angajare mai mici decat
cele fara dizabilitati. Cea mai mare rata de angajare pentru acest grup a fost cu
16 puncte procentuale sub cifra echivalenta pentru adultii care nu au dizabilitati.

Rata ocuparii fortei de munca se modifica in functie de conditia de sanatate pe
care o pot avea persoanele cu dizabilitati. Persoanele cu mai multe afectiuni de
sanatate au avut un nivel de angajare mai mic decat cele cu o singura afectiune
de sanatate. Persoanele cu o afectiune de sanatate au avut o rata de angajare
de 63%, dar aceasta a scazut la 25% pentru persoanele cu cinci sau mai multe
afectiuni de sanatate.

Persoanele cu dizabilitate legata de sistemul musculo-scheletic sunt printre cele
mai frecvente grupuri, cu rate de ocupare peste medie in comparatie cu intreaga
populatie cu dizabilitati. Rata de angajare pentru cei cu probleme care afecteaza
picioarele este cea mai mare la 59,8%, urmata de cei cu problem la spate sau gat
la 59.0% si cei cu problem la brate sau maini la 57,2%.

Rata de ocupare a persoanelor cu dizabilitati cu dificultati de invatare severe sau
specifice a fost cea mai mica rata a oricarui grup de dizabilitate (17,6%). Persoanele
cu boli mintale sau alte tulburari nervoase au avut cea de-a doua cea mai mica
rata de ocupare (28,5%). Aceasta a fost semnificativ mai mica decat toate celelalte
grupuri, cu exceptia epilepsiei (34,2%).

Rata de ocupare a persoanelor cu depresie sau anxietate a fost similara - 51,8%, cu
rata de ocupare a populatiei cu dizabilitati, in ansamblu (52,3%)3.

S Oficiul pentru Statistica Nationald - Studiul anual al populatiei
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in ceea ce priveste tipul de job, persoanele cu dizabilitati au mai putine sanse sa
fie angajati ca manageri, directori sau functionari superiori sau sa fie angajati in
ocupatii profesionale. 25,7% dintre persoanele cu dizabilitati ocupate au detinut
aceste functii, comparativ cu 32,3% din persoanele fara dizabilitati. Persoanele cu
dizabilitati au mai multe sanse sa ocupe joburi simple (12,6%), comparativ cu 10,2%
persoane care nu au dizabilitati.

Sectoarele publice si private au proportii similare de lucratori (14% si, respectiv,
13%) care au raportat ca au o dizabilitate (asa cum este definit de Actul privind
Egalitateadin 2010). Dar proportiile difera atunci cand analizam mai atent ocupatiile
din sectorul public. Mai putine persoane raporteaza dizabilitati in profesii de
inalta calificare (medici, profesori si politisti). Pe de alta parte, ocupatiile cu nivel
mai scazut de calificare (de exemplu, cei care lucreaza in curatenie, patrulele
de trecere intersectii in scoli, supraveghetori -tura de dupa amiaza), raporteaza
peste medie dizabilitatile.

in ceea ce priveste prejudecatile cu care se confruntad persoanele cu dizabilitati,
raportul "Disability Perception Gap" arata ca publicul continua sa stereotipizeze
persoanele cu dizabilitati in toate aspectele vietii lor de zi cu zi, inclusiv de cat de
mult au nevoie de ingrijiri si de cat de productivi sunt.

Diferenta dintre perceptia persoanele cu dizabilitati si a celor fara dizabilitati
despre atitudinile negative s-a triplat in ultimii 20 de ani*

1 din 3 persoane cu dizabilitati considera ca exista inca multe
prejudecati privind dizabilitatea.

1 din 3 persoane vede persoanele cu dizabilitati ca fiind mai putin
productive decat persoanele fara.

in 2000, 37% dintre persoanele cu dizabilitati si 34% dintre persoanele
fara dizabilitati au considerat ca exista multe prejudecati in jurul
dizabilitatii. Decalajul s-a marit pana in 2017, 32% dintre persoanele cu
dizabilitati si 22% dintre persoanele fara dizabilitati considera ca exista
multe prejudecati impotriva persoanelor cu dizabilitati.

4 SCOPE - Dizabilitate - Diferenta de perceptie (2018)
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2. Legislatia cu privire
la persoanele cu
dizabilitati si ocuparea
fortei de munca

Germania

Angajatorii beneficiazd de subventii pentru angajarea persoanelor cu
deficiente fizice si senzoriale pentru a se asigura ca locurile lor de munca
sunt echipate/adaptate corespunzator respectivei dizabilitati. Informatiile
privind subventiile au fost diseminate in ultimii ani prin activitati sporite de
catre organizatiile guvernamentale. Noile modele de lucru, cum ar fi formarea
part-time, sunt de asemenea mai cunoscute. Sarcinile speciale pentru un

angajat cu dizabilitati severe sunt compensate financiar.
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Angajatorii au obligatia de a angaja persoane cu dizabilitati, in caz contrar,
trebuie sa efectueze plati care vizeazd mdasuri guvernamentale de crestere a
ocupadrii persoanelor cu dizabilitati.

in Germania exista diverse legi care au scopul de a creste rata de ocupare a
persoanelor cu dizabilitati, precum obligatia de a angaja, obligatia de a oferiingrijiri
si obligatia de a oferi sanse egale. Persoanele cu dizabilitati au, de asemenea,
dreptul la compensatii pentru dizabilitate, precum protectie speciala impotriva
concedierii, mai multe zile de concediu, atentie speciala pentru angajarile noi, ore

suplimentare reduse. Aceste masuri sunt considerate o povara de catre unii angajatori.

Obligatiile angajatorilor, conform legislatiei nationale:

Obligatia de a angaja 5% angajatori cu dizabilitati pentru companii cu 20
sau mai multi angajati (§154 SGB IX)

Proportia corespunzatoare dintre persoanele cu handicap sever care sunt
afectate in mod deosebit (§155 SGB IX)

Obligatia angajatorului de a notifica Agentia pentru Ocuparea Fortei de
Munca angajatii cu handicap sever (§163 SGB 1X)

Angajatorul trebuie sa verifice daca locurile de munca gratuite pot fi
ocupate cu persoane cu handicap grav (§164 SGB IX)

Persoanele cu handicap sever au dreptul la angajare:
1. pentru abilitatile si cunostintele lor

2. educatie profesionala
Proiectarea locului de munca cu handicap (§164 SGB XI)

Angajatorul trebuie sa implice reprezentanti ai persoanelor cu handicap
sever si ai biroului de integrare in caz de probleme sau boli mai lungi (de
la 6 saptamani) (§165 SGB XI).
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Obligatii de angajare:

Obligatia de ingrijire

Angajatorii trebuie sa ofere locuri de munca adecvate pentru persoanele
cu dizabilitati. Acest lucru se poate realiza cu suport tehnic sau personal.
Angajatorii pot solicita subventii.

Obligatia de egalitate - Nimeni nu poate fi discriminat din cauza sexului,
nationalitatii sau handicapului. Angajatii trebuie platiti in mod egal.

Reprezentarea persoanelor cu handicap sever

Fiecare companie care angajeaza cel putin cinci angajati cu dizabilitati severe
trebuie sa ii nominalizeze ca persoana de incredere. Reprezentantii cu handicap
sever sunt implicati in recrutarea de noi angajati. Participa la interviuri.
Reprezentantul recomanda angajatorului modul de imbunatatire a contextului

companiei.

Acord de integrare

Companiile cu mai mult de 5 angajati cu handicap sever trebuie sa incheie un
acord de integrare cu reprezentantii cu handicap sever. Acordul descrie modul
in care compania intentioneaza sa angajeze angajati cu dizabilitati mai severe. Si
cum pot fi sprijinite aceste persoane in mod specific.

Concediu suplimentar - Persoanele cu dizabilitati severe au o saptamana
in plus.

Ore suplimentare - Persoanele cu dizabilitati nu trebuie sa lucreze
ore suplimentare la nesfarsit. intr-un loc de munca cu norma intreaga,
angajatorii trebuie sa permita angajatilor (la cererea lor) sa lucreze nu mai
mult de 48 de ore pe saptamana.
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Protectie speciala impotriva concedierii

Rezilierea unuicontract de muncaalpersoanelor cu handicap severtrebuie
sa fie aprobata de o organizatie guvernamentala - Biroul de Integrare.

Atunci cand exista noi locuri de munca, angajatorul trebuie sa verifice intotdeauna,
daca o persoana potrivita, cu dizabilitati severe, poate ocupa un astfel de post.

BEM (Management Integrare Companie)

Toate companiile sunt obligate sa ofere unui angajat un interviu, daca acesta este
in concediu medical mai mult de sase saptamani. Acest interviu trebuie realizat cu
scopul de a permite angajatului sa revina cu succes la viata profesionala. Interviul
trebuie sa indeplineasca anumite standarde. Aceste standarde sunt stabilite de
lege.

Toate indatoririle si drepturile descrise sunt executorii in fata instantei de munca.
Curtea de munca poate fi folosita gratuit pentru angajati. Curtea de munca ofera
consultanta juridica gratuita. Aceasta institutie poate impune amenzi mari de pana
la 10000 € companiilor. Daca o companie angajeaza mai putin de 5% persoane cu
handicap sever, aceasta trebuie sa plateasca o taxa obligatorie. Pentru fiecare loc
si luna neocupata, aceasta este cuprinsa intre 105 € si 290 €.

Exista asistenta financiara pentru companie, daca persoanele cu dizabilitati sunt
angajate pentru prima data. Locurile de munca create recent pentru persoanele
cu dizabilitati sunt subventionate in echipament. Exista birouri de integrare in toata
tara. Acestea sunt organizatii guvernamentale, care monitorizeaza respectarea
reglementarilor legale, pentru angajarea persoanelor cu dizabilitati grave si
platesc subventii pentru angajarea acestor persoane. Sunt promovate ajutoare
tehnice pentru lucratorii cu dizabilitati severe.
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Guvernul finanteaza centre de consultanta pentru asistenta tehnica si consiliere.
Persoanele cu dizabilitati legate de mobilitate pot solicita o asistenta de munca
si ajutoare de mobilitate (transport, achizitia unui permis de conducere, conversia
unui vehicul cu motor) pentru a ajunge la locul de munca.

Companiile primesc rambursari pentru performanta redusa si pentru costurile de
ingrijire pentru angajatii cu dizabilitati, daca exista, daca este cazul Aceste beneficii
sunt verificate de catre birourile de integrare. Daca persoanelor cu dizabilitati nu
mai pot sa isi indeplineasca munca, li se ofera reabilitare profesionala. Aceasta
poate lua diverse forme:

Sprijin in proiectarea locurilor de munca potrivite pentru persoanele cu
dizabilitati sau transfer la un nou loc de munca in cadrul companie

Sprijin in gasirea unui nou loc de munca

Instruire pentru reconversie profesionala

Consiliere privind noi profesii

Subventie salariala

Proiectarea locurilor de munca pentru persoane cu dizabilitati

Locuri de munca protejate in ateliere.

Tinerii cu dizabilitati severe au dreptul legal la sprijin
profesional. Acest lucru poate fi oferit in diferite moduri:

Pregatire profesionala cu un consilier vocational
Pregatire profesionala cu o institutie
Asistenta de instruire in companie

Asistenta in cautarea de locuri de munca, coaching si stagii indelungate in
companii.
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Portugalia

In Portugalia, existd mdsuri specifice pentru protejarea si dezvoltarea ocupdrii
pentru persoanele cu dizabilitati, si anume: politici de sprijin pentru reabilitare
(masuri specifice si mdasuri generale); legislatie impotriva discrimindrii pe
motive de dizabilitate; masuri pentru sustinerea integrdrii normale pe piata
muncii si acordarea de premii pentru angajatori.

Din 2001, Portugalia are un cadru legal pentru a stabili sistemul de cote pentru
ocuparea fortei de munca pentru persoanele cu dizabilitati, cu un grad de
dizabilitate functionala egal sau mai mare de 60%, in toate serviciile si organismele
administratiei centrale, regionale autonome si locale (Legea 29/2001 din 3
februarie). In 2004, noua versiune de reabilitare si participare a persoanelor
cu dizabilitati (Legea 38/2004, din 18 august) care implementeaza masuri de
egalitate de sanse pentru persoanele cu dizabilitati prin promovarea participarii
sociale, accesului la educatie si angajare, acces la servicii de sprijin si promovare
a conditiilor de accesibilitate, care este baza legala pentru toate actiunile create
pentru imbunatatirea conditiilor de viata pentru persoanele cu dizabilitati. Una
dintre actiunile prezentate in acest document pentru imbunatatirea calitatii vietii
persoanelor cu dizabilitati este sustinerea masurilor generale si specifice pentru
angajabilitate, fiind reglementata in Decretul-Lege nr. 290/2009, din 12 octombrie;
care a generat Programul de angajare si sprijin pentru calificarea persoanelor cu
dizabilitati, implementat cu sprijinul financiar si tehnic al IEFP (Agentia de Ocupare
din Portugalia).

Masurile specifice pentru angajarea persoanelor cu
dizabilitati s-au concretizat in:

Sprijin pentru integrare, intretinere si reintegrare pe piata muncii;
Informare, evaluare si indrumare pentru calificare si angajare;
Monitorizarea post-plasare;

Acordarea de sprijin financiar;

Adaptarea locurilor de munca si eliminarea barierelor arhitecturale;
Support pentru ocupare;

Marca/eticheta pentru angajatori incluzivi;

Finantare pentru sustinerea achizitionarii, adaptarii sau reparatiei produselor
asistive.
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Masurile generale sunt:

Contract de munca (Program pentru sprijinirea ocuparii inclusive pentru
persoanele vulnerabile);

Stagii profesionale (cu o crestere in cazul stagiarilor cu dizabilitati);

Cota de 5% din posturile vacante din administratia publica pentru persoanele

Cand analizam datele privind masurile specifice si masurile generale de sprijinire
a ocuparii fortei de munca, se pare ca, in numarul total de persoane sustinute
de aceste masuri (38 408 persoane), 84% au apelat la masuri specifice si 16% la
masuri generale pentru ocuparea fortei de munca. in ciuda cresterii persoanelor
sustinute atat de masuri generale (+ 1%), cat si specifice (+ 19%), aceasta este cu

mult superioara in comparatie cu masurile specifice.

Legea nr. 4/2019 din 10 ianuarie stabileste sistemul de cote de angajare pentru
persoanele cu dizabilitati, cu un grad de dizabilitate functionala egal sau mai
mare de 60%in sectorul privat. Astfel, intreprinderile mijlocii cu 75 de angajati sau
mai multi trebuie sa angajeze lucratori cu dizabilitati, in procent de nu mai putin
de 1% din personalul angajat, iar companiile mari trebuie sa angajeze lucratorii cu
dizabilitati, in procent de nu mai putin de 2% din personal.

Angajatorii au intre patru si cinci ani ca perioada de tranzitie.Legislatia da
companiilor responsabilitatea de a adapta locuri de munca, atunci cand angajeaza
lucratori cu limitari functionale. Pentru a face acest lucru, angajatorul trebuie sa
foloseasca Institutul National pentru Reabilitare (INR) si Institutul pentru Ocuparea
Fortei de Munca si Formare Profesionala (IEFP), care vor indica si vor oferi suportul
tehnic necesar. Cu toate acestea, este posibil ca aceste companii sa nu respecte
legea, daca depun o cerere catre Autoritatea pentru Conditii de Munca (ACT) si sunt
exceptate de la aplicarea prezentei legi, prin furnizarea de dovezi emise de INR,
cu colaborarea serviciilor IEFP, legate de imposibilitatea aplicarii sale efective la
locul de munca respectiv sau a unui numar insuficient de candidati cu dizabilitati,
inregistrati in serviciile de angajare care indeplinesc cerintele necesare pentru
ocuparea posturilor. Daca companiile si organizatiile private, cu caracteristicile
definite in lege, nu prezinta in raportul lor anual (raportul unic) procentul de la 1%
la 2% angajatii cu dizabilitati, este considerata o infractiune grava. in aceste cazuri,
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in cazul in care companiile si organizatiile nu continud procesul de recrutare si
selectie adecvat nevoilor candidatilor cu dizabilitati, constituie o infractiune
minora. Dar, daca aceasta este o infractiune recurenta, i se va acorda o sanctiune,
prin interzicerea dreptului de a participa la cereri publice pentru o perioada de
pana la doi ani, in conditiile articolului 562 din Codul muncii.

Conform legii este posibil ca companiile si organizatiile, atat publice cat si private,
sa aiba beneficii suplimentare pentru angajarea persoanelor cu dizabilitati, cum
ar fi.

Obtinerea de sprijin financiar;

Contract de angajare;

Suport pentru contract de munca cu piata muncii deschisa;
Reducere pentru rata sociala unica;

Adaptarea posturilor de lucru si eliminarea barierelor arhitecturale;

Scutire de la plata impozitului social unic pentru someri pentru primul loc de
munca si pentru someri de lunga durata;

Marca/eticheta pentru angajatorii incluzivi;
Promovarea imaginii publice a companiei;
imbunatatirea climatului organizational, a creativitatii si a productivitatii;

Promovarea diversitatii si contributia la dezvoltarea durabila a companiei.

in ceea ce priveste discriminarea, in 2006 a fost publicatd Legea 46/2006 din
28 august, care interzice discriminarea persoanelor cu dizabilitati in accesarea
unui loc de munca si in toate contextele vietii. Aceasta subliniaza necesitatea de
a asigura ,adaptarea rezonabild" in diferitele contexte ale vietii persoanelor cu
dizabilitati.
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Romania

In Romania existd 2 categorii de legislatie:
- legislatie specificd, care se refera direct la persoanele cu dizabilitati
- legislatie care reglementeaza diferite domenii, dar care include dispozitii

specifice cu privire la persoanele cu dizabilitati.

a) Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor
cu handicap - aceasta lege reglementeaza drepturile si obligatiile persoanelor
cu handicap, acordate in scopul integrarii si incluziunii lor sociale. Legea are un
caracter complex, cuprinzand prevederi cu privire la diverse aspecte, inclusiv un

capitol dedicat orientarii, formarii profesionale, ocuparii si angajarii in munca.

b) Hotdrdrea Guvernului nr. 655/2016 pentru aprobarea Strategiei nationale ,0
societate fara bariere pentru persoanele cu dizabilitati" 2016 - 2020 si Planul
operational al acesteia. Strategia cuprinde un capitol distinct ,Ocuparea fortei de
munca’, cu obiectivul general: ,Asigurarea accesului persoanelor cu dizabilitati la
un mediu de lucru deschis, inclusiv si accesibil, atat in sectorul public, cat siin cel
privat, asigurand in acelasi timp accesul lor efectiv la servicii de sprijin pentru a
creste ocuparea fortei de munca "

c) O.G. nr. 68/2003 privind serviciile sociale, aprobata prin Legea nr. 515/2003
cu modificarile si completarile ulterioare stabileste masurile de protectie sociala
speciala pentru copii, respectiv adultii cu dizabilitati:

facilitati sociale - (alocatii, scutiri de taxe si impozite, facilitati de transport
etc.) pentru sanatate si recuperare, educatie, locuinte, cultura, sport si turism,
transport, angajare, plata asistentului personal;

servicii sociale - activitati organizate ,pentru a satisface nevoile sociale,
individuale, familiale sau de grup, pentru a preveni si depasi situatiile de
dificultate, vulnerabilitate sau dependenta”.
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d) Legea nr. 76 din 16 ianuarie 2002 privind sistemul de asigurari pentru somaj si
stimularea ocuparii fortei de munca.

e) LEGEA nr. 219 din 23 iulie 2015 privind economia sociala.

in conformitate cu aceasta legislatie, exista doua tipuri de sprijin si facilitati pentru
persoanele cu dizabilitati de angajare:

A. sprijin pentru persoanele cu dizabilitati, care doresc sa fie angajate, sa aibe un
loc de munca;

B. sprijin pentru angajatorii care angajeaza persoane cu dizabilitati.

Orice persoana cu dizabilitati, care doreste sa se integreze sau sa se reintegreze
in munca are acces gratuit la evaluare si orientare profesionala, indiferent de
varsta, tipul si gradul de handicap. Persoana participa activ in procesul evaluarii
si orientarii profesionale, are acces la informare si la alegerea activitatii, conform
dorintelor si aptitudinilor sale.

Persoanele cu dizabilitati au dreptul sa li se creeze toate conditiile pentru a-si
alege si exercita profesia, meseria sau ocupatia, pentru a dobandi si mentine un
loc de munca, precum si pentru a promova profesional.

- Persoanele cu dizabilitati au dreptul de a munci si de a primi indemnizatia lunara,
bugetul complementar si indemnizatia de insotitor.

- Nu exista nicio prevedere legala in sensul ca o persoana cu un handicap sever,
cu insotitor, isi pierde gradul de invaliditate si insotitorul, in cazul in care devine
angajata. Fiind clasificat caavand o dizabilitate nu are nicio legatura cu capacitatea

sa de munca.
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- Persoanele cu dizabilitati care sunt in cautarea unui loc de munca sau sunt
angajate au urmatoarele drepturi:

cursuri de formare profesionald;
adaptare rezonabila la locul de munca;

consiliere in perioada anterioara angajarii si in timpul angajarii, precum si in
perioada de proba, de catre un consilier specializat in medierea muncii;

o perioada de proba pentru angajare, remunerata, de cel putin 45 de zile
lucratoare;

o notificare platita, de cel putin 30 de zile lucratoare, acordata la incetarea
contractului individual de munca, la initiativa angajatorului, din motive care nu
i se pot imputa;

posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi, potrivit legii, daca beneficiaza
de recomandarea comisiei de evaluare in acest sens.

Finantarea drepturilor oferite mai sus pentru persoanele cu dizabilitati sunt
sustinute de bugetul asigurarilor pentru somaj, in conditiile legii.

- Codul fiscal indica unele scutiri pentru urmatorii contribuabili - persoanele cu
handicap sever sau accentuat sunt scutite de la plata impozitului pe venit pentru
intr-o forma de asociere; venituri din drepturi de proprietate intelectuala; salarii si
asimilate salariilor; pensii; activitati agricole, silvicultura si piscicultura, realizate
individual si / sau intr-o forma de asociere fara personalitate juridica.

- Numai in cadrul proiectului ,Facilitarea insertiei pe piata muncii a persoanelor cu
dizabilitati", proiect implementat de Autoritatea Nationala pentru Persoanele cu
Dizabilitati (ANPD) in parteneriat cu Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de
Munca, co-finantat prin ProgramulOperational CapitalUman (POCU) - Axa prioritara
3 - Locuri de munca pentru toti - se acorda un voucher, la cererea persoanelor
cu dizabilitati care beneficiaza de masuri active de angajare, inregistrate la
agentia judeteana pentru ocuparea fortei de munca sau la agentia municipiului
Bucuresti. Acest voucher este destinat pentru achizitionarea de produse asistive,
recomandate de medicul specialist, care pot fi gasite in Lista tehnologiilor asistive
si a dispozitivelor de acces prioritar pentru angajare. Durata proiectului este de 3
ani (2019-2022).
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Unitatile protejate autorizate beneficiaza de urmatoarele
drepturi:

a) scutire de plata taxelor de autorizare la infiintare si de reautorizare;

b) scutire de plata a impozitului pe profit, cu conditia ca cel putin 75% din fondul
obtinut prin scutire sa fie reinvestit pentru restructurare sau pentru achizitionarea
de echipamente tehnologice, masini, utilaje, instalatii de lucru si/sau amenajarea
locurilor de munca protejate.

Alte tipuri de angajatori

Companiile care au salariati cu dizabilitati beneficiaza de cateva facilitati fiscale.
Sunt deductibile de la calculul profitului impozabil urmatoarele cheltuieli
cheltuielile efectuate pentru adaptarea locului de munca, cheltuielile efectuate
pentru achizitionarea utilajelor si echipamentelor utilizate in procesul de
productie de catre persoana cu handicap, cheltuielile efectuate pentru transportul
persoanelor cu handicap de la domiciliu la locul de munca, cheltuielile efectuate
pentru transportul materiilor prime si al produselor finite la si de la domiciliul
persoanei cu handicap, angajata pentru munca la domiciliu

Alte cheltuieli legate de procesul de integrare in munca al unei persoane cu
dizabilitati deductibile sunt cheltuielile specifice de pregatire, formare si orientare
profesionala si de incadrare in munca a persoanelor cu handicap care sunt
deductibile din bugetul asigurarilor de somaj pe care il plateste unitatea catre
bugetul de stat.

Totodata, in cazul in care angajatorul nu este obligat prin lege sa angajeze persoane cu
handicap, acesta va primi timp de un an de zile salariul minim pe economie, lunar, pentru

fiecare persoana cu handicap angajata, cu conditia sa o pastreze angajata cel putin 2 ani.
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Mai mult, angajatorii care incadreaza in munca pe durata nedeterminata absolventi din
randul persoanelor cu handicap sunt scutiti de plata asigurarilor pentru somaj si primesc

lunar, timp de 1,5 ani urmatoarele sume:

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

b) 1,2 salarii de baza minime brute pe tara, pentru absolventii de invatamant
secundar superior sau invatamant postliceal,

¢) 1,5 salarii de baza minime brute pe tara, pentru absolventii de invatamant
superior.

Intreprinderile sociale de inserties

Pot fi finantate din surse publice si / sau private, nationale sau internationale,
in conformitate cu normele legale aplicabile fiecareia din categoriile din care
fac parte din sursele de finantare si beneficiaza gratuit pentru eliberarea marcii
sociale siinregistrarea in Registrul intreprinderilor sociale.

Iintreprinderile sociale de insertie pot primi consultantd gratuitd cu privire la
infiintarea si / sau dezvoltarea afacerilor, prin departamente specializate la nivelul
agentiei de ocupare a fortei de munca si pot beneficia de facilitati din partea
autoritatilor administratiei publice locale, respectiv:

a) alocarea de spatii si / sau terenuri in domeniul public al unitatilor / subdiviziunilor
administrative territoriale, cu respectarea prevederilor Legii administratiei publice locale
nr. 215/2001, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, in scopul dezvoltarii

activitatilor pentru care a fost acordata marca sociala;

b) sprijin, in promovarea produselor realizate si / sau furnizate, serviciilor furnizate sau

lucrarilor efectuate in comunitate, precum si in identificarea unor piete ale acestora;

c) sprijin in promovarea turismului si activitatilor conexe acestuia, prin valorificarea

patrimoniului istoric si cultural local;

d) alte facilitati si scutiri de taxe acordate de autoritatile administratiei publice locale, in

conditiile legii.

> Conform Legii nr.219/2015
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UK - Marea Britanie

in 2009, Marea Britanie a ratificat Conventia ONU privind drepturile persoanelor
cu dizabilitati. Legea privind egalitatea a intrat in vigoare in octombrie 2010,
reunind diferite legi care acopera discriminarea intr-una singura pentru a interzice
discriminarea directa si indirecta a dizabilitatii in munca si recrutare. Discriminarea
directa a handicapului apare atunci cand un angajator trateaza o persoana cu
dizabilitati mai putin favorabil, deoarece are o dizabilitate. Discriminarea indirecta
a dizabilitatii apare atunci cand un angajator aplica o politica, un criteriu sau o
practica care are ca efect punerea unei persoane cu dizabilitati in dezavantaj, in
comparatie cu persoane fara dizabilitati. Discriminarea indirecta poate fi legala
daca se poate demonstra ca este un mijloc proportional de realizare a unui scop
legitim. Discriminarea care decurge din handicap apare atunci cand un angajator
trateaza o persoana in mod nefavorabil din cauza a ceva care apare in consecinta

dizabilitatii sale.

Se deosebeste de discriminarea directa, intrucat tratamentul nefavorabil se
datoreaza faptului ca decurge din dizabilitate, nu dizabilitatii in sine. In plus, spre
deosebire de discriminarea indirecta, persoana nu trebuie sa arate ca angajatorul
aplica o dispozitie care pune (sau ar pune) persoanele intr-un anumit dezavantaj.
Este suficient sa se arate ca au fost tratati nefavorabil din cauza a ceva care
decurge din dizabilitatea lor. Discriminarea generata de dizabilitate poate fi legala
daca se poate demonstra ca este un mijloc proportional de realizare a unui scop
legitim. Legea interzice, de asemenea, angajatorilor hartuirea sau victimizarea

persoanelor cu dizabilitati.

Adaptarea rezonabila:

in cadrul Legii privind egalitatea din 2010, angajatorii trebuie sa faca adaptarea
rezonabila pentru a sprijini candidatii si angajatii cu dizabilitati in locurile de
munca. Dupa cum se precizeaza in indrumarile Departamentului pentru Munca si
Pensii (DWP):
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Acest lucru inseamna ca adaptarea trebuie sa ajute persoanele cu dizabilitati sa
poata depasi orice dezavantaje substantiale pe care le-ar putea avea in a si face
jobul si sa progreseze in munca.

DWP a publicat indrumari privind angajarea persoanelor cu dizabilitati si
persoanelor cu probleme de sanatate. Astfel:

Costurile de efectuare a unor adaptari rezonabile pentru angajatii cu dizabilitati

sunt deseori reduse.

Avantajele pastrarii unui angajat cu experienta, calificat, care a dobandit o
dizabilitate sunt de obicei mai mari decat recrutarea si formarea de personal

nou.

Exemple de adaptari rezonabile incluse in ghid si pe pagina gov.uk

Ajustari rezonabile pentru lucratorii cu dizabilitati sau cu probleme de sanatate
sunt enumerate mai jos. Aceasta nu este o lista exhaustiva de adaptari potentiale:

Modificarea modului de lucru al unei persoane cu dizabilitati - se permite celor

care au devenit persoane cu dizabilitati sa se intoarca treptat la munca.

A face lucrurile intr-un alt mod, cum ar fi sa se permita cuiva cu tulburari de
anxietate sociala sa aiba propriul birou sau sa se permita cuiva cu scaun cu

rotile sa lucreze la parter, nu la etaj.

Furnizarea de instruire sau indrumare. Aceasta va include instruirea lucratorilor
care nu au handicap cu privire la modulin care acestia pot fi mai incluzivi pentru

persoanele cu dizabilitati.

Angajarea unui lucrator de asistenta/suport pentru un lucrator cu dizabilitati,

fie numirea unui coleg pentru a-l ajuta cu anumite sarcini.

Efectuarea de modificari in spatii, cum ar fi instalarea unei rampe pentru un

utilizator de scaun cu rotile sau o alarma audio-vizuala pentru incendiu.
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- Asigurarea de informatii in formate accesibile, de exemplu in Braille sau pe

banda audio.

+ Modificarea sau achizitionarea de echipamente, cum ar fi tastaturi speciale

pentru cei cu artrita.

+ Schimbarea procesului de recrutare. Modificarea procedurilor de testare
sau evaluare pentru a nu dezavantaja sau exclude persoanele cu dizabilitati

speciale.

+  Alocarea unui timp suplimentar in timpul testelor de selectie.

Finantarea accesului la munca poate fi solicitata pentru costurile efectuarii unor
astfel de adaptari rezonabile. Comisia pentru egalitate si drepturile omului a oferit

exemple de adaptari rezonabile in practica.
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3. Rezultate ale studiului

Ee ol oo™ ~
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Metodologia implementarii sondajului este rezultatul muncii in echipa, in cadrul

parteneriatului european al proiectului Awareness4Change. Obiectivele sondajului sunt:

Identificarea tendintelor atitudinale actuale europene fata de dizabilitate in

contextul ocuparii in Germania, Portugalia, Romania si Regatul Unit.

Surprinderea prejudecatilor si perceptiilor profesionistilor in resurse umane si
liderilor de afaceri in recrutarea si sprijinirea persoanelor cu dizabilitati la locul

de munca.

"Dezirabilitatea sociala" este un tip de prejudecata de raspuns care ii motiveaza
pe respondentii din sondaj sa raspunda la intrebari intr-o maniera care va fi privita
favorabil de altii, de exemplu, in concordanta cu parerile acceptabile din punct
de vedere social. Acesta a fost un considerent esential pentru parteneriat in
elaborarea sondajului, deoarece a fost necesar sa se evite acest lucru.
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Pentru a reduce acest fenomen, sondajul a fost structurat utilizadnd interogari
proiective indirecte sau structurate (intrebari care sunt concepute in mod special
pentru a descoperi sentimente mai profunde ale oamenilor pe un anumit subiect,
punand intrebarile intr-un mod indirect), o tehnica sugerata in literatura de
specialitate si folosita pentru a fi eficace in reducerea "dezirabilitatii sociale”.

Sondajul consta in 19 intrebari cu optiuni multiple si 1 intrebare deschisa. Pentru a
maximiza anonimatul, nu au fost colectate informatii despre individ sau angajator
in chestionar. Prima intrebare a vizat tipul de intreprindere, pentru care lucreaza
respondentul:

micro intreprindere (1-9 persoane)

intreprinderi mici si mijlocii (10-250)

intreprinderi mari (+250)

Urmatoarele doua intrebari se concentreaza pe domeniile/sectoarele de
activitate ale intreprindilor si daca intreprinderea are experienta anterioara in
recrutarea persoanelor cu dizabilitati. Restul intrebarilor au fost folosite pentru a
intelege perceptiile si prejudecatile legate de recrutarea si sprijinul angajatilor cu
dizabilitati (provocari percepute si ingrijorari in recrutarea si retinerea angajatilor
cu dizabilitati). intrebarile finale au fost diferite, in timp ce respondentii au oferit 3
sugestii pentru a depasi provocarile identificate si pentru a sprijini companiile sa
recruteze persoane cu dizabilitati mai usor si mai eficient.

MEH a dezvoltat sondajul, sub forma unui formular Google si a fost utilizata si o
scrisoare de angajament, pentru a insoti si explica scopul sondajului.

Fiecare partener a fost responsabil pentru traducerea in propria limba. Obiectivul
minim in ceea ce priveste raspunsurile a fost de 20 de raspunsuri/tara. Pentru
a atinge acest obiectiv, fiecare partener a creat un campanie de angajament
personalizat, pentru a promova in reteaua proprie si prin promovare, prin social
media, e-mailuri si contact telefonic direct.
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Germania

Portugalia

ania

Rom

UK

Nr. de
raspunsuri

25

RASPUNSURI

56

RASPUNSURI

24

RASPUNSURI

23

RASPUNSURI

Tip de companie

8 micro intreprinderi

12 intreprinderi mici
si mijlocii

15 micro intreprinderi

14 intreprinderi mici
si mijlocii

27 intreprinderi mari

12 micro intreprinderi

11 intreprinderi mici si
mijlocii

11intreprindere mare

10 micro intreprinderi

10 intreprinderi mici si
mijlocii

3intreprinderi mari

3.2 Rezultate per tara - prezentare generala

Sector de activitate

3 Industria metalelor

5 Companii de servicii

1 Comert si vanzari

7 Artizanat

1 Sanatate si servicii sociale

1 Agricultura

2 Logistica

2 Industria electronica

3 Educatie si asistenta sociala

9 Sector Social

14 HR/Afaceri si banci
4 Frumusete si sport

8 Alimentatie

2 Constructii

8IT

3 Educatie

4 Energie

3 Comert cu amanuntul
1 Sector pubic

Contabilitate

Marketing

Constructii

Consultanta

Inginerie

HoReCa

Implementarea proiectelor sociale,
antreprenoriat, instruire
Consultanta IT / Management
Mass media

Servicii de SSM

Productie si servicii

Unitate protejata - economie sociald
Institutie publica
Vanzari

Servicii

Dezvoltare de software
Telecomunicatii
Securitate

Turism

1 Afaceri si educatie

1 Vanzare cu amanuntul haine
1 Consultanta computerizata
1 Educatie

4 Asigurari

2 Institutii publice

1 Radio

11 Al treilea sector

1 Comercianti de cherestea
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Experienta in angajare
persoane cu dizabilitati

20

CU EXPERIENTA

5

FARA EXPERIENTA

33

CU EXPERIENTA

23

FARA EXPERIENTA

11

CU EXPERIENTA

13

FARA EXPERIENTA

17

CU EXPERIENTA

6

FARA EXPERIENTA

39



Raport transnational cu privire la atitudinea fata de dizabilitate in contextul ocupdrii fortei de munca

40

Datele prezentate mai jos se refera la perceptiile pe care angajatorii si serviciile
de resurse umane, din cele 4 tari europene, le au cu privire la activitatea
persoanelor cu dizabilitati. S-a tinut cont de cunostintele, gradul de constientizare

si stereotipurile lor, privind angajabilitatea persoanelor cu dizabilitati.
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A
% % 3.2.1 Perceptiile angajatorilor si ale liderilor de afaceri

fata de angajarea persoanelor cu dizabilitati:

Credeti cad lipsa de cunostinte si informatii despre persoanele cu dizabilitati poate fi o
problema pentru unele companii in recrutarea, promovarea si pdstrarea persoanelor
cu dizabilitati intr-o anumita pozitie de munca? (Fig. 1, 1.1)
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Graficularata cain toate cele 4 tari, 86% respondenti considera ca lipsa de informatii despre dizabilitate

poate fi o problema pentru companii. Doar 11% au considerat ca nu ar fi o problema.
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Costul furnizarii unor ajustadri rezonabile pentru persoanele cu dizabilitati ca fiind o
posibild problema pentru unele companii? (Fig. 2, 2.1)
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Majoritatea respondentilor (65%) au considerat ca acele costuri asociate punerii in aplicare a adaptarii
rezonabile reprezinta una din barierele pentru recrutarea persoanelor cu dizabilitati. in Germania si Marea
Britanie, fiecare respondent a dat un raspuns clar la intrebare (da sau nu). Acest lucru poate fi legat de
faptul ca in ambele tari angajatorii sunt obligati sa faca adaptari rezonabile pentru angajatii cu dizabilitati.
Exista scheme in ambele tari pentru a subventiona aceste costuri, angajatorii ar putea sa nu stie despre
aceste scheme, intr-adevar unii pot avea dificultati suplimentare in a pregati propunerile de subventionare.
Cu toate acestea, in Portugalia, aproximativ 40% dintre respondenti considera ca este o problema sau nu
au stiut daca aceasta a fost o problema sau nu. Mai mult, in Romania, mai mult de 50% respondenti au
spus ca nu este o bariera sau. nu stia sa raspunda la aceasta intrebare. Aceste cifre pot fi semnificative in
intelegerea nevoii din aceste tari de a sensibiliza asupra tipului de sprijin disponibil sau necesar, pentru a

ajuta angajatorii sa fie mai incluzivi.
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Alte costuri percepute, cum ar fi asigurarea sporitd la locul de munca sau concediu
medical platit ar putea fi o problema pentru unii angajatori? (Fig.3, 3.1)
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in ceea ce priveste celelalte costuri percepute (cum ar fi protectia extinsa impotriva concedierii pentru
persoanele cu dizabilitati severe sau restrictiile privind orele suplimentare, etc.) Marea Britanie si
Romania arata aceeasi tendinta cu 59% respondenti, care considera ca este o problema si restul nu
considera ca este o problema sau nu stiu. in Portugalia 32 de respondenti au considerat ca aceste
costuri sunt relevante pentru decizia de a recruta persoane cu dizabilitati, 16 nu sunt de acord si 8
nu stiu daca acest factor are un impact asupra recrutarii. In Germania situatia nu are o tendinta clara,
deoarece numarul de persoane care au raspuns da sau nu este foarte asemanator (44% - Da, 36% - nu

Si 20% care nu stiu).
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Credeti ca sunt greu de gestionat nevoile angajatilor cu dizabilitati la locul de

munca? (Fig.4, 4.1)
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Aceste grafice arata un rezultat incurajator, deoarece in toate cele 4 tari, 46% dintre respondenti
nu considera ca a gestiona nevoile angajatilor cu dizabilitati este o problema / bariera relevanta
in recrutarea acestora. Cu toate acestea, in fiecare tara exista inca o proportie semnificativa (intre
30-55%), care a considerat-o ca fiind relevanta sau care nu stiu sa raspunda la aceasta intrebare. De
asemenea, trebuie mentionat ca aceasta intrebare a fost prima cu varianta ,Nu vreau sa raspund” cu

un respondent din Germania, care a raspuns in acest fel.
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Credeti ca angajatorii considerad ca persoanele cu dizabilitati nu pot lucra la aceleasi
standarde ca alti angajati? (Fig.5, 5.1)
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75% dintre respondentii, din toate tarile, considera ca aceasta poate fi perceptia unor angajatori. in
Romania, o proportie mai mare de respondenti nu este de acord (fata de alte tari), iar un numar foarte
scazut din Germania, Marea Britanie si Romania au ales sa nu raspunda la aceasta intrebare, ceea ce
poate indica faptul ca procentul celor care considera ca persoanele cu dizabilitati nu ar putea lucra la

aceleasi standarde este chiar superior.
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Credeti ca angajatorii se simt stdnjeniti si nu stiu cum sd se comporte cu persoanele
cu dizabilitati? (Fig:6, 6.1)
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in ceea ce priveste capacitatea si increderea angajatorilor de a se comporta si de a trata persoanele
cu dizabilitati in mod corespunzator. intrebarea presupune a intelege daca respondentii au simtit ca
angajatorii s-ar putea simti inconfortabil atunci cand gestioneaza o persoana cu dizabilitati si nu stiu
cum sa se descurce cu acea persoana si ca aceasta ar putea fi o bariera in recrutarea persoanelor
cu dizabilitati, in primul rand. in toate cele 4 tari, 75% dintre respondenti au spus ca sunt de acord ca
unii angajatori nu se pot simti increzatori sau ca au abilitati de a gestiona persoanele cu dizabilitati.
Cu toate acestea, in Germania, datele au aratat o imagine mai incurajatoare, intrucat un numar

considerabil au raspuns ca nu cred ca acesta este cazul.
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Credeti ca angatorii considera ca muncitorii cu dizabilitati vor avea nevoie de mai

multa atentie din partea supraveghetorilor sau colegilor de munca? (Fig. 7, 7.1)
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Fig.7 Total de raspunsuri

Fig.7.1 Raspunsuri pe tara

in ceea ce priveste perceptiile privind timpul suplimentar si sprijinul necesar pentru persoanele cu

dizabilitati, 86% dintre respondenti din toate tarile au convenit ca persoanele cu dizabilitati au nevoie

de mai mult timp, de sprijin si de supraveghere suplimentara. in Germania, o majoritate covarsitoare a

respondentilor a declarat ca este vorba de o problema (87%). Un rezultat similar a fost primit in Romania

(70%), insa in Romania a existat un procent semnificativ care a spus ca nu stie (21%). in Portugalia si Marea

Britanie, procentul de persoane care au raspuns da a fost destul de similar (60% si 56%, respectiv), cu

toate acestea, in Portugalia, a existat un numar mai mare de respondenti, care considera ca nu a fost o

problema (28%) si o proportie mai mare. in Marea Britanie, care au spus ca nu stiu (26%).
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Credeti cda persoanele cu dizabilitati aplica mai putin pentru locuri de munca?

(Fig. 8, 8.1)

Fig.8 Total de raspunsuri

Fig.8.1 Raspunsuri pe tara

Din toate intrebarile din sondaj, aceasta a fost cea pentru care nu a existat un raspuns clar din partea
a 3, din cele 4 tari. In Marea Britanie a existat o diferenta foarte mare intre cele 3 variante - da, nu si
nu stiu, similar si in Romania, unde jumatate din participanti au declarat da si jumatate nu. Diferenta
semnificativa dintre cele 2 tari este c& un numar semnificativ in Marea Britanie au ales "nu stiu”. In

Germania, majoritatea respondentilor au raspuns ,nu” si, in schimb, in Portugalia, tendinta arata un
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numar mare de raspunsuri pozitive, dar si un numar considerabil de ,nu” si ,nu stiu".
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Credeti ca unele companii considerd ca aplicantii la joburi care au dizabilitati
nu au abilitatile si experienta necesare? (Fig. 9, 9.1)
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61% dintre respondenti din toate tarile considera ca persoanele cu dizabilitati nu au abilitatile si
experienta necesara pentru a si indeplini rolurile la job. In fiecare dintre tarile partenere, respondentii
sugereaza ca aceasta este perceptia angajatorilor. Acest lucru ofera parteneriatului un element cheie

pentru continutul campaniei de constientizare.
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Credeti ca legislatia actuala din tara dumneavoastra incurajeazd companiile sa
angajeze persoane cu dizabilitati? (Fig. 10, 10.1)
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Din nou, aceasta intrebare ofera un contrast semnificativ intre fiecare dintre tari, majoritatea
respondentilor din Marea Britanie raspunzand ,nu”, o tendinta similara se poate observa siin Romania.
in timp ce in Germania raspunsurile sunt impartite uniform, doar o mica parte a respondentilor
spunand nu,. Portugalia este singura tara in care majoritatea respondentilor spun ca legislatia

sprijina angajatorii sa recruteze persoane cu dizabilitati.
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3.2.2. Atitudini

Urmatoarea sectiune prezinta raspunsurile respondentilor la urmatoarea serie
de intrebari, care urmarea sa stabileasca nivelul de provocare, pe care barierele,
identificate in sectiunea de mai sus, ilinduc in angajarea persoanelor cu dizabilitati.
Focus special pe atitudinile supervizorilor, ale altor angajati, clienti si parteneri,
accesibilitate si legislatia existent, in materie de dizabilitate. Fiecare respondent
a fost solicitat sa analizeze cat de provocator a fost fiecare element pentru ei,
folosind un sistem de notare - 1 fiind drept cel mai mic grad de provocare, iar 5
fiind cel mai mare grad de provocare.

In general, toate raspunsurile, la toate criteriile, sunt concentrate pe gradul 3
si 4 (provocator mediu-inalt). Angajatorii considera, in general, ca angajarea
persoanelor cu dizabilitati este dificilain ceea ce priveste accesibilitatea si sprijinul
oferit, precum siin legatura cu atitudinile partilor interesate si din punct de vedere
al legislatiei. Atitudinile supervizorilor si problemele legate de accesibilitatea la
locul de munca sunt considerate mai dificile. La randul lor, problemele legate de
promovarea adaptarilor rezonabile si atitudinile clientilor si partenerilor au fost
elementele, pe care respondentii le-au prezentat ca fiind cel putin provocatoare.

Trebuie mentionat ca, atat Germania, cat si Romania nu au raspuns la intrebarile
legate de ,costul furnizarii unor adaptari rezonabile” si ,accesibilitate la locul de
muncad” (numai Romania). in ambele cazuri, au considerat ca aceste intrebari nu se

aplica la contextual existent.

Nivel perceput de provocare pentru angajatori in recrutarea si angajarea
persoanelor cu dizabilitati in legatura cu:

Costul furnizarii unor adaptdri rezonabile;
Atitudinile supervizorului;

Atitudinea altor angajati;

Atitudinea clientilor sau partenerilor;

Accesibilitate si legislatie la locul de munca.

Nivelul a fost cuprinsintre 1 - 5 (1 fiind cel mai scazut nivel si 5 fiind cel mai ridicat).
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in Portugalia, factorii pe care cel mai mare numar de respondenti i-au declarat, ca fiind
cele mai mari provocari: atitudinea supervizorilor si a altor angajati si accesibilitatea la
locul de munca. Cu toate acestea, daca luam in calcul ierarhia, costul furnizarii unor
ajustari rezonabile este, de asemenea, o provocare serioasa. in corelatie cu raspunsurile
din sectiunea a doua, respondentii din Portugalia au raspuns ca legislatia reprezinta cea
mai mica provocare pentru angajatori.

52



e Intellectual Output 1

Germania
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Asa cum am mentionat mai sus, partenerul german a considerat ca nu este cazul sa
se puna aceasta intrebare, in legatura cu costul furnizarii unor adaptari rezonabile si
accesibilitate la locul de munca, intrucat nu erau adecvate pentru contextul respectiv.
Singurele 2 categorii in care respondentii au indicat cel mai ridicat nivel de provocare
au fost atitudinile. angajatilor, iar atitudinile clientilor si partenerilor reprezinta a doua
pondere cea mai mare.
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in Marea Britanie, un aspect interesant al rezultatelor a fost faptul ca factorii cei mai inalti
au fost costurile oferite de adaptarile rezonabile si accesibilitatea la locul de munca.
Acest lucru este interesant, deoarece in Regatul Unit, asa cum este mentionat in legislatia
inclusa in acest raport, exista un sistem numit "Acces la munca’, care ofera sprijin financiar
angajatorilor pentru a face adaptari rezonabile pentru persoanele cu dizabilitati, care
include accesul la locurile de munca. Prin urmare, respondentii fie nu stiu despre system,
fie nu L au folosit din alt motiv, de exemplu, se considera ca ar necesita prea mult timp.
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Romdnia
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in Romania, raspunsurile cele mai ponderate au fost legate de legislatia in materie de
recrutare. Cu toate acestea, celelalte 3 intrebari care au fost puse. au obtinut procente
asemanatoare.
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K g’ 3.2.3 Masurile pe care respondentii le considera ca fiind
| % ‘, cele mai potrivite pentru recrutarea persoanelor cu
dizabilitati.

La sfarsitul chestionarului, fiecare respondent a fost invitat sa contribuie cu cel
putin 3 masuri, pe care le considera, ca ar putea sa sprijine si/sau sa faciliteze
mai eficient angajabilitatea persoanelor cu dizabilitati. Rezultatele din fiecare tara
au aratat o masura comuna care ar putea sustine si / sau facilita angajabilitatea
persoanelor cu dizabilitati. Tinand cont de raspunsurile obtinute in acest domeniu,
tipul de masuri sunt prezentate in paragrafele urmatoare.

3.2.3.1 Constientizare asupra dizabilitatii si informare

Una dintre cele mai comune sugestii, reliefata in toate tarile, este legata de lipsa
de informatii si de constientizare a persoanelor cu dizabilitati. Respondentii au
sugerat ca este necesara prezentarea de bune practici si studii de caz legate de
angajarea persoanelor cu dizabilitati, care ar contribui la motivarea angajatorilor
sa puna in aplicare propriile bune practici si s& depaseasca diferite bariere. in
acelasi timp, campaniile de informare si a informatiile pot contribui la cresterea
gradului de constientizare la diferite niveluri si pentru diferite grupuri tinta:
legislatie, factorii de decizie, angajatorii, angajatii, public, in general etc.

»Mai multe informatii si constientizare.” sau ,,Studii de caz disponibile din diverse sectoare de

muncd.” (REGATUL UNIT)

s~Generarea de povesti de succes, in special de la companii multinationale, cu privire la

angajatii cu dizabilitdti” (RO)

+Intalniri de constientizare si clarificare extinsd: toti managerii de resurse umane si manageri,

pe diverse niveluri (top, middle etc.)” (PT).

»~Constientizarea faptului ca persoanele cu dizabilitdti existd si pot avea aceleasi oportunitati.

Este un drept.” (REGATUL UNIT)
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3.2.3.2 Servicii de suport pentru angajarea persoanelor
cu dizabilitati

Accentul pe promovarea schimbarii sociale in domeniul ocuparii fortei de munca
a persoanelor cu dizabilitati a fost pus pe seama organizatiilor si serviciilor, care le

sustin, asa cum este descris mai jos:

«Strategii: parteneriate cu ONG-uri, ateliere/cursuri de adaptare rezonabild, sesiuni
cu persoane cu dizabilitati, prin care departamentele de resurse umane au acces
la informatii utile despre ce inseamna sd lucrezi cu o persoand cu dizabilitati de tip
intelectual/fizic, etc.” (RO)

Focusul sugerat de respondenti este descris in urmatoarele actiuni:

+ Educarea si formarea diferitelor grupuri tinta la diferite niveluri, de exemplu,
de la alti angajati, pana la oameni de afaceri si legislatori. Este important ca
angajatorii, profesionistii in domeniul resurselor umane si angajatii sa fie
instruiti sa inteleaga, sa fie constienti de problemele corelate, sa ofere si sa
faciliteze asistenta pentru persoanele cu dizabilitati in faza de recrutare si la
locul de munca. in acelasi timp, este important ca si persoanele cu dizabilitati
sa parcurga cursuri si instruiri personalizate, pentru a putea profita de aceleasi
oportunitati ca si persoanele fara dizabilitati.

+  Sprijin si contacte, care pot ajuta si ghida persoanele cu dizabilitati in cautarea
unui loc de munca si la locul de munca, prin utilizarea resurselor oferite de
tehnologii. In acelasi timp, crearea unei platforme sau a altor servicii specializate
de monitorizare a persoanelor cu dizabilitati integrate pe piata muncii, care
ar putea dezvalui talentele individuale si adecvarea acestora in contextul
companiei, la job, precum si un acces rapid la informatii adecvate, in caz de
oportunitati de stimulare.

« Recrutare personalizata, in cazul in care informatiile sunt furnizate in formate
accesibile, H&R sa aiba experienta in acest domeniu, fiind capabil sa realizeze
un profil profesional pentru persoana cu dizabilitati in functie de competente
Si nevoi si sa sprijine angajatorul sa adapteze locul de munca / sarcinile pentru
aceasta persoana.
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In paragraful urmator sunt enumerate cateva dintre raspunsurile libere primate,
care prezinta mai multe sugestii interesante pentru masuri privind serviciile de

asistenta, pentru angajabilitatea persoanelor cu dizabilitati, cum ar fi:

“1) In prima fazd, colaborarea cu un partener pentru recrutarea si adaptarea initiald a
locului de munca pentru persoana angajatd 2) Sedinte de constientizare si clarificare
extinsa pentru toti expertii HR si manageri, pe diverse nivele 3) Programe de mentorat,
inclusiv Job Shadowing si insertie profesionald pe termen scurt (ca tip de abordare a vietii
profesionale)” (PT)

“Programe de invdtare la distantd pentru persoanele cu dizabilitdti” si ,Modernizarea
educatiei pentru persoane cu diferite dizabilitdti” (RO)

“Mai multe informatii si sfaturi. sprijin intens inainte si dupd angajare ” (GE)

“Idei / sfaturi pentru a scrie si promova anunturi de recrutare pentru a incuraja aplicatii de
la cei cu dizabilitdti (expresii utile/un fel corect de formulare care este clar si prietenos).
Instruire pentru a invdata mai bine cum sd se sustind persoanele cu probleme de sandtate

9

mintald” (Marea Britanie)

“Sprijin mai mare pentru integrare si monitorizare timp de cel putin un an” (PT)
“Mai putina birocratie si costuri administrative scazut” (GE)

»Existenta unui consilier vocational”; ,Sprijinirea serviciilor sociale pentru un proces de
integrare usor in echipa de lucru a unei persoane cu dizabilitdti” (RO)

»~Mai multa constientizare sau formare in diferite tipuri de dizabilitate, instruire despre
cum sd sprijini persoanele cu dizabilitdti la locul de muncd” (Marea Britanie)

y

-Programe de invdtare la distantd pentru persoanele cu dizabilitati’, ,Modernizarea
educatiei pentru persoane cu nevoi diferite”, ,Programe de instruire pentru persoanele cu
dizabilitati” (RO)

sEducati managerii!. Supervizorii din jurul persoanelor cu dizabilitdati” (Marea Britanie)
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De asemenea, a aparut sugestia de a crea un schimb de locuri de munca specifice
pentru candidatii cu dizabilitati si platforme care sa ajute in procesul de recrutare.

~Gestionarea medierii dintre locurile de munca vacante pe o platformad online, care adunad
informatii cu privire la ofertd (companii) si cerere (candidati)” (PT)

»O platforma in care pot fiinregistrate persoanele cu dizabilitati, care ar trebui sa includa
domenii/sectoare diferite de interes” (RO)

Cm@ 3.2.3.3 Legislatie si finantare
=

Cele mai frecvente sugestii in fiecare tara sunt legate de legislatie si accesul la
subventii/granturi. Raspunsurile sugereaza mai mult sprijin pentru promovarea
adaptarii rezonanabile a locului de munca si accesibilitate, fonduri, masuri de
internship pentru persoanele cu dizabilitati si premii pentru companiile incluzive.

JFacilitati fiscale pentru ocuparea fortei de muncd si subventionare partiald a costurilor

9

pentru modificdri de infrastructura peste o anumitd suma’, ,Facilitdti fiscale pentru
~ 1

angajarea persoanelor cu dizabilitati, pe durata contractului de munca’, ,,Sprijin financiar
pentru investitii” (RO)

»Finantare pentru a sprjini modificarile - adaptare rezonabild’,

y

»~Grant pentru schimbdri ale spatiilor’, ,Subventii disponibile pentru adaptdri in mediul
de lucru, care permit persoanelor cu dizabilitdti accesul in toate zonele” (Marea Britanie)

#Asistentd financiard pentru transformarea locului de munca si a echipamentului de
lucru.” (GE)
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in Portugalia s-a evidentiat c& masurile de sprijin ale guvernului sunt slab
cunoscute si diseminate si nu au impactul intentionat asupra ratei de ocupare a

persoanelor cu dizabilitati.

sLegislatie adecvatd; Informatii despre aceasta; si stimulente materiale si nemateriale
pentru implementarea acesteia”

~Legislatie care reduce impozitele companiilor, care angajeaza persoane cu dizabilitati.
Servicii de stat care adapteaza locul de munca si prescriu ajutoare tehnice. Publicitate TV
/ spoturi educationale despre persoanele cu dizabilitati. " (PT)
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Paragrafele anterioare au prezentat rezultatele a 128 chestionare, cu privire la
prejudecatile si perceptiile profesionistilor in domeniul resurselor umane si
managerilor referitor la angajarea persoanelor cu dizabilitati, in patru tari diferite
(Germania, Portugalia, Romania si Regatul Unit).

Metodologia adoptata pentru chestionare a fost eficientd, pentru a arata varietatea
diferitelor perceptii din cele patru tari si a completat cercetarea de birou, cu
privire la pozitia persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii si a legislatiei nationale
referitoare la ocupare, astfel s a creat o baza interesanta de informatii despre
continutul viitoarelor campanii de sensibilizare si constientizare, care ar trebui sa
fie dezvoltate in general si ce anume ar trebui dezvoltat specific, in anumite tari.
Desigur, chestionarele au avut o anumita limitare din cauza diferitelor context, din
cele patru tari.

Tipul de intreprinderi si sectoare de activitate au fost foarte eterogene in aceeasi
tara, dar rezultatele sunt omogene intre diferitele tari. Respondentii cu experiente
anterioare in ocuparea persoanelor cu dizabilitati au fost majoritari in cele patru
tari, chiar daca a existat un numar substantial de respondenti fara experienta in

domeniu.

in general, din raspunsurile respondentilor exista o lipsa de cunostinte despre
cum sa sprijine persoanele cu dizabilitati si perceptia ca potentialul de angajare
al persoanelor cu dizabilitati este limitat, in special exista o perceptie prevalenta
ca persoanele cu dizabilitati nu lucreaza la aceleasi standarde ca si persoanele
fara dizabilitati si ca angajatorii se pot simti inconfortabil, nu stiu sa se descurce
cu un angajat cu dizabilitati. Pentru angajatori, cea mai putin importanta bariera
pentru integrarea persoanelor cu dizabilitati la locul de munca este gestionarea

nevoilor lor.

in general, angajatorii considera ca angajarea persoanelor cu dizabilitati reprezinta
O provocare, in ceea ce priveste:

accesibilitatea si adaptarea sprijinului

atitudinile tuturor partilor interesate

legislatia.
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Astfel, una dintre concluziile clare ale chestionarului este lipsa de constientizare
si de informatii cu privire la angajabilitatea persoanelor cu dizabilitati. De
asemenea, pare sa existe o lipsa de constientizare cu privire la schemele de
sprijin guvernamental pentru angajatori, scheme care sunt in vigoare in anumite
tari (Germania si Marea Britanie), deoarece respondentii din aceste tari au sugerat
ca adaptarea rezonabila a locului de munca si legislatia actuala nu i-a sustinut
sa angajeze persoane cu dizabilitati, desi exista scheme specifice menite sa i
sprijine sa depaseasca aceste bariere, in fiecare tara partenera.

Proiectul Awareness4Change isi propune sa contribuie la schimbarea perceptiilor
angajatorilor si sa identifice ariile, in care este important sa se concentreze si sa
se adreseze mai mult. Astfel, raspunsurile si opiniile respondentilor reprezinta un
fundament adecvat pentru conceperea sidezvoltarea campaniei de constientizare,
a materialelor de instruire si a formatului specific programului de formare. Prin
desfasurarea acestui studiu, parteneriatul va utiliza rezultatele obtinute, pentru a
se asigura ca si alte rezultate si produse ale proiectului au cel mai mare impact la
nivelul acestor grupuri tinta (manageri de companii de diferite dimensiuni, precum

si profesionisti in resurse umane).

Acest studiu arata destul de clar, care ar trebui sa fie elementele care ar putea
fi evidentiate in Campania de constientizare si in training/instruire, care sunt
punctele sensibile pe care sa se construiasca, atat in cadrul campaniei, cat si
in programul de formare. In acest fel, va fi posibila identificarea celor mai bune
tipuri de mesaje, cel mai adecvat mod de comunicare, cel mai relevant mod de

organizare si livrare a programului de formare.
Astfel, proiectul Awareness4Change va actiona pentru promovarea cunostintelor

in domenii precum potentialul persoanelor cu dizabilitati si sprijinul existent,
pentru o mai buna integrare a acestora, pe piata muncii.
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