EXEMPLE DE BUNE PRACTICI VIZAND REDUCEREA
DISCRIMINARII PE PIATA MUNCII A PERSOANELOR CU
DIZABILITATI

Dorina NITA,

Doctor, Conferentiar Universitar,

Universitatea din Petrosani, Roméania
https://orcid.org/0000-0002-2639-4971, dorinamagda@yahoo.com
DOI: https://doi.org/10.36004/nier.cecg.1V.2022.16.7

Summary

When we talk about discrimination, regardless of whether it is done in the
context of the labor market or otherwise, it is considered a form of marginalization,
the application of a differential, prejudicial treatment, receiving a negative
connotation. Currently, numerous FEuropean legislative acts are dedicated to
combating discrimination, being mainly focused on preventing discrimination based
on nationality and sex, but not excluding race, ethnic origin, religion or religious
beliefs, disability, age or sexual orientation. Starting from the European legislation
in force, based on the statistical data provided by Eurostat, reports and case studies
that focus on the issue of people with disabilities, this paper aims to reveal a brief
picture of the current situation faced by people with disabilities on the labor market,
as well as initiatives that can constitute good practice models related to the insertion
and retention of these people on the labor market.
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1. Introducere

In Romania, discriminarea este definiti conform art2 din O.U.G.
nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare drept
"orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd, pe baza de rasa, nationalitate,
etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuald, varsta,
handicap, boald cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenentd la o categorie
defavorizata, precum si orice alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea,
inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitdrii, in conditii de egalitate, a
drepturilor omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de
lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale
vietii publice." Pentru a identifica exact criteriul pe baza caruia se realizeaza
discriminarea, conceptului de discriminare i se asociaza si un adjectiv, putand astfel
vorbi despre discriminare rasiald, discriminare pe baza de gen sau discriminare
multipla (atunci cand, de exemplu, o persoana este discriminate nu doar pentru ca
este femeie, dar si pentru ca are o anumita orientare sexuald sau religioasa).
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La nivelul literaturii de specialitate existad o serie de criterii functie de care se
diferentiaza discriminarea. Astfel, putem distinge (Nitd D., 2013, pp. 48-51):

a) discriminarea directa $i cea indirectd.

b) discriminarea intentionata si constientd si cea neintentionatd;

c) discriminarea practicata de indivizi si grupuri i cea practicata de
institutii.

O alta posibila clasificare a discriminarii deriva din baza legala a acesteia si
se refera la urmatoarele forme:

a) discriminare oficializata — apare 1n acte oficiale, documente juridice
(de exemplu, limitarea accesului unor categorii pentru anumite functii
- destul de rara, insd prezenta in anumite situatii, ce de exemplu
limitarea accesului fortei de munca din noile state membre ale Uniunii
Europene);

b) discriminare institutionalizata — nu exista prevederi explicite, insa
sistematic se incurajeaza informal discriminarea (de exemplu, un elev
nu este primit intr-o anumita clasa, o persoana nu este acceptata pe o
pozitie anume din cauza unor criterii rasiale sau din cauza
apartenentei la o anumita minoritate);

c) discriminare situationald — depinde de perceptia personala a fiecaruia
de a se raporta la celdlalt, de a interactiona, de a comunica intr-o
situatie data.

O alta clasificare poate fi facutd in relatie cu intensitatea manifestarii
discriminarii, avand astfel doua tipuri de discriminare:

a)  fatisa (rasism), care de obicei ia forme directe si este manifestata prin
atitudini;

b)  subtila, care vizeaza, de obicei, preferinta pentru un anumit grup, si
anume acelea din care face parte individul.

La nivelul Uniunii Europene, referitor la conceptul de discriminare, se mai
uziteaza termenii de discriminare prin asociere (in cazul in care o persoand sau un
grup este dezavantajat datoritd asocierii lor cu o persoana sau grup care poseda
caracteristici in general discriminate, ca de exemplu: o persoana care nu este de etnie
roma la origine ar putea beneficia de protectie, chiar dacd nu este membra a grupului
in cauza, dar totusi suferd de un tratament mai putin favorabil sau un dezavantaj
special din unul dintre aceste motive (European Commission, 2000).

Discriminarea prin perceptie sau discriminare prin presupunere, Se
intalneste atunci cand se aplica un tratament diferit unei persoane pentru ca persoana
care discrimineazd Tmpartaseste o credintd incorecta sau o perceptie incorectad despre
grupul cireia ii apartine persoana discriminati. In mai multe tiri din UE, desi mai
putine in comparatie cu discriminarea prin asociere, existd o protectie explicita
impotriva discrimindrii prin perceptie prevazutd in legislatia nationald (European
Commission, 2000).

In cazurile enuntate anterior se poate intilni o discriminare pozitivd, atunci
cand persoanelor li se acordd privilegii, pe baza situatiei lor defavorizate sau a unor
nedreptdti la care au fost supuse in trecut direct sau indirect prin stramosii lor
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nedreptdtiti (de exemplu, pot fi Incurajati la angajare sau la un program de
perfectionare profesionald solicitantii de sex feminin sau cei care apartin unei
minoritati etnice). Discriminarea pozitiva este justificatd moral, fie pe baza datoriei
de a ajuta pe cel aflat in dificultate, fie pe baza celei de a compensa nedreptati
ulterioare/anterioare.

Conform Abrudan si altii (Abrudan et al., 2010, p.83) dacad discriminarea
pozitiva a unor persoane conduce la discriminarea negativa (defavorizarea) altora,
ea este repudiata ca fiind imorala. "Chiar daca se admite dezirabilitatea discriminarii
pozitive si indezirabilitatea celei negative, pot aparea probleme in ceea ce priveste
concilierea cerintelor acestora cu alte cerinte care decurg din principii morale
acceptate".

2. Combaterea discrimindrii pe piata muncii

Combaterea discrimindrii $i asigurarea egalitatii Intre femei si barbati
reprezintd un drept fundamental, o valoare comund a Uniunii Europene si o conditie
necesard pentru indeplinirea obiectivelor de crestere, ocupare a fortei de munca si
coeziune sociald la nivelul UE. Desi exista incd o serie de inegalitafi, in ultimele
decenii, UE a facut progrese semnificative pentru ca femeile si barbatii sa beneficieze
de sanse egale. Acest lucru se datoreaza, in primul rand, legislatiei privind
tratamentul egal, masurilor destinate sa integreze principiul egalitatii de sanse in
toate politicile comunitare i masurilor specifice privind promovarea femeilor (de
exemplu: Directiva 2000/43/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitatii
de tratament Intre persoane, fara deosebire de rasa sau origine etnica sau Directiva
2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea
ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca).

Numeroase acte legislative europene sunt dedicate combaterii discriminarii
si asigurarii egalitdtii Intre femei si barbati. Este vorba, mai ales, de dispozitii
cuprinse in tratate si de directive privind accesul la locurile de munca, plata egala,
protectia maternitatii, concediul pentru cresterea copilului, securitatea sociala si
regimurile profesionale de securitate sociald, sarcina probei in cazuri de discriminare
si activitatile independente. Jurisprudenta Curtii Europene de Justitie reprezintd un
alt element cheie.

Progresele realizate in domeniul egalitatii dintre femei si barbati sunt evaluate
in fiecare an si prezentate intr-un raport privind egalitatea intre femei si barbati. lata
cateva exemple:

o numarul femeilor incadrate in munca este in crestere, dar ramane inferior
celui al barbatilor, chiar daca majoritatea studentilor si absolventilor de
universitate sunt femei;

o femeile continud sd castige mai putin decat barbatii pentru fiecare ora
lucrata, iar aceasta cifra se mentine la un nivel stabil;

o femeile sunt inca slab reprezentate in functii de decizie politica si
economica, desi, Tn ultimul deceniu, a crescut numarul celor care ocupa
astfel de posturi;

o responsabilitatile familiale sunt inca inegal repartizate intre femei si
barbati;
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e riscul saraciei este mai mare in cazul femeilor decat in cel al barbatilor;
» femeile sunt principalele victime ale violentei bazate pe criterii de sex.

De asemenea, femeile si fetele sunt mai vulnerabile la traficul de fiinte

umane.

In ciuda cadrului legislativ si institutional prin care fiecare stat national
incearcd sa combatd discriminarea, a actiunilor anti-discriminare Intreprinse de
ONG-uri si alti parteneri sociali, aceasta continua sa existe si, din pacate, in multe
cazuri sd rdmana neraportata de cétre victimele discriminarii.

Motivele pentru care nu se raporteaza cazurile de discriminare se refera la:

¢ 1ndoiala ca exista sanse serioase de succes;

e necunoasterea drepturilor si/sau a existentei organismelor de
responsabile de combaterea discriminarii;

e dificultati de furnizare a probelor;

e teama de represalii din partea celor care discrimineaza;

e modul de functionare a justitiei (termene legale scurte pentru a face
sesizari, timp Indelungat de solutionare, costuri, perspectiva unor
compensatii reduse, s.a.)

3. Tablou succint privind prezenta pe piata muncii a persoanelor cu

dizabilitati

In prezent, la nivelul Eurostat sunt colectate o serie de date statistice menite
a forma o imagine succinta asupra situatiei existente pe piata muncii a persoanelor
cu dizabilitati. Valorile mediei UE-27, dar si ale statelor membre evidentiaza din
pacate, o crestere a decalajelor in ceea ce priveste rata de ocupare a persoanelor fara
dizabilitati in raport cu cele cu dizabilitati de la 22,7% in 2014 la 24,3% 1n 2020
(EUROSTAT), in cazul persoanelor cu dizabilitati severe decalajul fijnd mult mai
mare (de la 41,8% in 2014 la 43% in 2020) (EUROSTAT). in cazul Romaniei,
statistica este mai ingrijoratoare, valorile inregistrate fiind superioare mediei
europene, relevand astfel diferente mult mai mari Intre ocuparea persoanelor fara
dizabilitati si cele cu dizabilitati, chiar dacd spre deosebire de trendul mediei
europene, la nivelul Romaniei asistdm la o scadere a decalajului (de la 34,3% in 2014
la 30,4% in 2020).

Ca un record negativ, Roméania se afld pe primul loc intre statele membre ale
Uniunii Europene inregistrand cel mai mare decalaj de ocupare intre persoanele fara
dizabilitati si cele cu dizabilitati severe (in 2020 media UE-27 a fost de 43% fata de
65,6% 1n cazul Romaniei). Realizarea in anul 2021 a unei diagnoze a situatiei
persoanelor cu dizabilitati Tn Romania de catre un grup de cercetitori romani
(Grigoras et al., 2021) a relevat cateva trasaturi in ceea ce priveste ocuparea in randul
persoanelor cu dizabilitati, precum:

- persoanele cu dizabilitati care traiesc in mediul rural, cu un nivel
scazut de educatie sau varste intre 20-34 ani prezinta un risc si mai
ridicat de a nu fi ocupate;

- persoanele tinere cu dizabilitati severe au cea mai scdzutd ratd de
ocupare (7%);
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- situatia tinerilor care nu au un loc de munca este cu atdt mai
problematica cu cat ei sunt intr-o masurd mult mai mica acoperiti de
sistemul de pensii (inclusiv cel de invaliditate), astfel incat sunt mult
mai vulnerabili la excluziune social;

- femeile cu dizabilitati au o rata de ocupare mai scazuta decat barbatii.
Ca si in cazul femeilor fara dizabilitati, ele au in schimb, intr-o
proportie de 20%, sarcini domestice sau responsabilitati de ingrijire;

- 1n general, persoanele cu un nivel de educatie mai ridicat au rate de
ocupare mai ridicate, Tnsd diferentele semnificative de nivel de
ocupare (de peste 50%) se pastreaza intre cele cu dizabilitati severe si
cele fara dizabilitati care au acelasi nivel de educatie. etc.

In cazul Romaniei, situatia prezentati se inregistreazi pe fondul realizarii
unor eforturi menite sa identifice problemele cu care se confruntd persoanele cu
dizabilitdti in toate aspectele economico-sociale ale vietii lor si cautand sa adopte
solutii cat mai eficiente (exemplu: existenta unui cadru legislativ ce abordeaza
problematica stimularii ocuparii si protectiei sociale a somerilor in general (Legea
nr.76 /2002 privind sistemul asigurarilor de somaj si stimularea ocuparii fortei de
munca ce reglementeaza masurile pentru realizarea strategiilor si politicilor elaborate
in vederea protectiei persoanelor pentru riscul de somaj, asigurarii unui nivel ridicat
al ocupdrii si adaptarii fortei de munca la cerintele pietei muncii avand drept
obiective: prevenirea somajului si combaterea efectelor sociale ale acestuia,
incadrarea sau reincadrarea in muncd a persoanelor in cadutarea unui loc de
munca, sprijinirea ocuparii persoanelor apartindnd unor categorii defavorizate ale
populatiei, asigurarea egalitatii sanselor pe piata muncii, stimularea somerilor in
vederea ocuparii unui loc de munca, stimularea angajatorilor pentru incadrarea
persoanelor in cautarea unui loc de munca, Tmbundtatirea structurii ocuparii pe
ramuri economice si zone geografice, cresterea mobilitatii fortei de munca in
conditiile schimbdrilor structurale care se produc in economia nationald, protectia
persoanelor in cadrul sistemului asigurarilor pentru somaj si sprijinirea ocuparii
persoanelor care au executat o pedeapsa privativa de libertate sau care au fost
condamnate la executarea unei pedepse, a unei masuri educative ori a altor masuri
neprivative de libertate dispuse de organele judiciare) sau cu accent pe persoanele cu
dizabilitati (Legea nr.448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor
persoanelor cu handicap (cu modificarile si completirile ulterioare) ce
reglementeaza drepturile si obligatiile persoanelor cu handicap acordate in scopul
integrarii si incluziunii sociale a acestora. Articolul 74 din lege prevede ca persoanele
cu dizabilitati au dreptul sa li se ofere conditiile necesare pentru a-si exercita meseria
sau ocupatia, pentru a mentine un loc de munca si sanse egale pentru a avansa
profesional. Incadrarea in munci se realizeazi in functie de pregatirea profesionali
a fiecdrei persoane in parte, iar dovada dizabilitatii este stabilitd de catre comisiile
de evaluare de la nivelul fiecdrui judet sau la nivelul unuia dintre sectoarele
municipiului Bucuresti).

Pentru a stimula angajarea persoanelor cu dizabilitati, legea obliga
autoritatile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau private cu cel putin
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50 de angajati sa angajeze un numar de persoane cu dizabilitati egal cu cel putin 4%
din numarul total al angajatilor, nerespectarea acestea prevederi impunand
angajatorilor fie sd plateascad lunar spre bugetul de stat o suma echivalenta cu 50%
din salariul minim brut la nivel de tard inmultit cu numaérul de locuri de munca pe
care nu au angajat persoane cu dizabilitati, fie sa achizitioneze produse sau servicii
realizate de unitati protejate autorizate intr-o suma echivalenta sumei datorate la
bugetul de stat.

Pentru cei ce au angajati persoane cu dizabilitati, beneficiile Tmbracd in
principal forma unor facilitati fiscale, precum deducerea din calculul profitului
impozabil a unor cheltuieli ce vizeaza adaptarea la noul loc de munca, cumpararea
de utilaje sau echipamente care urmeaza a fi folosite de catre persoanele cu
dizabilitati, transportul persoanelor cu dizabilitati intre casa si locul de munca sau
transportul materiilor prime, al produselor finite si al altor produse la domiciliul
persoanelor cu dizabilitati daca acestea lucreaza de acasa. Sfera beneficiilor acordate
acestor angajatori include si primirea de la stat, timp de un an, a salariului minim pe
economie pentru fiecare persoand angajata, daca aceasta este pastrata drept angajat
cel putin doi ani. De asemenea, angajatorii care incadreazd in munca, pe durata
nedeterminata, absolventi cu dizabilitati, sunt scutiti de la plata asigurarii de somaj
si chiar primesc lunar, timp de 18 luni, anumite sume, dupa cum urmeaza:

e un salariu de bazd minim brut, pentru absolventii ciclului inferior al
liceului sau ai scolilor de arte si meserii,

e 1,2 salarii de bazd minime brute, pentru absolventii invatamantului
secundar superior sau ai unei scoli postliceale;

e 1,5 salarii de bazad minime brute, pentru absolventii unei institutii de
invatamant superior.

Strategia nationald privind drepturile persoanelor cu dizabilitati 2021-2027,
ratificarea de catre toate statele membre ale Uniunii Europene, inclusiv Romania, a
Conventiei Natiunilor Unite privind drepturile persoanelor cu handicap (UN CRPD),
care interzice Tn mod explicit discriminarea pe criterii de dizabilitate pe piata muncii
solicitand statelor membre sa asigure amenajari corespunzatoare la locul de munca
sau participarea la campania EUvsDiscrimination (2019) pot fi considerate de
asemenea tot un rezultat al preocuparilor autoritatilor de a facilita combaterea
discriminarii si integrarea pe piata muncii a persoanelor cu dizabilitati.

4. Exemple de bune practici ale angajatorilor vizind integrarea si pastrarea

pe piata muncii a persoanelor cu dizabilitati

Asa cum s-a vazut anterior din prezentarea datelor statistice, mai sunt multi
pasi de facut in directia ameliordrii prezentei pe piata muncii a persoanelor cu
dizabilitati. Sunt de apreciat preocuparile autoritatilor in acest sens, dar din pacate,
eficienta masurilor, strategiilor si actiunilor intreprinse este scazuti. In acest sens,
prezentarea unor exemple de bune practici vizand integrarea si pastrarea pe piata
muncii a persoanelor cu dizabilitati este considerat un demers de bun augur ce se
poate adauga cu succes celorlalte initiative de constientizare a nevoilor persoanelor
cu dizabilitati si imbunatatirii tuturor aspectelor vietii acestora.
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Din studierea unor modele de bune practice intilnite la nivel global si
european, atat din sectorul public, cat si cel privat si al societatii civile, cele mai
frecvente "interventii" vizand facilitarea accesului persoanelor cu dizabilitati la un
loc de munca privesc:

- realizarea de amenajari corespunzatoare personalizate la locul de munca
(ce privesc mobilierul, parcari, accesul — lifturi, rampe, deschiderea
usilor etc.);

- organizarea de cursuri ce urmaresc facilitarea comunicdrii intre colegii
de munca, sefi si angajatii cu dizabilitati (de exemplu: initiere in limbajul
mimico-gestual);

- acordarea de pachete de beneficii si servicii pentru angajatii cu handicap
si pentru angajatii care cresc un copil cu handicap (exemplu alocatii
lunare, concedii suplimentare, etc.);

- facilitarea recrutarii persoanelor cu dizabilitati prin crearea de platforme
de recrutare online la nivelul firmelor care sd permitd si aplicarea
persoanelor cu dizabilitati,

- acordarea de servicii de reabilitare ocupationala ce pot include toate
aspectele reabilitarii profesionale, inclusiv masurarea dizabilitatii, plan
personal de recuperare/reabilitare, gasirea unui loc de munca potrivit;

- organizarea de cursuri pentru cresterea gradului de constientizare si
sensibilizare dedicate intreprinderilor de pe piata deschisd a muncii,
pentru a le convinge de avantajele angajarii persoanelor cu handicap;

- organizarea de gale de premiere a angajatorilor ce isi numara printre
angajati persoane cu dizabilitati etc.

Concluzii

Prejudecatile si stereotipurile legate de persoanele cu dizabilitati sunt de
multe ori cauza pentru care atat aceste persoane nu intreprind demersuri de a accede
la un loc de munca si de a deveni active economic, dar si potentialii angajatori
manifestd reticenta in angajarea lor.

In ciuda legislatiilor nationale in vigoare prin care este instituitd la nivelul
institutiilor si companiilor mari (de peste 50 de angajati) obligativitatea angajarii
unui anumit numar de persoane cu dizabilitati (de exemplu in Romania 4%, in Spania
2%) sau achizitionarea de produse sau servicii realizate de unitati protejate
autorizate, cei mai multi angajatori prefera sa platesca sume importante catre bugetul
de stat ca variantd la nerespectarea acestor prevederi.

Desi o trecere 1n revistd a pasilor facuti la nivel national sau comunitar
evidentiazd cadre legislative dedicate combaterii discrimindrii si integrarii pe piata
muncii a persoanelor cu dizabilitdti, organizarea de campanii de constientizare si
sensibilizare a angajatorilor cu privire la avantajele/beneficiile angajarii unor astfel
de persoane, statisticile arata ca in continuare decalajul In ocupare intre persoanele
fara dizabilitati si persoane cu dizabilitdti nu doar rdmane important, dar se si
acutizeaza (media UE-27 a decalajului crescand in intervalul de timp 2014-2020 de
la 22,7% la 24,3%).
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Chiar si in cazul ocuparii persoanelor cu dizabilitati este invocata de multe
ori calitatea scdzuta a ocuparii (in sensul ca unele persoane cu dizabilitati nu au locuri
de munca potrivite sau platite sufficient) sau accesul limitat la programe de formare
profesionald (prea putine persoane cu dizabilitdti pot accesa formari profesionale ce
le-ar ajuta sa devina mai pregatite pentru piata muncii.

De multe ori, performantele scdzute inregistrate in ceea ce priveste
discriminarea si ocuparea pe piata muncii a persoanelor cu dizabilitati/handicap sunt
considerate a fi rezultatul unor bariere precum: sistemul educational prea putin
incluziv; piata muncii cu locuri de munca nepotrivite si inaccesibile; serviciile de
ocupare prea putin relevante pentru cea mai mare parte a persoanelor cu dizabilitati;
protectia sociala care nu stimuleaza activarea persoanelor cu dizabilitati; sistemul de
sandtate care este orientat pe tratarea unor afectiuni, nu pe sprijinul pentru o viata
eficacitatii dispozitivelor asistive; familii care nu isi sprijind suficient sau {si
protejeaza excesiv copiii cu dizabilitati, neinscriindu-i sau retragandu-i de la scoala
pentru a evita barierele sistemice si stigmatizarea.
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