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B.] CONCEPTE DE BAZA ALE DIVERSITATII SI INCLUZIUNII

“/ |NIVEL DE BAZA:

« Obiectivul 1: Dobandirea unei intelegeri aprofundate a
conceptelor de diversitate si incluziune.
« Obiectivul 2: Constientizarea in randul angajatilor cu

Obiective privire la dimensiunile diversitatii si valorile de baza.
« Obiectiv 3: Incurajarea angajatilor sa contribuie la
managementul si practicile legate de diversitate.
Durata 20 min
Introducere

Nu este o noutate faptul ca fiecare fiinta umana este unica si poseda caracteristici,
talente, trasaturi si particularitati diverse. Desi este aproape intuitiv sa recunoastem
ca fiecare individ este unic, conceptul de diversitate la locul de munca pare inca
confuz pentru multi oameni. Acest curs introductiv va va ajuta sa intelegeti principalii
piloni ai diversitatii si va oferi baza necesara pentru a intelege informatiile si
practicile legate de comunicarea neutra si incluziva oferite in cadrul instruirii NICE.

Sectiunea 1: Introducere in pilonii diversitatii

Subsectiunea 1: Explicarea DEI (Diversitate, Echitate si Incluziune)

Probabil ati auzit de termenul ,Diversitate, Echitate si Incluziune” sau ati intalnit
abrevierea ,DEI", insa este posibil sa nu fiti pe deplin siguri de semnificatia exacta a
acestora. Aceste trei elemente constituie baza tuturor politicilor si practicilor legate
de diversitate si incluziune, inclusiv utilizarea unui limbaj neutru si incluziv, motiv
pentru care este important sa explicam semnificatia fiecarui element inca de la
inceput.

« Diversitatea reprezinta varietatea de origini, identitati si perspective pe care
fiecare individ le aduce. Se refera la gama larga de diferente dintre indivizi la
locul de munca. Aceste diferente pot include, dar nu se limiteaza la rasa, etnie,
gen, varsta, orientare sexuala, dizabilitate si context cultural.

o Echitatea presupune asigurarea corectitudinii prin oferirea de oportunitati si
resurse egale tuturor indivizilor, tinand cont de nevoile si circumstantele lor
unice.

o Incluziunea urmareste crearea unui mediu in care fiecare individ sa se simta
binevenit, apreciat, respectat si inclus. Este vorba despre promovarea unui
sentiment de apartenenta, unde fiecare persoana poate fi autentica si acceptata.
Un loc de munca incluziv le permite angajatilor sa isi dezvaluie potentialul si sa
contribuie pe deplin, indiferent de originea sau identitatea lor.

Sursa: LinkedIn
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https://www.linkedin.com/pulse/nurturing-diversity-equity-inclusion-dei-workplace-hr-pragati--1jj2f/
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Diversity Equity Inclusion

Sursa: LinkedIn
Subsectiunea 2: Pilonii diversitatii

Divers inseamna diferit. Diversitatea cuprinde diversele componente care formeaza
identitatile noastre. Astfel, dimensiunile diversitatii sunt numeroase si se refera la
trasaturi fixe sau caracteristici fundamentale care nu pot fi schimbate, cum ar fi
varsta, rasa, etnia, abilitatile fizice sau boli cronice. Dar include si o varietate de alte
elemente care formeaza identitatea unei persoane, cum ar fi educatia, limba, genul,
orientarea sexuala, religia, aspectul, statutul de imigrare, statutul parental si marital,
convingerile politice si experientele.

Pentru a ilustra acest lucru, imaginati-va o persoana alcatuita din piese neregulate de
puzzle care, combinate, formeaza personalitatea sa unica. Dupa ce am observat
gama larga de dimensiuni ale diversitatii, putem sa ne concentram pe sase piloni
majori ai diversitatii care reprezinta trasaturile cheie abordate de politicile si
practicile DEI.

« Pilonul 1: Varsta

Diversitatea de varsta se refera de obicei la incluziunea persoanelor din diferite
grupuri de varsta si etape ale vietii. Intr-un loc de munca, este probabil s& fie oameni
din diferite generatii, care, intr-o mare masura, influenteaza perspectivele si
experientele lor. Varsta este adesea un motiv de discriminare si tratament mai putin
favorabil. De exemplu, persoanele tinere si cele mai in varsta ar putea sa li se ofere
mai putine oportunitati din cauza stereotipurilor si prejudecatilor. Folosim termenul
de ageism pentru a semnala astfel de probleme. Ageismul se refera la stereotipuri
(cum gandim), prejudecati (cum simtim) si discriminare (cum actionam) fata de altii
pe baza varstei lor. (WHO, Ageism)
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« Pilonul 2: Genul

Genul este probabil cea mai familiara dimensiune a diversitatii pentru multi oameni.
Diversitatea de gen este termenul umbrela care se refera de obicei la egalitatea de
gen intre barbati si femei, dar include si probleme precum tratamentul echitabil al
persoanelor transgen si non-binare. Prin urmare, diversitatea de gen presupune
recunoasterea si acceptarea diverselor identitati de gen, inclusiv barbat, femeie,
transgen si non-binar. Diferentele salariale intre barbati si femei, segregarea pe piata
muncii (reprezentarea inegala in diverse tipuri de joburi si functii) si violenta pe baza
de gen sunt doar cateva exemple de discriminare de gen la locul de munca.

« Pilonul 3: Rasa

Desi pare ilogic ca culoarea pielii poate avea mai multa pondere decat o calificare
profesionala in lumea afacerilor, este evident ca rasismul la locul de munca ramane
o problema in intreaga lume. Discriminarea rasiala presupune tratamentul
nefavorabil al unei persoane (un candidat sau angajat) din cauza stereotipurilor
asociate cu o anumita rasa si chiar trasaturi fizice, precum culoarea pielii, textura
parului sau mirosul. Diversitatea rasiala se refera la acceptarea angajatilor din toate
grupurile rasiale.

« Pilonul 4: Abilitati diferite

Acest pilon este frecvent denumit Pilonul Dizabilitatii, insa utilizarea terminologiei
corecte este fundamentul prezentului program de instruire NICE. Dizabilitatea nu este
un cuvant interzis in sine, dar subliniaza deficienta si dezavantajul. Acest pilon al
diversitatii pune in evidenta talentele diferite ale persoanelor cu anumite deficiente
fizice sau mentale. Se refera la includerea persoanelor cu activitate fizica limitata (de
exemplu, probleme de vedere, auz sau mobilitate) si la capacitati cognitive diferite
(cum ar fi spectrul autismului si persoanele cu deficit de atentie sau hiperactivitate).

 Pilonul 5: Nationalitate si etnie

Forta de munca este de obicei alcatuita din persoane cu origini etnice diverse, mai
ales in companiile multinationale. Acest pilon se refera la acceptarea si incluziunea
persoanelor care provin din diferite tari (inclusiv migranti si refugiati) si grupuri
etnice, precum si la navigarea specificitatilor culturale pe care aceste diferente le pot
aduce. In societatea globald in care trdim, mai ales in cadrul UE, care garanteaza
libertatea de miscare pentru toti cetatenii sai, este normal sa avem angajati cu
diverse origini etnice. Totusi, stigmatizarea pe baza acestor trasaturi sunt evidente si
duc la un tratament mai putin favorabil in multiple procese, de la recrutare la
dezvoltarea carierei. Acest pilon abordeaza probleme precum xenofobia si

discriminarea etnica la locul de munca.
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« Pilonul 6: Orientarea sexuala
Acest pilon se refera la recunoasterea si respectul fata de orientarea sexuala ca
element al identitatii unei persoane. Promoveaza educatia, normalizarea si
acceptarea diferitelor sexualitati, inclusiv heterosexualitatea, homosexualitatea,
bisexualitatea si asexualitatea. Desi este ilegal ca un angajator sa discrimineze o
persoana din cauza orientarii sale sexuale, multi angajati se confrunta in continuare
cu diferite forme de discriminare la locul de munca pe baza sexualitatii lor.

Constientizarea diversitatii la locul de munca a crescut in ultimii ani. Cativa dintre
principalii factori care au contribuit la aceasta tendinta includ schimbarile
demografice, globalizarea tot mai mare, imbunatatirile in tehnologia informatiei,
cresterea companiilor multinationale si eforturile corporatiilor de a aborda
excluderea preexistenta si sistematica a anumitor grupuri sociale subreprezentate
(0'Donovan, 2018). in peisajul corporativ de astizi, cunoasterea diversitatii si
incluziunii este esentiala pentru fiecare angajat si manager.

Sectiunea 2: Valori cheie ale egalitatii, tolerantei si
acceptarii mai largi

Conceptul de diversitate si incluziune este profund
inradacinat in  valorile fundamentale pentru
construirea unei societati incluzive si democratice.
Aceste valori ajuta la crearea unor medii in care
persoane din toate mediile pot prospera si contribui pe
deplin. Lupta pentru egalitate, promovarea tolerantei si
acceptarea fiecarei persoane, apreciind viziunile lor
unice asupra lumii si perspectivele acestora, sunt
valorile care conduc comunitatile, companiile, echipele
si pe noi ca indivizi Tnainte. lata valorile cheie care stau
la baza diversitatii si incluziunii.

Subsectiunea 1: Egalitatea

Egalitatea este piatra de temelie a practicilor de diversitate si incluziune. Aceasta
asigura ca toate persoanele au oportunitati egale, un tratament echitabil si acces la
resurse. In contextul angajarii, egalitatea este promovata prin:

. Oportunitati egale, care se refera la oferirea fiecarei persoane unei sanse corecte
de a avea succes pe baza abilitatilor si calificarilor lor, indiferent de trasaturi
precum genul.

. Conditii de munca corecte, in sensul de a asigura ca toti angajatii au acces la salarii
echitabile, beneficii si oportunitati de avansare in cariera.

. Protectie sociala si incluziune, care garanteaza ca angajatii au acces la securitate
sociala, ingrijire medicala si sunt protejati impotriva discriminarii.
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Subsectiunea 2: Viziunea unica asupra lumii

Fiecare individ poarta o perspectiva unica, modelata de experientele si background-ul
sau. Multe studii demonstreaza ca adoptarea diverselor viziuni asupra lumii
favorizeaza progresul si creste veniturile. Recunoasterea si aprecierea acestor
perspective unice imbogateste cultura la locul de munca si conduce la rezultate
pozitive in afaceri, cum ar fi:

. Creativitatea si inovatia, deoarece perspectivele diverse duc la rezolvarea
creativa a problemelor si solutii inovative.

« Largirea cunostintelor despre piata, pentru ca intelegerea diferitelor viziuni
asupra lumii ajuta companiile si organizatiile sa raspunda mai bine unei baze
diverse de clienti.

. Invatarea si cresterea reciproca a angajatilor, pe masura ce acestia invata unii de
la altii, ceea ce, in final, imbunatateste cunostintele colective si competentele
culturale.

Subsectiunea 3: Toleranta
Toleranta este capacitatea de a respecta si de a coexista cu diferentele din
personalitatile, comportamentele si opiniile noastre. Organizatiile care promoveaza
toleranta la locul de munca creeaza spatii sigure in care angajatii pot sa se exprime
autentic si sa evite conflictele. De obicei, nu avem posibilitatea de a alege colegii si
managerii, astfel ca toleranta este esentiala pentru mentinerea relatiilor armonioase
la locul de munca. Aspectele cheie includ:
. Respectul pentru diferente, recunoscand si apreciind diversele credinte, opinii si
culturi.
. Gestionarea constructiva a conflictelor si evitarea prejudecatilor si stereotipurilor
care ar putea influenta atitudinea fata de ceilalti angajati.
« Comunicarea deschisa si dialogul, unde indivizii pot impartasi punctele lor de
vedere fara teama de judecata.

Subsectiunea 4: Acceptarea

Acceptarea depaseste toleranta prin Tmbratisarea completa si celebrarea
diferentelor individuale. Este premisa pentru un loc de munca cu adevarat incluziv,
care valorizeaza angajatii in toata diversitatea lor. O acceptare mai mare poate fi
realizata prin:

. Implementarea unor politici si practici care sa raspunda nevoilor diverse (de
exemplu, program de lucru flexibil, infrastructura accesibila, concedii de parinti
indiferent de gen si identitate sexuala etc.).

« Aliati activi, care incurajeaza angajatii sa sprijine activ si sa apere persoanele si
grupurile marginalizate.

« Comunicarea incluziva, care permite cat mai multor oameni sa isi exprime
opiniile si sa participe la interactiuni, recunoscand in acelasi timp modurile
diverse in care oamenii inteleg si se exprima. Utilizarea unui limbaj incluziv
inseamna alegerea unor expresii care demonstreaza respect si sunt lipsite de
prejudecati si stereotipuri. (Stoyanova, 2023)
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Sectiunea 3: Managementul diversitatii si practicile de incluziune

Managementul diversitatii se refera la toate actiunile organizationale care vizeaza
promovarea unei incluziuni mai mari a angajatilor din diverse medii in structura
companiei. De obicei, acest lucru se realizeaza prin intermediul unor politici si
programe specifice DEl (Diversitate, Egalitate si Incluziune), precum si prin
desemnarea de ofiteri DEI si comitete. Acesta implica implementarea unor practici in
diferite procese, cum ar fi recrutarea, managementul, instruirea, comunicarea si
altele.

Subsectiunea 1: Managementul diversitatii

Managementul diversitatii implica o varietate de activitati, dar, de obicei, companiile
implementeaza politici, strategii sau programe specifice care ofera un cadru ce
defineste domeniul si tipurile de actiuni. DEl poate fi consacrata intr-o politica
internationala in cazul companiilor multinationale sau poate fi dezvoltata local. Poate
face parte din managementul ESG (Mediu, Social si Guvernantd) sau CSR
(Responsabilitate Sociala Corporativa), sau poate fi un domeniu separat. Aceasta
depinde de structura organizationala si de masura in care compania acorda prioritate
acestor probleme.

Caracteristicile cheie ale managementului diversitatii includ:

. Este voluntar in sensul ca nu este impus de lege, dar este de obicei initiat de
angajator sau angajati.

« Cadrul politicii ghideaza eforturile DEI intr-o companie sau organizatie. Aceste
cadre pot include principii si valori principale, obiective specifice, indicatori cheie
de performanta (KPI), mecanisme de raportare etc.

« Angajamentul leadership-ului, demonstrat prin participarea activa a personalului
de conducere la evenimente si initiative dedicate DEI.

Managementul diversitatii implica, de asemenea, toate actiunile intreprinse intr-o
companie pentru a depasi provocarile comune de la locul de munca, cum ar fi biasul
inconstient, microagresiunea, inegalitatile de gen si discriminarea pe diverse baze.
Managementul diversitatii este integrat in multe domenii si procese, inclusiv, dar fara
a se limita la, recrutare si angajare, promovare si dezvoltare profesionala, vanzari,
comunicare, relatii publice, branding etc.

Subsectiunea 2: Practici de incluziune

Varietatea practicilor de incluziune sub umbrela DEI este nelimitata. Toate au ca scop
promovarea incluziunii angajatilor din grupuri subreprezentate si defavorizate sau
acomodarea nevoilor speciale ale anumitor segmente ale personalului (de exemplu,
parintii).
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Practicile comune de incluziune includ:

« Crearea Grupurilor de Resurse pentru Angajati (ERGs) conduse de angajati pentru a
oferi sprijin unui anumit grup sau unei cauze. Este, de asemenea, frecventa crearea
unui ESG pe teme de DEI, care sa abordeze diverse dimensiuni ale diversitatii. ESG-
urile ofera un sentiment de comunitate si ofera oportunitati de networking, etc.

. Organizarea de sesiuni de sensibilizare si formare pe teme de DEI pentru angajati,
sustinute de experti interni sau externi, pentru a promova respectul reciproc si
intelegerea pentru persoanele cu diferite backgrounduri. Sesiunile educationale si
campaniile de comunicare implica adesea colaborarea cu organizatii ale societatii
civile, cadre universitare si voluntari.

. Oferirea de aranjamente flexibile de munca, cum ar fi munca la distanta, programul
flexibil sau partajarea locurilor de munca, pentru a acomoda nevoile si stilurile de
viata diferite.

« Instrumente precum ghiduri cu sfaturi pentru un comportament si o comunicare mai
incluzive.

« Programe de mentorat care sprijina grupuri speciale (de exemplu, femei lider).

. Colectarea datelor despre diversitate prin chestionare speciale sau ca parte a
sondajelor anuale de angajament al angajatilor. Aceste date sunt folosite pentru a
evalua si iImbunatati actiunile DEI.

« Crearea unui mecanism de raportare pentru incidente de comportament
discriminatoriu sau inadecvat (de exemplu, pentru utilizarea unui limbaj
discriminatoriu sau ofensator la locul de munca).

« Introducerea unui calendar al diversitatii care marcheaza diverse date si evenimente
religioase, culturale si istorice, precum si sarbatori si celebrarea grupurilor
minoritare.

Concluzie

Aceasta sectiune introductiva a avut scopul de a va oferi fundamentalele conceptelor
de diversitate si incluziune. Poate ca deja erati familiarizat cu unele sau cu
majoritatea informatiilor prezentate in aceasta sectiune — daca da, felicitari.
Urmatoarele sectiuni sunt dedicate unui aspect esential al eforturilor DEI:
comunicarea. In special, acest curs va va ajuta sa invatati cum sa utilizati un limbaj
neutru si incluziv la locul de munca, asigurandu-va ca interactionati cu colegii si
partenerii de afaceri cu respect si atentie fata de identitatile lor unice.
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B 2 INSTRUMENTE, EXEMPLE PRACTICE SI ABILITATI

PENTRU O COMUNICARE NEUTRA SI INCLUZIVA e e

. Obiectivul 1: intelegerea importantei comunicarii
incluzive

« Obiectivul 2: Stapanirea tehnicilor de comunicare
incluziva

« Obiectivul 3: Aplicarea principiilor fundamentale ale
limbajului incluziv

Sectiunea 1: Comunicare Incluziva
Limbajul pe care il folosim dezvaluie altora complexitatea universului nostru interior

sau, dimpotriva, limitarile noastre. Puterea limbajului este adesea subestimata
pentru ca nu recunoastem toate implicatiile acestuia.

Obiective

Comunicarea este un instrument important pentru ca, pe de o parte, este un vehicul
pentru formarea atitudinilor, perceptiilor si comportamentelor, iar pe de alta parte,
reflecta lumea in care aspiram sa traim si sa lucram.

Limbajul pe care il folosim in comunicare mai are un atribut extrem de important — ne
ofera informatii despre normele existente intr-o societate si are puterea de a
influenta modul in care membrii societatii se raporteaza la ceea ce percep ca fiind
normal sau acceptabil. Deoarece puterea cuvintelor este semnificativa, utilizarea
acestora vine cu o responsabilitate: modul in care folosim limbajul poate deveni un
instrument care genereaza discriminare daca nu reusim sa identificam factorii care
influenteaza limbajul si prejudecatile asociate cu acesti factori.

Atat cuvintele, cat si imaginile pe care le folosim in comunicarea noastra contin
mesaje despre cine si ce suntem, dar si despre cine si ce nu suntem. Astfel, indirect,
ele pot transmite mesaje despre ce includem in intelegerea noastra despre societate
si ce excludem.

in concluzie, limbajul este dinamic, viu, in continud evolutie si adaptare. Limbajul
incluziv provine din nevoile umane, castigand semnificatie prin adoptarea sa pe scara
larga. Limbajul incluziv este definit de perceptiile oamenilor si de modul in care se
simt afectati.

Prin urmare, nu poate fi creat printr-un set de reguli, ci mai degraba adus in atentia

oamenilor si ghidat. Pentru a promova limbajul incluziv in cultura organizationala,
trebuie sa angajam un dialog continuu cu echipele si comunitatile.
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PENTRU O COMUNICARE NEUTRA SI INCLUZIVA ®

N

Subsectiunea 1: Managementul diversitatii

Cu totii Tmpartasim responsabilitatea de a crea un mediu de lucru incluziv, asa ca
este firesc sa ne gandim de doua ori inainte de a comunica gandurile, credintele si
opiniile noastre. Astfel, putem evita sa etichetam, sa defaimam, sa tratam cu
superioritate sau sa subestimam pe altii, din greseala. Comportamentele sau
utilizarea unui limbaj care ar putea fi perceput ca discriminatoriu (de exemplu, glume
sexiste sau rasiste) nu sunt acceptabile.

De asemenea, pentru a preveni ofensele bazate pe factori precum genul, varsta,
dizabilitatea, etnia, credintele religioase, identitatea de gen sau orientarea sexuala,
este imperativ sa ne abtinem de la a folosi termeni sau limbaj care ar putea fi
jignitori. Daca nu sunteti siguri despre cum sa va adresati sau sa va referiti la cineva,
in special dintr-un alt context etnic, nu ezitati sa intrebati persoana respectiva care
sunt termenii pe care i prefera.

Umorul care trivializeaza problemele de gen intareste adesea stereotipurile si poate
fi sexist. Este esential sa recunoastem ca limbajul evolueaza; cuvintele isi pot
schimba sensul in timp, iar ceea ce este considerat acceptabil astazi poate deveni
inacceptabil sau mai putin adecvat in viitor. Pentru a evita termenele potential
jignitoare, asigurati-va ca utilizati o terminologie larg acceptata.

Subsectiunea 2: Principiile fundamentale ale limbajului incluziv

Limbajul nostru are puterea de a face pe altii sa se simta bine sau mai rau. Asadar,
va rugam sa luati in considerare urmatoarele sugestii:

Folositi limbajul centrat pe persoana

Utilizati limbajul centrat pe persoana, care pune persoana inaintea caracteristicilor
sale. Limbajul centrat pe persoana subliniaza faptul ca fiecare individ este mai mult
decat descriptorii sai. Mentionati trasaturi precum genul, orientarea sexualg,
religia, grupul etnic sau abilitatile doar atunci cand este relevant.

Evitati jargonul si expresiile idiomatice

Folositi un limbaj simplu, accesibil si usor de inteles pentru majoritatea oamenilor.
Acest lucru inseamna sa reduceti sau sa evitati utilizarea jargonului si a expresiilor
idiomatice. Jargonul poate exclude persoanele care nu au cunostinte specializate
intr-un anumit domeniu. De asemenea, multe expresii idiomatice nu se traduc bine
de la o tara la alta.

Nu presupuneti, intrebati!

incercati sa includeti un limbaj care reflecta alegerile si stilul persoanelor in ceea
ce priveste cum vor sa vorbeasca despre ele insele. Retineti ca exista o diferenta
intre limbajul respectuos si adecvat pentru cei care apartin unui grup si cei care nu
apartin. Daca va referiti la un anumit individ, atunci, de cate ori este posibil,

intrebati care este terminologia preferata.
RO O
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PENTRU O COMUNICARE NEUTRA SI INCLUZIVA e e

Subsectiunea 2: Limbajul Incluziv vs. Corectitudinea Politica

Nu cadeati in capcana corectitudinii politice — a fi incluziv in limbajul nostru nu
inseamna a controla cuvintele sau a dicta modul in care ne exprimam.

Limbajul incluziv provine din interior. Atunci cand oamenii fac ceva pe care il
considera ,incluziv®, chiar daca aceste actiuni sunt aceleasi ca cele dictate de
corectitudinea politica, ele nu intra niciodata in conflict cu valorile lor, deoarece a fi
incluziv este o valoare.

Corectitudinea politica este impusa din exterior. Atunci cand oamenii fac ceva pe
care il considera corect din punct de vedere politic, adesea acest lucru intra in
conflict cu valorile lor — ei o fac pentru ca li s-a spus ca ar trebui sa o faca, chiar daca
nu cred in acest lucru.

Sectiunea 2: Abilitati de comunicare incluziva

Abilitatile de comunicare incluziva sunt esentiale pentru a conecta diverse audiente si
pentru a promova intelegerea si respectul reciproc. Principalele principii includ
recunoasterea diversitatii, practicarea empatiei, ascultarea activa fara judecata,
respectarea tuturor indiferent de diferente, utilizarea unui limbaj clar si incluziv,
sensibilitatea culturala, incurajarea participarii tuturor, flexibilitatea in abordarile de
comunicare si solicitarea de feedback pentru imbunatatirea continua. Prin aplicarea
acestor principii, organizatiile pot crea medii in care toti se simt valorosi, intelesi si
imputerniciti sa contribuie.

Sectiunea 3: Exemple specifice, cum ar fi limbajul sensibil la gen si limbajul
neutru din punct de vedere al genului

Limbajul incluziv nu are reguli definitive sau linii directoare rigide. Recomandarile
sunt dinamice, adaptandu-se pe masura ce intelegerea noastra despre limbaj si
efectele acestuia asupra audientelor diverse evolueaza.

Limbajul incluziv din punct de vedere al genului promoveaza egalitatea intre toate
genurile si evita consolidarea stereotipurilor despre rolurile de gen. Cand se iau in
considerare alternativele neutre din punct de vedere al genului, este important sa se
tina cont de posibila ambiguitate sau schimbare a sensului si sa se aleaga cuvintele
in consecinta.

Recomandarea este ca, atunci cand contextul este favorabil si comunicarea permite
acest lucru, sa se foloseasca in primul rand limbaj sensibil la gen. Totusi, in anumite
contexte, utilizarea limbajului neutru este, de asemenea, acceptabila.
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Limbajul sensibil la gen este o manifestare a egalitatii in limbaj. Egalitatea de gen in
limbaj este atinsa atunci cand, in comunicare, femeile si barbatii sunt tratati ca egali,
cu demnitate, integritate si respect. Exista diferite modalitati prin care relatiile de
gen pot fi exprimate corect, iar acest lucru presupune evitarea utilizarii unui limbaj
care se refera explicit sau implicit doar la un singur gen.

Exemple:

Recomandat: Angajatii acestei organizatii care revin din concediul de
maternitate/paternitate beneficiaza de un program de lucru flexibil.

Nerecomandat: Femeile care revin din concediul de maternitate beneficiaza de un
program de lucru flexibil.

Limbajul neutru nu ia in considerare genul, referindu-se la persoane in general, fara
a specifica daca sunt femei sau barbati.

Exemplu: Oamenii nu sunt constienti de impactul pe care il au asupra mediului.

Limbajul discriminator este opus limbajului sensibil la gen si foloseste cuvinte,
expresii sau constructii care perpetueaza stereotipuri, umilesc sau ignora femeile
sau barbatii. in cazurile cele mai diunatoare, acest limbaj ataca valoarea, demnitatea
si integritatea lor.

Exemple:
. Nerecomandat: Ambasadorii si sotiile lor au fost invitati sa participe la cina care
va avea loc la finalul evenimentului.
. Recomandat: Personalul diplomatic si insotitorii lor au fost invitati sa participe la
cina care va avea loc la finalul evenimentului.

Adesea, nu este usor sa determinam daca utilizarea genului produce un limbaj
incluziv sau, dimpotriva, excluziv, astfel ca, uneori, calea cea mai sigura este sa nu
mentionam genul si sa folosim limbaj neutru. O astfel de decizie implica faptul ca
ambele genuri sunt tratate in mod egal, iar mentionarea unui gen devine irelevanta.

Acest lucru este evident in multe situatii, mai ales cele legate de ocupatii. Totusi,
utilizarea limbajului neutru vine cu unele dezavantaje: de obicei, aceasta abordare va
favoriza perspectiva masculina ca fiind implicita, ceea ce umbreste diferentele intre
roluri, situatii sau nevoi specifice celor doua genuri. Un alt dezavantaj este ca
utilizarea limbajului neutru mentine status quo-ul existent si nu serveste ca un
instrument de transformare.

Limba romana, de exemplu, face parte din grupul limbilor latine care permit acordul
de gen pentru substantive, pronume si adjective, iar practica limbii sugereaza ca
atunci cand acestea sunt la plural, se foloseste forma masculina. Din pacate, aceasta
practica predispune la limbaj discriminatoriu si ar trebui evitata. Nu doar limba
romana urmeaza aceasta abordare; aceasta este prevalenta si in alte limbi.
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intrebari pe care le putem pune pentru a decide dacd sa mentiondm genul sau nu:

Mentionarea genului aduce mai multe informatii despre aspectele importante ale
subiectului discutat?

Daca raspunsul este da, utilizarea limbajului sensibil la gen este justificata; daca nu,
ar trebui folosit limbaj neutru.

Ne referim la oameni in general sau la un grup specific?

Daca ne referim la oameni in general, este acceptabil sa folosim limbaj neutru.
Totusi, daca ne referim la un grup specific, mentionarea genului este adesea
relevanta.

Lecturi

suplimentare

« Guide about Egalitarian Communication (CaixaBank &
Wengage 2021)

o Inclusive Communication Guide (Council of the European

Union, 2018)

« Gender-inclusive language guidelines: Promoting gender
equality through the use of language (UN Women)

» Bridging_the Gap Inclusive and accessible communication
guidelines

« Inclusive Language Guide (OHSU CENTER FOR DIVERSITY
AND INCLUSION, 2021)
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https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
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« Obiectivul 1: Sa intelegem prejudecatile cognitive si

culturale si impactul lor asupra comunicarii,
Obiective comportamentului si procesului decizional la locul de
munca, subliniind rolul lor in promovarea echitatii.

« Obiectivul 2: Sa implementam strategii pentru
recunoasterea si abordarea prejudecatilor,
promovand comunicarea impartiala si tratamentul
echitabil prin auto-reflectie, gandire critica si procese
decizionale structurate.

« Obiectivul 3: Sa imbunatatim constientizarea
culturala, punand accent pe importanta acesteia
pentru incluziune si colaborare eficienta, si sa
dezvoltam abilitati practice pentru navigarea
diversitatii culturale, folosind studii de caz din lumea
reala.

Durata 20 min

Introducere

Acest modul analizeaza prejudecatile la locul de munca si constientizarea culturala,
esentiale pentru crearea unui mediu incluziv. Este explorat impactul prejudecatilor
cognitive si culturale asupra comunicarii, comportamentului si procesului decizional.
intelegerea prejudecatilor, detaliata in Sectiunea 1, este cruciala pentru promovarea
echitatii. Sectiunea 2 pune accent pe masuri proactive pentru a aborda prejudecatile,
in timp ce Sectiunea 3 ofera strategii practice de atenuare a acestora.
Constientizarea culturala, esentiala pentru o colaborare eficienta, este detaliata in
Sectiunea 4. In final, Sectiunea 5 ofera studii de caz care demonstreaza beneficiile
reale ale constientizarii culturale. Implementand aceste informatii, organizatiile pot
cultiva medii care promoveaza diversitatea, incluziunea si inovarea.

Sectiunea 1: intelegerea prejudecatilor

Prejudecatile sunt intrinseci proceselor cognitive umane, avand o influenta profunda
asupra perceptiilor, deciziilor si interactiunilor noastre. De multe ori, acestea
actioneaza inconstient, modeland modul in care interpretam informatiile si
interactionam cu ceilalti. Recunoasterea si intelegerea prejudecatilor sunt pasi
cruciali pentru a le atenua impactul asupra vietilor noastre. Tindem sa
supraestimam intelegerea noastra asupra lumii si sa subestimam rolul intamplarii
in evenimente, ceea ce subliniaza natura omniprezenta a prejudecatilor si
importanta de a intelege mecanismele acestora (Kahneman, 2011).
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Subsectiunea 1: Definitia si explicatia tipurilor de prejudecati

Prejudecata presupune devierea de la rationalitate in procesul decizional din cauza
sentimentelor personale, mai degraba decat a faptelor obiective. Ea cuprinde
diverse tipuri si poate influenta perceptiile, emotiile si comportamentele. Aceste
prejudecati pot duce la erori in luarea deciziilor, pot impiedica intelegerea corecta a
situatiilor si pot influenta relatiile interpersonale (Kahneman, D., Tversky, A., &
Slovic, P., 1982).

. Prejudecata de confirmare: Oamenii tind sa acorde atentie doar informatiilor
care sustin ceea ce cred deja si ignora orice lucru care le contrazice. Aceasta ii
face sa devina mai convinsi de ideile lor existente.

« Judecata intuitiva bazata pe evenimente usor de retinut: Oamenii cred ca ceva
este mai probabil sa se intample daca isi amintesc usor evenimente similare
care s-au intamplat anterior. Astfel, evenimentele recente, vii sau personal
relevante pot face ca oamenii sa creada ca acestea sunt mai frecvente decat
sunt in realitate.

. Prejudecata de ancorare: Oamenii se bazeaza adesea prea mult pe prima
informatie pe care o aud atunci cand iau decizii, chiar daca aceasta nu este
importanta sau precisa. Aceasta informatie initiala poate influenta considerabil
judecatile lor.

. Prejudecata implicita: Oamenii au credinte sau stereotipuri inconstiente care le
influenteaza modul in care ii vad si ii trateaza pe ceilalti, mai ales pe baza unor
caracteristici precum rasa sau sexul. Aceste prejudecati pot influenta
comportamentul lor fara ca acestia sa realizeze acest lucru.

Cercetarile din domeniul psihologiei si neurostiintei au oferit informatii despre
mecanismele care stau la baza prejudecatilor si despre impactul acestora asupra
proceselor de luare a deciziilor (Kahneman, D., 2011).

Subsectiunea 2: Alte tipuri de prejudecati

Dincolo de prejudecatile de confirmare si implicite, exista diverse alte forme de

prejudecati care influenteaza comportamentul uman si procesele de luare a
deciziilor. (Kahneman, D., Tversky, A., & Slovic, P. (Eds.). (1982))
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Acestea includ:

. Prejudecata de gen: Aceasta apare atunci cand oamenii judeca pe altii pe baza
genului lor, ceea ce poate afecta modul in care sunt percepute abilitatile, rolurile
si actiunile unei persoane.

. Prejudecata rasiala: Aceasta se manifesta atunci cand oamenii au atitudini sau
idei injuste fata de altii din cauza rasei sau etniei lor, ceea ce poate duce la
tratamente inegale si oportunitati limitate.

. Prejudecata de varsta: Aceasta implica credinte sau actiuni injuste fata de
persoane din cauza varstei lor, adesea ducand la discriminare pe baza de varsta,
care afecteaza domenii precum locurile de munca, ingrijirea medicala si
tratamentul social.

Sursa: LinkedIn

Sectiunea 2: Impactul prejudecatilor asupra comunicarii si
comportamentului

Prejudecatile, constiente sau nu, influenteaza modul in care vorbim si actionam in
diverse situatii. Acestea sunt idei sau sentimente pe care le avem deja despre
oameni sau lucruri, care modeleaza cum le percepem, judecam si interactionam cu
ele. In comunicare, prejudecatile pot duce la confuzie, neintelegeri si mentinerea
stereotipurilor, ficand mai dificild conectarea intre oameni. In comportament,
acestea pot determina tratamente inechitabile, excluderea unor persoane sau chiar
discriminarea, ceea ce face mai greu sa cream medii corecte si incluzive. intelegerea
modului in care functioneaza prejudecatile este esentiala pentru a imbunatati
comunicarea si comportamentul, atat in viata personala, cat si in mediul de lucru.
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Subsectiunea 1: Impactul prejudecatilor asupra comunicarii

Comunicarea partinitoare: in mediul de lucru, comunicarea este extrem de
importanta, dar prejudecatile o pot afecta prin distorsionarea mesajelor. Fie ca le
recunoastem sau nu, prejudecatile pot duce la neintelegeri si confuzii, facand dificila
transmiterea clara a informatiilor. Acestea se manifesta in diferite moduri, de
exemplu, atunci cand acordam atentie doar lucrurilor care se potrivesc cu ideile
noastre (perceptia selectivd) sau cand presupunem lucruri despre ceilalti pe baza
stereotipurilor.

Studii de caz: Povestirile sau scenariile din viata reala arata cum comunicarea
partinitoare poate complica lucrurile la locul de munca. Atunci cand oamenii
folosesc un limbaj partinitor sau adopta anumite comportamente, pot aparea
conflicte sau confuzii. Analizand aceste exemple, intelegem cat de important este sa
avem o comunicare echitabila si sa evitam prejudecatile care pot complica lucrurile.

Subsectiunea 2: Impactul prejudecatilor asupra comportamentului

Influenta comportamentala: Prejudecatile depasesc simpla comunicare si patrund
in modelele comportamentale la locul de munca. Aceste prejudecati pot influenta
semnificativ procesele de luare a deciziilor, practicile de angajare si relatiile
interpersonale, modeland cultura si dinamica organizationala. De exemplu,
prejudecatile implicite pot influenta inconstient deciziile de angajare, ducand la
perpetuarea echipelor omogene si excluderea talentelor diverse. in mod similar,
prejudecatile in evaluarile performantei pot duce la tratamente inegale si
oportunitati de avansare limitate.

Consecinte: Consecintele comportamentului partinitor apar in intreaga organizatie,
afectand diverse aspecte ale functionarii acesteia. Moralul scazut al angajatilor,
cauzat de perceptia unui tratament incorect, poate impiedica productivitatea si
colaborarea. (Banaji, M. R, & Greenwald, A. G. 2013). Mai mult, practicile
partinitoare pot expune organizatiile la raspundere legala, deoarece actiunile
discriminatorii incalca legile si reglementarile anti-discriminare. in plus, lipsa
diversitatii generate de astfel de practici limiteaza inovatia, deoarece perspectivele
diverse sunt esentiale pentru gasirea unor solutii creative la provocarile complexe.

a = --a Sursa: LinkedIn
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Sectiunea 3: Strategii pentru recunoasterea si abordarea
prejudecatilor

in conditiile unui loc de munca din ce in ce mai diversificat, promovarea incluziunii si
echitatii este esentiala pentru succesul organizational. Managementul diversitatii
include o serie de initiative destinate sa sprijine integrarea mai larga a angajatilor
din medii diverse in structura companiei. Aceasta implica nu doar implementarea
unor politici si programe specifice de Diversitate, Echitate si Incluziune (DEI), ci si
numirea de ofiteri si comitete DEl care sa supervizeze aceste eforturi. Aceste
initiative se extind pe mai multe procese organizationale, inclusiv recrutarea,
managementul, formarea, comunicarea si altele, pentru a crea medii in care fiecare
individ sa se simta valorificat, respectat si sustinut (Jones, 2020).

Subsectiunea 1: Recunoasterea prejudecatilo

Pentru a aborda eficient prejudecatile la locul de munca, este esential sa le
recunoastem mai intai. Aceasta subsectiune se concentreaza pe strategii de
identificare a prejudecatilor prin auto-reflectie si observatie.

Auto-reflectia: Auto-reflectia este un pas fundamental in recunoasterea
prejudecatilor, deoarece permite indivizilor sa examineze propriile credinte, atitudini
si presupuneri. Un instrument valoros pentru auto-reflectie este Testul de Asociatie
Implicita (IAT), care ajuta la descoperirea prejudecatilor inconstiente prin masurarea
fortei asocierilor dintre concepte. De asemenea, solicitarea de feedback din surse
diverse, cum ar fi colegii din medii diferite, poate oferi perspective valoroase asupra
zonelor cu potential de prejudecati.

Observatia: Observarea interactiunilor si deciziilor la locul de munca poate dezvalui
tipare care pot indica prezenta prejudecatilor. Atentia acordata limbajului,
comportamentului si proceselor de luare a deciziilor poate ajuta la identificarea
momentelor in care prejudecatile pot influenta rezultatele. Prin observarea activa a
modului in care prejudecatile se manifesta in operatiunile zilnice, indivizii pot deveni
mai constienti de prezenta acestora si mai pregatiti sa le abordeze.

Subsectiunea 2: Abordarea prejudecatilor

Dupa ce prejudecatile au fost recunoscute, este important sa se ia masuri proactive
pentru a le aborda. Aceasta subsectiune exploreaza strategii pentru atenuarea
prejudecatilor, atat la nivel individual, cat si organizational.
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Strategii de atenuare:

Indivizii pot utiliza diverse strategii pentru a contracara prejudecatile in propriul
proces de gandire si luare a deciziilor. Gandirea critica presupune punerea sub
semnul intrebarii a presupunerilor, evaluarea dovezilor si luarea in considerare a
perspectivei alternative inainte de a ajunge la concluzii (Jones, R. L., 2020). Practicile
de mindfulness, cum ar fi meditatia si reflectia, ii pot ajuta pe indivizi sa devina mai
constienti de gandurile si reactiile lor, permitandu-le sa recunoasca si sa intrerupa
modelele de gandire prejudecatilor. Cautarea de perspective diverse, fie prin
colaborarea cu colegi din medii diferite, fie prin expunerea la surse media diverse,
poate, de asemenea, largi intelegerea si atenua influenta prejudecatilor.

Practici organizationale:

Pe langa eforturile individuale, organizatiile pot implementa practici si politici pentru
a aborda prejudecatile la un nivel sistemic. Procesele structurate de luare a
deciziilor, cum ar fi utilizarea matricelor de decizie sau a arborilor decizionali, pot
ajuta la atenuarea prejudecatilor prin oferirea unui cadru sistematic pentru
evaluarea optiunilor si luarea in considerare a factorilor relevanti. Practicile de
recrutare, care elimina informatiile de identificare din aplicatiile de angajare pentru
a minimiza influenta prejudecatilor inconstiente, pot promova echitatea in procesele
de angajare (Hahn, A., Judd, C. M. Hirsh, H. K., & Blair, I. V., 2014). in plus,
programele de formare in diversitate pot creste constientizarea prejudecatilor, pot
oferi instrumente pentru abordarea acestora si pot promova o cultura a incluziunii in
cadrul organizatiei.

Prin implementarea acestor strategii la nivel individual si organizational, locurile de
munca pot crea medii mai echitabile, incluzive si favorabile colaborarii si inovatiei.

Sursa: LinkedIn
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Sectiunea 4: Constientizarea culturala

Constientizarea culturala este un aspect fundamental in promovarea incluziunii si
intelegerii intr-un mediu divers. Aceasta sectiune exploreaza semnificatia
constientizarii culturale si beneficiile acesteia in promovarea comunicarii si
colaborarii eficiente.

Subsectiunea 1: intelegerea constientizarii culturale

Constientizarea culturala presupune abilitatea de a intelege si de a aprecia nuantele
diferentelor si asemanarilor culturale in interiorul si intre grupuri. Aceasta implica
recunoasterea diverselor obiceiuri, traditii, credinte si valori care formeaza
perspectivele si comportamentele indivizilor. Constientizarea culturala se extinde
dincolo de simpla recunoastere, incluzand empatia si respectul fata de practicile si
identitatile culturale diverse.

Importanta constientizarii culturale nu poate fi subestimata, mai ales in societatea
globald interconectata de astazi. intr-un loc de munca divers, constientizarea
culturala este esentiala pentru a promova intelegerea reciproca, respectul si
cooperarea intre colegii din medii culturale diferite. Prin recunoasterea si aprecierea
diferentelor culturale, indivizii pot naviga mai eficient in interactiunile interculturale,
imbunatatind astfel munca in echipa, productivitatea si coeziunea organizationala.

Subsectiunea 2: Beneficiile constientizarii culturale

Comunicare imbunatatita: Constientizarea culturala joaca un rol esential in
imbunatatirea eficientei comunicarii dincolo de barierele culturale. Prin intelegerea
nuantelor culturale ale limbajului, semnalelor nonverbale si stilurilor de
comunicare, indivizii pot minimiza neintelegerile si interpretarile gresite in
interactiunile lor cu colegii din medii diverse. Acest lucru duce la o comunicare mai
clara si mai semnificativa, facilitand colaborarea mai eficienta in proiecte si sarcini.

Cresterea incluziunii: Unul dintre beneficiile principale ale constientizarii culturale
este capacitatea sa de a promova incluziunea in cadrul locului de munca. Prin
crearea unui mediu in care perspectivele culturale diverse sunt apreciate si
respectate, constientizarea culturala ajuta la formarea unui sentiment de
apartenenta si acceptare pentru toti angajatii. Acest lucru duce la o mai mare
implicare a angajatilor, moral si satisfactie, deoarece indivizii se simt apreciati
pentru identitatile si contributiile lor unice.

Constientizarea culturala nu doar ca imbogateste cultura organizationald, dar
intareste si relatiile dintre membrii echipei, contribuind in cele din urma la inovatie
si succes.
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Sectiunea 5: Practici de constientizare culturala - Studii de caz si exemple

in peisajul global interconectat de astazi, constientizarea culturala a devenit o
competenta esentiala pentru organizatiile care doresc sa prospere intr-un mediu
divers. Aceasta sectiune exploreaza studii de caz din lumea reala si aplicatii practice
ale constientizarii culturale, subliniind impactul acestora asupra succesului
organizational si oferind informatii valoroase pentru implementare.

Subsectiunea 1: Studii de caz

Studiile de caz ofera perspective valoroase despre cum constientizarea culturala
poate influenta pozitiv rezultatele organizationale. Analizand exemple din lumea
reala, indivizii pot extrage lectii practice si strategii pentru a naviga eficient
diversitatea culturala in propriile contexte.

Exemple din lumea reala: Explorand studiile de caz ale organizatiilor care au reusit
sa valorifice constientizarea culturala, se obtin dovezi tangibile ale beneficiilor sale.
De exemplu, luati in considerare cum gestionarea adecvata a diferentelor culturale
de catre o corporatie multinationala a facilitat expansiunea cu succes pe noi piete,
ceea ce a dus la cresterea profitabilitatii si a cotei de piata. Pentru mai multe
exemple, puteti explora studii de caz pe platforme precum Harvard Business Review
- Case Studies.

Lectii invatate: Din aceste studii de caz, ies in evidenta lectii cheie care subliniaza
importanta constientizarii culturale in atingerea obiectivelor organizationale. Fie ca
este vorba de consolidarea relatiilor cu clienti internationali sau de imbunatatirea
dinamicii echipei peste granitele culturale, lectiile extrase din aceste exemple ofera
perspective valoroase pentru imbunatatirea constientizarii culturale in orice context
organizational.

Subsectiunea 2: Aplicatii practice

Aplicatiile practice ale constientizarii culturale presupun dezvoltarea unor abilitati
specifice si implementarea de strategii vizate pentru a promova intelegerea
interculturala si colaborarea in cadrul locului de munca.

Dezvoltarea Abilitatilor:
Un aspect central al cultivarii constientizarii culturale este dezvoltarea unor abilitati
interpersonale esentiale, cum ar fi ascultarea activa, empatia si adaptabilitatea.

Aceste abilitati le permit indivizilor sa interactioneze cu cei din diverse medii
culturale intr-un mod semnificativ si respectuos, promovand intelegerea reciproca si

increderea (Morrison, T. 2000).
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Implementare:

Implementarea practicilor de constientizare culturala necesita o abordare proactiva
ce include initiative atat la nivel individual, cat si organizational. Acestea pot include,
de exemplu, sarbatorirea evenimentelor si sarbatorilor culturale pentru a promova
un sentiment de incluziune, precum si oferirea de cursuri de formare in competente
culturale pentru a dota angajatii cu cunostintele si abilitatile necesare pentru a
naviga eficient in contexte culturale diverse.

Prin integrarea acestor aplicatii practice in interactiunile zilnice si in cadrul

profesional, organizatiile pot crea medii care sa imbratiseze diversitatea culturala si
sa o valorifice ca pe o sursa de forta si inovatie.

Sursa: LinkedIn

Concluzie

in concluzie, acest modul cuprinzator a oferit o explorare detaliatd a prejudecatilor
si constientizarii culturale la locul de munca. Prejudecatile, fie ca sunt cognitive sau
culturale, influenteaza profund comunicarea, comportamentul si procesele de luare
a deciziilor. Intelegerea prejudecatilor, asa cum s-a discutat in Sectiunea 1, este
esentiala pentru crearea unui mediu echitabil si incluziv. Mai mult, Sectiunea 2
evidentiaza impactul prejudecatilor asupra comunicarii si comportamentului,
subliniind necesitatea unor masuri proactive pentru a le aborda. Sectiunea 3 ofera
strategii practice pentru recunoasterea si reducerea prejudecatilor la nivel
individual si organizational. in plus, constientizarea culturald, asa cum a fost
explorata in Sectiunea 4, joaca un rol esential in promovarea unei comunicari si
colaborari eficiente in medii diverse. in final, Sectiunea 5 prezinta studii de caz si
aplicatii practice pentru a demonstra semnificatia si beneficiile reale ale practicilor
de constientizare culturala. Prin integrarea acestor informatii si strategii,
organizatiile pot cultiva medii care sa imbratiseze diversitatea, sa promoveze

incluziunea si sa stimuleze inovatia.
‘ o
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Resurse video

Lecturi
suplimentare

OO0

Tntelegerea prejudecatilor:
+ https://www.youtube.com/watch?v=dY2Y6gBEyTY
+ https://www.ted.com/talks/
j_marshall shepherd 3 kinds of bias that shape your worldview/

transcript

Abordarea prejudecatilor intr-un mod proactiv:
o https://www.youtube.com/watch?v=tYJJx-dxMX0
o https://www.youtube.com/watch?v=60lThBcowA8

Strategii de atenuare a prejudecatilor:
o https://www.ted.com/talks/
jennifer | eberhardt how racial bias works and how to disru
pt it
o https://www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY

Constientizarea culturala:
o https://www.youtube.com/watch?v=izeiRjUMau4
o https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI

Studii de caz privind constientizarea culturala:
o https://www.youtube.com/watch?v=IH O KcseGU
e https://www.ted.com/playlists/670/
a blueprint for diversity in the workplace

1. https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/

2.Thomas, D. C., & Inkson, K. (2017). Cultural Intelligence: People
Skills for Global Business. Berrett-Koehler Publishers.

3. Meyer, E. (2014). The Culture Map: Breaking Through the

Invisible Boundaries of Global Business. PublicAffairs.
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INTELEGEREA GRUPURILOR DIVERSE SI A
INTERSECTIONALITATII

« Obiectivul 1: Sa obtinem o intelegere aprofundata a
nevoilor diverselor grupuri.

« Obiectivul 2: Sa oferim informatii complete si practice

Obiective despre comunicare.

« Obiectivul 3: Sa intelegem cum se intersecteaza
diferitele identitati si ce inseamna acest lucru din
perspectiva comunicarii.

Introducere

Atunci cand se analizeaza comunicarea, este esential sa tinem cont de faptul ca
grupurile sociale diferite si persoanele cu identitati diverse pot avea abordari
distincte ale comunicarii. Acestea pot simti ca sunt incluse sau excluse din diferite
motive. Desi fiecare persoana este unica, pot fi observate anumite tendinte. in acest
capitol, vom explora modalitatile de a deveni mai incluzivi fata de diverse grupuri de
oameni.

Sectiunea 1: Comunicarea cu diferite grupuri sociale

Pentru o comunicare incluziva, este esential sa amplificam vocile diverse, sa
reprezentam diferite grupuri sociale si sa combatem discriminarea si discursul
instigator la urd. intelegerea perspectivelor si experientelor unice ale fiecarui grup
poate contribui la crearea unui mediu mai echitabil. Desi exista un anumit consens
asupra a ceea ce reprezinta comunicarea incluziva, trebuie avut in vedere faptul ca
aceasta poate varia in functie de contextul local si se poate schimba in timp. Prin
urmare, daca exista vreo indoiala, este recomandat sa se intrebe organizatiile locale
non-guvernamentale sau persoanele care reprezinta grupul relevant. Mai jos sunt
cateva sugestii.

Subsectiunea 1: Neurodiversitatea

Neurodiversitatea presupune recunoasterea si respectarea diferentelor neurologice,
cum ar fi autismul, ADHD-ul si dislexia, ca variatii naturale ale creierului uman.

. Comunicare clara si directa: Folositi un limbaj clar si concis. Evitati expresiile

idiomatice, metaforele si sarcasmul, care pot fi confuze pentru unele persoane
neurodivergente.
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o Stiluri de interactiune flexibile: Recunoasteti si adaptati-va la diferite stiluri de
comunicare. Unii indivizi pot prefera comunicarea scrisa in locul interactiunilor
verbale.

. Consideratii senzoriale: Fiti atenti la sensibilitatile senzoriale. De exemplu,
minimizati zgomotul de fundal si lumina puternica in mediile in care are loc
comunicarea.

« Suport vizual: Folositi materiale vizuale precum grafice, diagrame si instructiuni
scrise pentru a sprijini comunicarea verbala.

. Evitati termenii medicali: Majoritatea persoanelor din comunitatile neurodiverse
nu privesc diferentele neurologice dintr-o perspectiva medicala, intelegandu-le
ca variatii naturale. Prin urmare, se recomanda evitarea termenilor precum
Ltulburari” si utilizarea in schimb a expresiilor ,variatii neurologice” sau
.diferente”.

o Asteptari clare: Anunturile de joburi mentioneaza adesea ,abilitati de
comunicare cu oamenii”, chiar daca aceste abilitati nu sunt esentiale. Persoanele
neurodiverse ar putea considera ca nu sunt potrivite pentru job, deoarece unele
dintre ele nu poseda aceste calitati (Grand Valley State University, n.d., Goulet,
2022; Autism Speaks, 2023).

Subsectiunea 2: Sanatatea mintala

Sanatatea mintala reprezinta starea generala psihologica si emotionala a unei
persoane.

. Limbajul non-stigmatizant: Evitati utilizarea unui limbaj care stigmatizeaza
conditiile de sanatate mintala. Folositi termeni precum , persoana cu depresie” in
loc de , persoana deprimata”. Evitati fraze dramatice precum ,sufera de depresie”
sau cuvinte precum ,bolnav”. Folosirea metaforelor de “lupta”, cum ar fi ,lupta cu
dizabilitatea” si descrierea oamenilor ca ,normali” sau ,sanatosi” distorsioneaza
si asociaza negativ aceste experiente.

. Utilizarea unui limbaj respectuos: Evitati folosirea unor termeni precum
.schizofrenic” si ,psihotic” pentru a descrie comportamente neobisnuite sau
neplacute, deoarece aceste cuvinte distorsioneaza si desconsidera conditiile de
sanatate mintala, perpetuand mituri si asociatii negative.

- Folositi limbajul centrat pe persoana: Evitati sa definiti indivizii printr-un singur
atribut: spuneti ,persoana diagnosticata cu schizofrenie” in loc de ,schizofrenic”.
,Cineva care a avut experiente cu dificultati de sanatate mintala” este o formulare
mai adecvata pentru a descrie o persoana fara a o eticheta cu un ,tulburare” sau
.diagnostic” inutil. Totusi, respectati autoidentificarile individului (Psichikos
sveikatos perspektyvos, 2021).
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Subsectiunea 3: Dizabilitate

. Folosirea limbajului centrat pe persoana: Acest tip de limbaj pune accentul pe
individ Tnaintea dizabilitatii. De exemplu, spune ,persoana cu dizabilitate” in loc
de ,persoana cu handicap.” Exista insa unele exceptii: atunci cand vorbim despre
persoane nevazatoare sau cu deficiente de auz, expresiile ,persoane
nevazatoare” sau ,persoane care nu aud” sunt acceptabile. Este important sa
respectam modul in care fiecare persoana se autoidentifica.

. Evitarea etichetarii: Nu mentiona dizabilitatea unei persoane decat daca este
relevanta. De exemplu, poti spune ca un coleg este ,utilizator de Braille” in loc sa
subliniezi ca este nevazator. Cu toate acestea, dizabilitatea nu ar trebui ignorata
sau facuta invizibila.

. Evitarea presupunerilor: Nu face presupuneri despre ceea ce poate sau nu poate
face o persoana cu dizabilitate. Intreab3 direct despre nevoile si preferintele lor.

. Evitarea limbajului dramatic: Termenii precum ,supravietuitor” sau ,luptator”
sunt adesea considerati nepotriviti, deoarece folosesc o retorica de tip “lupta”.
Dizabilitatea este o parte naturala a diversitatii umane si nu trebuie dramatizata.
De asemenea, descrierea persoanelor cu dizabilitati ca fiind ,supereroi” sau
.curajosi” este condescendenta si implica faptul ca succesul lor este ceva
neobisnuit.

. Dizabilitatea nu este o boala sau o problema: Modelul medical trateaza
dizabilitatea ca pe o conditie care trebuie vindecata, in timp ce modelul caritabil o
considera o povara. Evita termeni precum ,pacient” decat daca persoana este sub
ingrijire medicala. Foloseste limbaj centrat pe persoana, cum ar fi ,persoana cu
dislexie” in loc de ,dislexic.” Evita expresii precum ,sufera de” sau ,victima a,”
deoarece sugereaza suferinta si neajutorare. De asemenea, evitati formulari
precum ,dincolo de dizabilitate,” care pot fi considerate ofensatoare.

. Formate accesibile: Ofera informatii in formate multiple, cum ar fi Braille, text cu
caractere mari, audio sau versiuni usor de citit. Asigura-te ca continutul digital
este compatibil cu cititoarele de ecran.

. Accesibilitate fizica: Asigura-te ca spatiile unde are loc comunicarea sunt
accesibile pentru persoanele cu dizabilitati de mobilitate. Acest lucru include
rampe, lifturi si spatiere adecvata a locurilor.

. Evitarea eufemismelor condescendente: Termeni precum ,persoane cu abilitati
diferite” sau ,persoane cu determinare” pot fi perceputi ca fiind condescendenti.
Este mai bine sa folosesti ,persoane cu dizabilitati,” o formulare neutra si precisa
care recunoaste realitatea fara a diminua semnificatia dizabilitatii (Oficiul
Natiunilor Unite la Geneva, 2021).
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Subsectiunea 4: Etnie

. Folositi un limbaj respectuos: Utilizati termeni care sunt respectuosi si acceptati
de comunitatile la care faceti referire. Evitati utilizarea termenilor invechiti sau
ofensatori. Daca nu sunteti sigur, intrebati persoanele cum prefera sa fie
identificate sau verificati informatiile pe Internet. De asemenea, evitati limbajul
incarcat rasial sau deumanizant, precum utilizarea termenului ,ilegal” pentru a
descrie imigrantii.

- Evitati stereotipurile: Nu faceti presupuneri despre abilitatile, interesele sau
comportamentele unei persoane pe baza etniei sau culorii pielii acesteia.
Stereotipurile pot duce la neintelegeri si la intarirea prejudecatilor negative.

« Formulare si sondaje incluzive: Concepeti formulare si sondaje incluzive, oferind
optiuni pentru mai multe etnii si permitand persoanelor sa se autoidentifice.
Evitati utilizarea categoriilor binare sau restrictive.

Subsectiunea 5: Gen

. Evitati termenii cu conotatii de gen, atunci cand este posibil: Utilizati termeni
neutri din punct de vedere al genului pentru a va referi la persoane in general.

« Folositi pronume neutre din punct de vedere al genului: Atunci cand genul unei
persoane este necunoscut sau irelevant, utilizati ,ei/lor” ca pronume singular. De
exemplu: ,Fiecare student ar trebui sa-si aduca propriul pranz.”

. Respectati autoidentificarea: Folositi pronumele si termenii de gen pe care
persoanele ii prefera pentru ele insele. Daca nu sunteti sigur, intrebati politicos
care sunt pronumele lor.

Subsectiunea 6: LGBTIQ+

. Folosirea termenilor corecti: Familiarizati-va cu si utilizati corect termenii
referitori la orientarile sexuale si identitatile de gen. De exemplu, intelegeti
diferentele dintre termeni precum ,gay,” .lesbiana,” ,bisexual,” ,transgender,”
.nhon-binar” si ,queer.”

. intrebati despre pronume: Respectati si utilizati pronumele alese de fiecare
persoana (de exemplu, el/lui, ea/ei, ei/lor). Daca nu sunteti sigur, intrebati
politicos care sunt pronumele unei persoane.
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o Evitati presupunerile: Nu faceti presupuneri despre orientarea sexuala sau
identitatea de gen a unei persoane pe baza aspectului sau comportamentului sau.
Permiteti oamenilor sa impartaseasca aceste informatii daca aleg sa o faca.

- Respectati intimitatea: Fiti atenti la confidentialitatea si intimitatea persoanelor
LGBT+. Nu dezvaluiti orientarea sexuala sau identitatea de gen a cuiva fara
permisiunea explicita a acestora.

« Folositi un limbaj incluziv: Utilizati un limbaj care sa includa toate genurile si
orientarile sexuale. De exemplu, spuneti ,partener” in loc sa presupuneti ,sot”
sau ,sotie” si folositi ,ei/lor” ca pronume singular daca genul este necunoscut.

- Formulare si chestionare incluzive: Concepti formulare si chestionare care sa fie
incluzive, oferind mai multe optiuni pentru gen si evitand alegerile binare.
Includeti intrebari deschise despre identitatea de gen si orientarea sexuala.

Subsectiunea 7: Varsta

« Cuvinte: Evitati terminologia discriminatorie legata de varsta, precum ,batrani”.
Folositi termeni mai neutri, cum ar fi ,adulti mai in varsta” sau ,persoane in
varsta.” Evitati stereotipurile sau descrierile legate de varsta, cu exceptia
cazurilor in care sunt relevante pentru context. De exemplu, in anunturile de
angajare, evitati sa descrieti locul de munca drept ,tanar” sau ,plin de energie,”
deoarece acest lucru poate descuraja persoanele mai in varsta sa aplice.

- Povesti si naratiuni: Evitati naratiunile discriminatorii legate de varsta, cum ar fi
J<tsunami-ul argintiu” sau ,inca munceste,” care pot sugera surprindere sau
exceptionalism in legatura cu activitatea persoanelor mai in varsta. Fiti atenti la
compasiunea exagerata legata de varsta si evitati stereotipurile generationale
care creeaza diviziuni.

Sectiunea 2: Intersectionalitate si comunicare

Desi tocmai am discutat despre cum sa cream o comunicare mai incluziva pentru
diverse grupuri de oameni, nicio persoana nu poate fi descrisa exclusiv pe baza
genului, varstei, originii etnice, orientarii sexuale etc. Toti avem identitati multiple.
Intersectionalitatea ofera o abordare a acestei complexitati a identitatilor. Categoriile
sociale precum genul, nationalitatea, varsta sunt suprapuse si interconectate, ceea ce
genereaza diferite forme de discriminare si dezavantaje (Oxford University Press,
n.d.).
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In prezent, intersectionalitatea rdmane importantd. De exemplu, femeile cu
dizabilitati au de doua pana la cinci ori mai multe sanse sa fie victime ale violentei
decat alte femei (2018/2685(RSP) - 29/11/2018 - Rezolutia privind situatia femeilor
cu dizabilitati, 2018).

Gasirea diferentei de gen in ocuparea fortata a locurilor de munca este de 13%
pentru persoanele de 55-64 de ani, comparativ cu 10,5% pentru persoanele de 15-64
de ani. Aceste statistici arata ca intersectia identitatilor creeaza forme unice de
discriminare.

Identitatile suprapuse creeaza o entitate proprie, cu bariere, stereotipuri si inegalitati
structurale diferite. De exemplu, femeile lesbiene se confrunta cu hartuire sexuala
care nu este doar sexista si homofoba, ci o combinatie a ambelor: orientarea lor
sexuala este sexualizata si obiectificata.

in ceea ce priveste comunicarea, ceea ce este important Tn termenii
intersectionalitatii este sa recunoastem si sa observam diferentele din fiecare grup.
De exemplu, sa ne gandim la femei si apoi sa ne gandim la toate celelalte identitati pe
care le au: varsta, sanatate, culoare a pielii, etnie, abilitati, mediu social, religie,
orientare sexuala etc. Realizati cati oameni diversi fac parte din acest grup, prin
urmare comunicarea ar trebui sa reflecte acest lucru.

Un pas foarte usor este sa incepeti sa spuneti ,femei/barbati in toata diversitatea
lor”. Acesta transmite un mesaj puternic ca vorbiti despre varietatea femeilor sau
barbatilor, inclusiv despre persoanele trans. Abordarea intersectionala poate fi usor
observata in vizualuri: atunci cand comunicati despre un grup de oameni, este
important sa aratati diversitatea acelui grup. De exemplu, daca afacerea
dumneavoastra doreste sa promoveze leadershipul feminin, vizualul ar putea include
nu doar femei tinere albe, ci si femei de culoare, femei cu dizabilitati, femei mai in
varsta etc.

Includerea cu succes a unei abordari intersectionale poate ajuta la evitarea
stereotipurilor, generalizarilor si la ilustrarea unei experiente umane nuantate.

Sectiunea 3: Accesibilitatea Informatiilor

Cand ne gandim la comunicarea incluziva, ar trebui sa acordam atentie nu doar
continutului comunicarii, ci si formei acesteia. Trebuie sa luam in considerare
accesibilitatea informatiilor.
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15% din populatia lumii are o dizabilitate (Organizatia Mondialda a Sanatatii & Banca
Mondiald, 2011), Uniunea Europeana are o populatie imbatranita (Eurostat statistics
explained, 2024), prin urmare, numarul persoanelor care vor avea nevoie de
informatii accesibile va creste. Asadar, ce trebuie sa luam in considerare atunci cand
ne gandim la informatii accesibile?

- Contrastul este important pentru persoanele cu deficiente de vedere. Daca
contrastul dintre text si fundal este prea mic sau fundalul este foarte colorat, este
posibil sa nu poata sa-l vada. Se poate verifica contrastul folosind instrumente
online (de exemplu, https://contrastchecker.com/). Cea mai sigurd si buna
alegere este utilizarea unui fundal alb si a literelor negre.

Good Contrast Good Contrast

Good Contrast

Good Contrast
Bad Contrast

Good Contrast

Sursa: Austin Peay State University.

- Fonturile pot influenta cat de usor este sa citesti un text pentru persoanele cu
deficiente de vedere sau pentru persoanele neurodiverse. Este important ca un
font sa fie simplu, sa nu fie prea ingust, prea subtire sau prea lat si sa aiba cel
putin dimensiunea 12 pt. Se recomanda evitarea textului subliniat, italic sau a
unui text care amesteca diferite tipuri de fonturi. Cele mai bune fonturi sunt
JArial”, ,Verdana”, ,Tahoma”, ,Calibri” sau fonturi similare Sans Serif.
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- 0 structura buna este importanta pentru o intelegere mai usoara a unui text si o
navigare mai buna cu cititoare de ecran. Este important sa folosesti titluri, o
masa de continut automata, spatiere intre linii de 1,1-1,5, alinierea textului la
stanga si, daca informatiile dintr-un link nu sunt clare, sa scrii descrieri scurte.

- Este important sa nu folosesti tabele pentru formatarea textului. Cand se
include un tabel intr-un document, este important ca liniile sa fie ingrosate si sa
aiba contrast fata de fundal. Trebuie sa existe un spatiu in jurul tabelului.
Coloanele si randurile unui tabel trebuie sa aiba denumiri, iar intregul tabel ar
trebui descris fie intr-un text, fie separat.

. in elementele grafice, foloseste modele diferite pentru a distinge partile
diferite ale elementelor. De exemplu, intr-un diagrama, foloseste puncte si linii
pentru a indica date diferite. Acest lucru ajuta persoanele care nu pot vedea
culorile sa inteleaga semnificatia unui grafic.

#% Data Label
B Data Label

Z
i:i

Sursa: The corner.

- Nu trebuie folosit textul sub forma de imagine. Daca este necesar, foloseste un
contrast bun si ofera text alternativ. Textul alternativ este folosit pentru a descrie
un element vizual online si ar trebui sa fie furnizat pentru toate imaginile si
elementele grafice. Aceste texte sunt citite de cititoare de ecran pentru
persoanele cu deficiente de vedere. Trebuie evitata inceperea textelor alternative
cu .In aceastd imagine...” etc., si, in schimb, ar trebui sa incerci sa descrii un
element vizual si sa transmiti emotia acestuia.
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. Inregistrarile video si audio ar trebui sa aiba subtitrari, iar inregistrarile video ar
trebui sa includa si descriere vizuala (daca este posibil). Daca este posibil, oferiti
traducere in limbajul semnelor.

- Limbajul usor de citit este simplu, clar si accesibil unui spectru larg de cititori,
inclusiv celor cu nivele scazute de alfabetizare, diverse dizabilitati sau cu
competente limitate in limba folosita. Este o adaptare speciala a unui text.
Limbajul usor de citit ar trebui sa includa imagini care ajuta la intelegerea
sensului unei propozitii. Propozitiile ar trebui sa fie scurte, de maximum 15
cuvinte. Cuvintele ar trebui sa fie cat mai simple posibil si fara sens figurat.
Oferiti limbaj usor de citit pentru informatiile importante sau pentru informatiile
care nu se schimba frecvent.

é Logo usor de citit

Sursa: Inclusion Europe.

- Designul unui site web ar trebui sa aiba o structura foarte clara si
previzibilda. Cele mai importante informatii ar trebui sa fie la inceputul site-
ului. Mai mult, utilizatorul ar trebui sa aiba control asupra functiilor, de
exemplu, sa poata activa sau dezactiva sunetele, sa dezactiveze obiectele
animate, sa opreasca derularea infinita. Utilizatorul ar trebui sa poata
alege cum sa navigheze pe site — folosind butoane, mouse-ul sau ecranul
tactil.

- Aplicatiile mobile si versiunile mobile ale unui site web ar trebui create
avand in vedere tot ce s-a mentionat mai sus, in special diferitele
posibilitati de a naviga pe site-uri si de a furniza informatii. in plus, este
important sa se asigure ca informatiile pot fi vizualizate atat in format
vertical, cat si in format orizontal, fara probleme.
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. Cand se creeaza formulare pe Internet, este important ca toate campurile de
introducere, titlurile si sistemele de identificare sa fie clare, simple si usor de
inteles. Ar trebui sa fie posibila completarea automata a informatiilor folosite
frecvent, cum ar fi numele si adresa. Formularele mari ar trebui impartite in
formulare mai mici, care sa nu depaseasca o pagina. Chiar daca formularul
online este simplu si accesibil utilizatorilor cu diverse nevoi, este recomandat sa
oferiti si o versiune descarcabila in format Microsoft Word, pe care utilizatorul o
poate completa pe dispozitivul sau si o poate trimite.

- Testele CAPTCHA sunt folosite pentru a distinge oamenii de roboti. Totusi, este
important de retinut ca unele dintre aceste teste nu pot fi realizate de persoanele
cu dizabilitati. De exemplu, persoanele cu deficiente de vedere nu vor putea sa
scrie un text afisat intr-o imagine. Prin urmare, este intotdeauna important sa
oferiti diferite formate ale testului CAPTCHA - scris si audio (Agisnkaité et al.,
2018).

Concluzie

in concluzie, comunicarea incluziva presupune observarea faptului ca grupurile
diverse de oameni au asteptari diferite fata de comunicare. Este important sa fim
constienti de frazele care promoveaza incluziunea si cele care creeaza distanta.
Totusi, comunicarea incluziva este intr-o continua schimbare, evolutie si adaptare la
diferite contexte sociale, necesitand flexibilitate constanta. Este recomandat sa
ramanem in contact cu organizatiile locale care activeaza in acest domeniu, deoarece
acestea pot oferi informatii actualizate si indrumare.

« United Nations Office at Geneva. (2021). Disability inclusive

Lecturi language guidelines.

suplimentare mos.://w.vxllw.unqengva.orq/sites/def.ault./files/2021-

01/Disability-Inclusive-Language-Guidelines.pdf

« Crenshaw, K. (1989). Demarginalizing the intersection of
race and sex: A Black Feminist critique of
antidiscrimination doctrine, feminist theory and antiracist
politics. Chicago Unbound.
https://chicagounbound.uchicago.edu/uclf/vol1989/iss1/8/
?
utm source=chicagounbound.uchicago.edu%2Fuclf%2Fvoll

989%2Fiss1%2F8&utm medium=PDF&utm campaign=PDF
CoverPages

« United Nations. (n.d.). UNITED NATIONS Gender-inclusive
language. https://www.un.org/en/gender-inclusive-
language/guidelines.shtml

« Web Content Accessibility Guidelines (WCAG) 2.1. (2023,
September 21). https://www.w3.org/TR/WCAG21/
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« Obiectivul 1: Sa obtinem o intelegere aprofundata a
culturii comunicarii incluzive si durabile.

Obiective « Obiectivul 2: Sa oferim recomandari pentru
organizarea de intalniri incluzive.

« Obiectivul 3: Sa dezvoltam abilitati pentru a detecta
si aborda comunicarea non-incluziva.

« Obiectivul 4: Sa dezvoltam abilitati pentru a oferi
feedback constructiv folosind un limbaj neutru.

Introducere

Crearea unei culturi incluzive si durabile la locul de munca necesita dedicare in
implementarea principiilor si valorilor comunicarii incluzive in diverse procese
organizationale. Aceasta sectiune ofera recomandari adaptate pentru a aborda
situatiile comune care necesita introducerea si aplicarea constanta a practicilor de
comunicare incluziva. In mod special, veti invata cum sa organizati intalniri incluzive,
sa folositi un limbaj neutru in feedback-ul constructiv si sa identificati si sa raspundeti
comportamentelor si comunicarii neincluzive. Totusi, pentru a crea o cultura a
comunicarii incluzive, este necesar sa o aplicati in diverse situatii legate de munca.
Recomandarile incluse in aceasta sectiune pot si trebuie integrate in toate procesele
organizationale pentru a obtine rezultate holistice si pe termen lung.

Sectiunea 1: Dezvoltarea unor structuri incluzive pentru intalniri

Cel mai probabil, ati participat la cel putin o intalnire in aceasta saptamana, daca nu
chiar astazi. intalnirile sunt cel mai frecvent cadru pentru comunicarea profesionala.
Acestea servesc ca forum principal unde colegii se aduna pentru a dezvolta idei, a
discuta probleme si a lua decizii. Prin urmare, primul pas in construirea unei culturi
incluzive la locul de munca este stabilirea unor practici incluzive in cadrul intalnirilor.
Aceasta inseamna ca fiecare participant la intalnire, fie offline, fie online, sa se simta
confortabil sa isi exprime opiniile, sa Tmpartaseasca perspectivele si, cel mai
important, sa fie auzit.

De ce este necesar? Cercetarile arata ca .femeile sunt adesea inconfortabile sa
vorbeasca si au de doua ori mai multe sanse sa fie intrerupte in dialogurile de grup”
(Heath & Wensil, 2019). in mod similar, reprezentantii minoritatilor, indiferent de
genul lor, se afla si ei adesea la periferia discutiilor. Acestia pot ezita sa se exprime in
timpul intalnirilor si sunt mai predispusi sa se conformeze ideilor si deciziilor altora.
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Acest fenomen este observat si in alte grupuri, cum ar fi tinerii, persoanele aflate in
pozitii de debut si cei cu personalitate introvertita. Totusi, un lider bun intelege ca
opiniile diverse sunt esentiale pentru generarea de idei si solutii inovative. Aceasta
sectiune va va ghida prin pasii cheie pentru dezvoltarea unor structuri incluzive pentru
intalniri.

Planificarea si pregatirea eficienta sunt esentiale pentru crearea unui mediu incluziv in
cadrul intalnirilor. lata cateva practici cheie de luat in considerare:

« Invitarea unui grup divers de angajati - in functie de tema si obiectivul intalnirii,
asigurati-va ca sunt invitati sa participe membri dintr-un grup divers. De exemplu,
luati in considerare participarea echilibrata a diferitelor genuri si varste, niveluri de
senioritate in munca si alte demografii relevante.

. Crearea unei agende detaliate — Elaborati o agenda clara care sa includa temele,
obiectivele si orice sarcini sau asteptari specifice pentru fiecare participant. ldeal,
trimiteti un e-mail cu agenda inainte de intalnire, cu cel putin 24 de ore Tnainte,
pentru a oferi participantilor suficient timp pentru a se pregati.

. Clarificarea rolurilor participantilor - in e-mailul pre-intalnire, clarificati rolurile
participantilor. Acestea ar putea include specificarea responsabilitatilor,
contributiilor sau domeniilor de expertiza relevante pentru subiectul intalnirii.

. Considerarea nevoilor de accesibilitate ale participantilor — Luati in calcul nevoile
de accesibilitate ale tuturor participantilor, inclusiv accesibilitatea fizica pentru
persoanele cu anumite dizabilitati sau accesibilitatea tehnologica, oferind
instructiuni pentru utilizarea platformelor digitale.

Prin implementarea acestor practici de planificare si pregatire, puteti crea cadrul
necesar pentru o intalnire incluziva, in care toti participantii sa se simta apreciati,
implicati si imputerniciti sa contribuie eficient.

In timpul intalnirii, anumite practici pot incuraja incluziunea si pot stimula participarea:

. Este important sa salutati participantii pe nume atunci cand intra in intalnire. Acest
gest simplu ajuta persoanele sa se simta recunoscute si incluse inca de la inceput.

. Stabiliti reguli de baza la inceputul intalnirii pentru a asigura o discutie
respectuoasa si incluziva. Aceste reguli pot include linii directoare pentru limitarea
intreruperilor, asigurarea unei participari egale si prevenirea dominarii
conversatiei de catre anumiti membri.

. Tncurajat,i ascultarea activa prin punerea de intrebari clarificatoare si parafrazarea
a ceea ce au spus vorbitorii dupa ce isi termina interventia. Aceste practici
demonstreaza implicare, intelegere si respect pentru perspectivele diverse.
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. Asigurati-va ca fiecare persoana are ocazia sa participe la conversatie si ca fiecare
voce primeste atentie egala. Facilitatorul trebuie sa urmareasca participarea
pentru a se asigura ca toate perspectivele sunt auzite si apreciate.

« Folositi un limbaj neutru din punct de vedere al genului pentru a va adresa
grupului. De exemplu, expresiile ,baieti” sau ,doamnelor” pentru a va adresa unui
grup de persoane sunt un limbaj care poate fi considerat exclusiv.

. in intalnirile mai mari, luati in considerare impartirea in subgrupuri mai mici pentru
a facilita discutii mai incluzive. Rotirea participantilor intre grupuri poate ajuta la
prevenirea excluderii vocilor mai timide si asigura ca toti se simt confortabil
contribuind.

. La finalul intalnirii, incurajati fiecare participant sa isi noteze concluziile principale
din discutie. Apoi, cereti-le sa isi impartaseasca concluziile cu grupul. Aceasta
practica serveste mai multor scopuri: permite participantilor sa reflecteze asupra
discutiei si sa isi intareasca reflectiile punandu-le pe hartie, ceea ce face ca
memoria sa fie mai permanenta; ofera fiecarei persoane oportunitatea de a
contribui la concluzia Tntalnirii, ceea ce stimuleaza un sentiment de satisfactie
interna si de contributie.

in cazul persoanelor cu diferite abilitati, asigurati-vd cd nevoile lor specifice sunt
indeplinite si le permiteti participarea egald la discutie. (Va rugam sa consultati
Modulul A1)

Section 2: Cum sa detectezi comunicarea si comportamentele neincluzive
la locul de munca

Comunicarea neincluziva reprezinta doar o manifestare a comportamentelor excluzive
la locul de munca. De obicei, acestea provin din prejudecati sau stereotipuri si pot sa se
manifeste verbal sau non-verbal, intentionat sau neintentionat. in orice echipad de
succes, discriminarea si excluderea oricaror membri duc la irosirea resurselor. De
aceea, este esential ca managerii, responsabilii HR si angajatii sa recunoasca astfel de
comportamente si sa ia masuri proactive pentru a le aborda. Aceasta sectiune va oferi
o imagine de ansamblu asupra celor mai frecvente trei forme de comportament
neincluziv: microagresiuni, prejudecati si limbaj discriminatoriu, precum si indrumari
pentru identificarea manifestarilor acestora. Cu aceasta cunoastere, veti fi mai bine
pregatiti sa detectati si sa abordati aceste abateri in cadrul locului de munca.

Microagresiunea este definita ca ,,un comentariu sau o actiune care exprima subtil si
adesea inconstient sau neintentionat o atitudine prejudiciata fata de un membru al unui
grup marginalizat” (Merriam-Webster, n.d.). Este important sa clarificam ca ,micro” din
microagresiune nu inseamna ca aceste acte mici nu pot avea un impact mare si
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Acestea intaresc provocarile majore, cum ar fi sexismul si homofobia, continuand
astfel cercul inegalitatii. Microagresiuni vizeaza de obicei indivizi pe baza
prejudecatilor sau stereotipurilor care ne fac sa punem oamenii in “cutii”.

Desi majoritatea oamenilor prefera sa mentina relatii pozitive cu cei din jurul lor,
microagresiuni apar adesea neintentionat, fara intentii rele in spatele lor. Cu toate
acestea, din cauza lipsei de constientizare a indivizilor, aceste actiuni pot totusi sa
provoace rau si sa fie ofensatoare. Prin urmare, este esential sa crestem
constientizarea despre cum se manifesta microagresiuni, pentru a reduce aparitia lor,
desi eliminarea completa poate fi improbabila. Este responsabilitatea noastra sa
imbunatatim comunicarea, facand-o mai sensibila la sentimentele si perceptiile
celorlalti, contribuind astfel la crearea unui mediu de lucru incluziv.

Este dificil sa oferim exemple exacte de microagresiuni, dar acestea pot include
comentarii si comportamente care au conotatii negative, cum ar fi:

. Intrebarea ,Ce ti s-a intamplat?” adresata unei persoane cu dizabilitati vizibile (de
exemplu, intr-un scaun cu rotile), sugerand ca dizabilitatea lor este anormala.

« Vorbitul in limba ta materna atunci cand o persoana care nu o vorbeste este
prezenta, excluzand-o din conversatie.

« A spune ,Wow, vorbesti si te exprimi foarte bine” unei persoane de origine rasiala
sau etnica diferita, presupunand ca nu sunt vorbitori fluenti sau ca abilitatile lor
lingvistice sunt inferioare.

. Intrebarea ,Ah, ai mers la universitate? Esti primul din familie care a terminat?”
unei persoane dintr-o minoritate etnica, sugerand ca familia lor este neeuducata
pe baza unor stereotipuri legate de acea grupa etnica.

. Presupunerea ca cineva nu poate prelua responsabilitati majore de munca pentru
ca este parinte cu copii mici, sugerand ca nu este capabil sa isi indeplineasca
sarcinile de serviciu din cauza responsabilitatilor personale.

Mai multe situatii din viata reala de microagresiuni in cadrul locului de munca sunt
prezentate in urmatoarele videoclipuri.

. Video 1 (Juliet Hall, 2019)
« Video 2 (Emtrain, n.d.)
. Video 3 (Ellie Krug, 2016)

(Bias-ul inconstient) sau stereotipurile implicite alimenteazd comunicarea si
comportamentele non-incluzive. Biasul inconstient este un fenomen declansat de
judecatile si evaluarile automate si rapide ale creierului nostru, influentate de
background-ul nostru, experientele personale, stereotipurile sociale si contextul
cultural. Acesta depaseste caracteristicile de diversitate vizibile, cum ar fi genul sau
etnia; factori precum inaltimea, greutatea corporala, numele si numeroase alte

trasaturi pot, de asemenea, sa provoace biasuri inconstiente.
4 y
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https://www.youtube.com/watch?v=mE81rarE9-o
https://www.youtube.com/watch?v=5Cdkynyoma8
https://www.youtube.com/watch?v=16lfealsFjg

A 2 CULTIVAREA UNEI CULTURI A COMUNICARII INCLUZIVE

Aceste bias-uri au o influenta semnificativa asupra atitudinilor si comportamentelor
noastre, in special fata de ceilalti, si pot modela decizii importante la locul de munca,
contribuind potential la inegalitate. De exemplu, biasul inconstient poate afecta
procesele de selectie si recrutare, evaluarile performantelor sau deciziile privind

promovarile. (Imperial College London, 2024).

Affinity or Similarity
Bias

tendency
individuals who resemble

Confirmation Bias
GO

Once we've reached a
decision or formed an
opinion, confirmation bias
leads us to seek out and
prioritise information that
SUPPOrtS our existing
viewpoint. This bias can be
likened to "cherry-picking”
or "wishful thinking," as we
may interpret information
selectively or disregard
contradictory evidence. In
the workplace, this can lead
to oversight of critical

The Halo Effect

®

This bias occurs when one
perceived positive trait or
feature leads us to view
everything about a person in
a positive light, effectively
placing a "halo” over tham,
However, this positive
perception may overlook
other aspects of the
individual. This bias is
especially relevant in formal
assessments, where we may
be swayed by one favourable
trait. Conversely, the "horn
effect” is the opposite

issues or flawed judgments.

phenomenaon, where we
focus excessively on one
negative feature

Bias-ul si stereotipurile au o influenta profunda asupra alegerii limbajului si
comportamentelor noastre zilnice la locul de munca. Pentru a preveni si atenua
efectele comportamentului discriminatoriu la locul de munca, angajatii trebuie educati
despre aceste concepte si instruiti sa recunoasca prezenta propriilor lor biasuri si sa
le depaseasca eficient.

Limbajul discriminatoriu reprezinta o problema semnificativa. Normalizarea
limbajului discriminatoriu in societatea larga afecteaza, de asemenea, comunicarea la
locul de munca. Proliferarea discursului instigator la ura, in special online, a devenit
din ce in ce mai evidenta in societatea noastra. Implicatiile acestui discurs daunator
variaza de la hartuire verbala la violenta fizica bazata pe ura. Prin urmare, este
imperativ sa ramanem vigilenti fata de limbajul discriminatoriu si sa nu-l toleram
niciodata, chiar si atunci cand este mascat sub forma unei ,glume”.
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Desi microagresiunile sunt adesea neintentionate, limbajul discriminatoriu este de obicei
intentionat sa ofenseze indivizi pe baza anumitor caracteristici percepute ca inferioare de
catre vorbitor, cum ar fi orientarea sexuala sau nationalitatea. Limbajul discriminatoriu
este definit ca fiind comentarii verbale sau scrise, glume si insulte care sunt defaimatoare
la adresa unui individ sau grup, pe baza uneia sau mai multor trasaturi de identitate si a
unor motive discriminatorii interzise de lege.

Carta Drepturilor Fundamentale ale Uniunii Europene defineste aceste motive ca fiind
sexul, rasa, culoarea, originea etnica sau sociala, trasaturile genetice, limba, religia sau
convingerile, opinia politica sau orice alta opinie, apartenenta la o minoritate nationala,
proprietatea, nasterea, dizabilitatea, varsta sau orientarea sexuala (UE, 2010).

Opusul limbajului discriminatoriu este limbajul incluziv, care este adesea denumit limbaj
non-discriminatoriu. Pentru mai multe exemple de cuvinte si expresii discriminatorii de
evitat, va rugam sa consultati Glosarul NICE, si ideal, in afacerea de zi cu zi.

Detectarea atitudinilor non-incluzive la locul de munca devine mai usoara si mai evidenta
pe masura ce membrii echipei devin mai educati cu privire la problemele mentionate in
sectiunea anterioard. intr-un mediu de lucru ideal incluziv, exista reguli etice clare care
interzic toate formele de comportamente non-incluzive, iar aceste reguli sunt
internalizate de toti angajatii. Drept urmare, acestia sunt proactivi in abordarea oricaror
acte de conduita inadecvata, iar orice forma de limbaj si comportament discriminatoriu
este condamnata imediat.

Pentru a atinge acest nivel de activism, este necesara o conducere puternica. Managerii si
persoanele aflate in pozitii de supervizare, sustinute de specialistii in HR si DEI, joaca un
rol crucial in acest sens. Abordarea "lead-by-example" (conduci prin exemplu) este
extrem de relevanta aici, deoarece managerii trebuie sa stabileasca standardele si sa
asigure respectarea acestora in cadrul echipelor lor.

Strategiile specifice pot imbunatati si mai mult detectarea comportamentelor non-
incluzive. Aceste strategii pot varia in functie de specificul echipei, dar cateva
recomandari comune, cum ar fi urmatoarele, trebuie luate in considerare.

Cunoaste-ti angajatii — acesta este primul sfat. Aloca timp pentru a cunoaste angajatii tai
si a purta conversatii semi-formale sau informale cu acestia. intelegerea personalitatilor
si contextelor lor de viata poate ajuta la identificarea vulnerabilitatilor acestora fata de
comportamentele partinitoare si discriminatorii, precum si la recunoasterea posibilelor
persoane care ar putea demonstra prejudecati explicite fata de anumite grupuri.

e

eee 42




Monitorizarea interactiunilor este esentiala. Managerii si liderii de echipe ar trebui sa
observe activ interactiunile si modelele de comunicare la locul de munca. Este
important sa fii atent la semne de excludere, prejudecati sau microagresiuni, atat in
comunicarea verbala, cat si in cea non-verbala. in plus, trebuie sa analizezi canalele
de comunicare scrisa, cum ar fi e-mailurile, rapoartele si procesele verbale ale
intalnirilor, pentru a identifica limbajul sau tonul care ar putea indica atitudini sau
comportamente non-incluzive.

Fii atent la semne care ar putea indica faptul ca cineva este supus discriminarii la
locul de munca. Acestea pot include schimbari de comportament, cum ar fi
retragerea, anxietatea sau reactii defensive. De asemenea, angajatul ar putea evita
anumite interactiuni sau situatii. Atentie la semne de izolare, cum ar fi angajatii care
sunt exclusi de la intalniri, evenimente sau adunari informale, etc.

Tratarea non-incluziva poate avea un impact negativ asupra bunastarii mentale si
emotionale a unei persoane, ceea ce poate duce la scaderea performantei sau
productivitatii la locul de munca. Fii atent la semne de frustrare, dureri de cap,
oboseala sau alte simptome fizice care ar putea indica stres psihologic si emotional.
Colectarea si analiza datelor care pot dezvalui tipare sau tendinte care ar putea indica
prejudecati sau inechitati sistemice. Revizuieste metricii de performanta, cum ar fi
ratele de promovare, ratele de fluctuatie a personalului si scorurile de angajament ale
angajatilor si cauta disparitati intre diferite grupuri demografice.

Nu in ultimul rand, feedback-ul angajatilor este cea mai buna sursa care poate ajuta
la detectarea comunicarii si comportamentelor non-incluzive. Creeaza o cultura a
dialogului deschis in care angajatii se simt confortabil sa ofere feedback despre
practicile de comunicare si sa impartaseasca experientele lor. Solicita in mod regulat
feedback de la membri echipei si pune intrebari directe despre starea lor de bine si
posibilele probleme de comunicare. Acest lucru va ajuta la crearea unui spatiu sigur
pentru angajati, unde acestia sa se poata exprima cu privire la practicile de
comunicare care le sunt inconfortabile.

Sectiunea 3: Mecanisme de raportare si protocoale pentru abordarea
comportamentelor de comunicare neincluzive

Raspunsul imediat la incidentele de comportament inadecvat si neincluziv la locul de
munca este esential pentru cultivarea unei culturi care sa fie intoleranta fata de astfel
de comportamente in cadrul fortei de munca. Aceasta abordare proactiva este
esentiala pentru succesul pe termen lung al unui mediu de munca incluziv. Toti
angajatii ar trebui incurajati sa raporteze prompt orice incident de conduita
necorespunzatoare. De ce este necesara raportarea? Exista mai multe motive.
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in primul rand, desi masurile soft, cum ar fi activitatile de constientizare si educatie,
sunt valoroase, acestea nu sunt suficiente pentru a schimba comportamentele
indivizilor cu prejudecati sau stereotipuri adanc inradacinate. Este important sa
respectam perspectiva si libertatea de exprimare a fiecarei persoane, dar nu in
detrimentul bunastarii altora.

in al doilea rand, raportarea contribuie la colectarea de date si la masurarea gravitatii
reale a problemelor de comunicare neincluziva la locul de munca. Numarul
incidentelor raportate serveste drept indicator masurabil al prevalentei practicilor de
comunicare daunatoare.

In al treilea rand, raportarea demonstreaza angajamentul companiei, dar si al
angajatilor sai, de a crea un mediu de lucru sigur si incluziv, in care discriminarea si
excluziunea nu sunt doar descurajate, ci abordate activ.

Urmatoarele recomandari ar trebui luate in considerare:
1.Definirea comportamentelor si comunicarii neincluzive intr-o politica sau
protocol.
2.Stabilirea departamentelor sau persoanelor responsabile.
3.Asigurarea confidentialitatii.
4.Implementarea sanctiunilor corespunzatoare.

Furnizarea unor definitii clare si indrumari cu privire la ce constituie comportamente
si comunicare neincluziva este esentiala. Acestea ar trebui sa fie descrise intr-o
politica sau protocol accesibile tuturor angajatilor. Acestea pot include glosare de
cuvinte si expresii interzise, o interdictie generala a limbajului discriminatoriu cu o
lista a motivelor interzise si principii generale de comunicare incluziva care trebuie
respectate. Dezvoltarea unor politici clare incurajeaza angajatii sa raporteze
incidentele corect, reduce utilizarea abuziva a mecanismului de raportare si
faciliteaza o revizuire si raspuns corespunzator din partea partii responsabile.

in al doilea rand, desemnati departamentele sau persoanele responsabile care vor
servi drept canale pentru primirea si revizuirea plangerilor. De obicei, se recomanda
un departament sau ofiter de Diversitate, Echitate si Incluziune (DEI). Alternativ, un
specialist HR corespunzator instruit poate fi desemnat pentru a primi rapoartele. De
asemenea, poate fi luata in considerare utilizarea unui sistem intern existent de
raportare sau a unei linii telefonice de asistenta.

Este important de mentionat ca nu trebuie sa se permita liderilor de echipa sau
managerilor sa devina puncte de contact pentru plangeri, pentru a preveni teama de
represalii (adica frica de a fi concediat, retrogradat sau hartuit, ceea ce de obicei
descurajeaza angajatii sa raporteze cazuri de discriminare si alte probleme).
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Confidentialitatea este esentiald. Datorita sensibilitatii raportarii, unii angajati ar
putea sa evite sa vorbeasca din teama de represalii si ar putea sa perceapa gresit
raportarea ca o tradare a unui coleg de echipa. Astfel, asigurarea confidentialitatii
persoanei care furnizeaza informatiile este de o importanta majora, deoarece
angajatii trebuie sa se simta in siguranta sa raporteze incidentele, fara a se teme de
repercusiuni negative. Principiul confidentialitatii se aplica pe tot parcursul
procesului. Mentineti confidentialitatea pe parcursul raportarii, precum si al
implementarii sanctiunilor, pentru a evita ,denuntarea” si pentru a proteja intimitatea
tuturor partilor implicate.

in functie de severitatea comportamentului sau a comunicarii neincluzive sau
discriminatorii, ar trebui implementate sanctiuni corespunzatoare. Tipurile comune
de sanctiuni pot include avertismente verbale sau scrise, consiliere, plasarea intr-un
Plan de imbuné&tatire a Performantei (PIP), pierderea unor privilegii, transferul intr-o
alta echipa sau suspendarea. Alegerea sanctiunii trebuie sa fie proportionala cu
gravitatea comportamentului si sa fie in conformitate cu politicile companiei si cu
cerintele legale.

In general, angajatii ar trebui incurajati sa vorbeasca daca sunt victime sau martori ai
comunicarii sau comportamentului neincluziv, in ciuda acelui ,mic glas” care uneori le
spune sa ignore situatia (RBC, 2020).

Sectiunea 4: Dezvoltarea abilitatilor pentru feedback constructiv din
partea managerilor si ofiterilor HR

Furnizarea si primirea feedback-ului sunt componente esentiale ale comunicarii la
locul de munca. Acestea sunt vitale pentru promovarea cresterii si imbunatatirii in
cadrul organizatiei. Abilitatea de a oferi feedback constructiv este o competenta
valoroasa atat pentru manageri, cat si pentru ofiterii HR. Aceasta sectiune subliniaza
importanta utilizarii unui limbaj neutru si non-emotiv atunci cand se ofera feedback,
precum si semnificatia selectarii cuvintelor si frazelor incluzive care promoveaza
imbunatatirea si progresul, mai degraba decat critica si demotivarea.

Pentru a oferi feedback constructiv si incluziv, ia in considerare urmatoarele sugestii.
Aceasta nu este o lista completa, dar isi propune sa evidentieze greselile comune in
comunicare si recomandarile pentru abordari alternative si mai incluzive. in general,
oferirea feedback-ului incluziv ar trebui sa urmeze principalele principii ale
comunicarii incluzive detaliate in acest curs — evitarea limbajului discriminatoriu,
considerarea bunastarii celorlalti si promovarea unui discurs sprijinitor si atent.
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Ce sa faci si ce sa nu faci pentru a oferi un feedback incluziv si constructiv

Nerecomandat Exemplu

Incepe cu o exprimare a
aprecierii pentru munca
si eforturile individului.

,Buna [Nume],

Iti multumesc pentru
munca depusa! Am
observat ca ai ratat
termenul limita. Exista
provocari pe care ai dori
sa le discutam?”

.Incepe cu

critica, cum ar
fi evidentierea
deficientelor.”

,Buna, nu ai respectat
termenul limita al
proiectului.”

.Exista progrese la a doua

»A doua parte a

neutru din punct de
vedere al genului pentru
a te adresa unui grup

.Felicitari echipei de
vanzari pentru realizarea

expresii care
pot excluzive

Foloseste un ton calm si . Foloseste .
" | parte a documentului, dar o documentului este
neutru. . . . | retorica . .
mai este nevoie de munca . . slaba si
N . " emotionala. .. .
inainte de finalizare. ’ dezamagitoare.
.Foloseste
Foloseste fraze . . expresii Lo R
. ~Atentia ta la detalii este . . +Ai gasit aculin carul cu
universale care sunt : " o idiomatice, .
. impresionanta. . fan!
clare si directe. jargon sau alte
expresii vagi.”
Foloseste un limbaj
.Foloseste

,Felicitari vanzatorilor
care au obtinut un mare

explica Comportamentul
pe care l-ai observat si
mentioneaza Impactul
pe care comportamentul
l-a avut asupra
rezultatului.

timp ce facea prezentarea.

Ma ingrijoreaza faptul ca
el ar putea ezita sa mai
sustina prezentari pe
viitor.”

capacitatile
persoanei pe
baza unei
situatii
particulare.”

. rozaval” anumite succes!”
(de exemplu, colegi de g )
o genuri.
echipa).
Foloseste modelul SBI: a . o .
o o .In timpul Tntalnirii cu ,Ofera
Descrie Situatia in care . . . .
. partenerii, am observat ca | feedback vag, | .Estifoarte nesimtit(a)
angajatul a demonstrat o o ] . 4
l-ai intrerupt pe noul generalizand si incerci mereu sa
un comportament, . . . . e .
nostru coleg Michael in abilitatile si domini conversatia,

chiar intrerupandu-i pe
ceilalti cand vorbesc.
Esti foarte
neprofesionist(d)!”
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Ce sa faci si ce sa nu faci pentru a oferi feedback inclusiv si constructiv

Nerecomandat Exemplu

Am observat ca prezentarea
ta ar putea beneficia de mai
multa claritate si organizare.
0 sugestie pentru

. Te-ai ,Am observat ca
concentrat prezentarea ta a fost
prea mult pe dezorganizata si
detalii sinuai | greude urmarit. A

Ofera feedback imbunatatire ar putea fi sa iti . i .
. . . .. . . respectat lipsit claritatea si nu
actionabil oferind solutii | conturezi punctele principale . N
. R - . termenele. areusit sa implice
si sprijin. la inceput si sa le rezumi la L L
A ey s Prezentarea audienta. Trebuie sa
sfarsit. Sunt fericit(3) sa te . o .
. - o nu este clara iti imbunatatesti
ajut sa gasesti idei pentru . . A T
. . si nu este bine | abilitatile de
restructurarea prezentarii, ' . ’ .
organizata. prezentare.

daca iti doresti.

.Consider ca aceasta este

o ,Se pare ca nu ai
putin irelevant pentru .

inteles scopul

i obiectivele proiectului. Poti, [ .Foloseste i i .
Foloseste enunturi cu . . . . . proiectului. Ar trebui
R ’ te rog, sa propui o alta afirmatii de . . .
eu”. . . .. . " sa dezvolti o alta
strategie folosind abordari tipul , Tu o
. strategie, mai
precum [exemplu] si o
. relevanta.
[exemplu]?

Concluzie

in concluzie, dezvoltarea unei culturi incluzive la locul de munca necesita eforturi
intentionate si un angajament continuu din partea tuturor nivelurilor organizatiei.
Acest modul a oferit informatii valoroase si recomandari practice pentru promovarea
unor practici de comunicare incluzive in cadrul locului de munca.

Prin implementarea unor structuri de intalniri incluzive, companiile pot crea medii in
care fiecare participant se simte apreciat, respectat si imputernicit sa contribuie cu
perspectivele lor unice. O planificare si pregatire eficienta, alaturi de practici incluzive
in timpul intalnirilor, pot asigura ca vocile diversificate sunt auzite.

Mai mult, recunoasterea si abordarea cazurilor de comunicare si comportamente
non-incluzive sunt esentiale pentru mentinerea unui mediu de munca respectuos si
sprijinitor. Constientizarea microagresiunilor, a prejudecatilor si a limbajului
discriminatoriu ii imputerniceste pe angajati sa combata atitudinile daunatoare si sa
promoveze incluzivitatea in interactiunile lor.

RO T O

eee 47




Stabilirea mecanismelor si protocoalelor de raportare este esentiala pentru a aborda
rapid cazurile de comportament inadecvat. Definitiile clare, desemnarea persoanelor
responsabile, asigurarea confidentialitatii si aplicarea de sanctiuni proportionale
garanteaza faptul ca toti angajatii se simt in siguranta sa raporteze incidentele si ca
se iau masuri corective pentru a sustine valorile diversitatii si incluziunii.

in final, dezvoltarea abilitatilor de a oferi feedback constructiv din partea managerilor
si ofiterilor de resurse umane este esentiala pentru a sprijini cresterea si
imbunatatirea angajatilor. Urmand principiile comunicarii incluzive si ale feedback-
ului constructiv, feedback-ul devine un instrument pentru promovarea diversitatii si
incluziunii.
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A PROMOVAREA COMUNICARII INCLUZIVE - INCEPAND CU

LEADERSHIPUL 006

« Obiectivul 1: Implicarea liderilor organizationali in

promovarea unui mediu de lucru incluziv.
Obiective . Obiectivul 2: Cresterea constientizarii cu privire la

cele mai bune practici care promoveaza un limbaj
neutru si incluziv la toate nivelurile.

. Obiectivul 3: imputernicirea managerilor si a
specialistilor HR pentru a sustine diversitatea,
echitatea si incluziunea.

Durata 30 min

Introducere

in contextul unui mediu de lucru divers si in continud schimbare, rolul leadershipului
in promovarea unui mediu incluziv este esential. In cdutarea unui loc de munca cu
adevarat incluziv, influenta liderilor este indispensabila. Acest modul este conceput
pentru a promova comunicarea incluziva in randul liderilor si este elaborat cu grija
pentru a ghida liderii in crearea unei culturi a incluziunii. Modulul se concentreaza pe
trei obiective principale: implicarea liderilor in cultivarea activa a unui mediu de lucru
incluziv, cresterea constientizarii cu privire la cele mai bune practici care promoveaza
un limbaj neutru si incluziv la toate nivelurile si imputernicirea managerilor si a
specialistilor HR sa conduca initiative eficiente de DEI.

Sectiunea 1: Implicarea liderilor in promovarea unui mediu de lucru
incluziv prin limbaj, actiuni si politici.

Implicarea liderilor in promovarea unui mediu de lucru incluziv necesita o abordare
holistica, care sa includa utilizarea unui limbaj incluziv, actiuni concrete si politici
solide. Aceasta sectiune detaliaza actiunile strategice pentru a implica echipele de
leadership in promovarea comunicarii incluzive si pentru a asigura angajamentul lor
fata de diversitate si incluziune (D&I).
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Subsectiunea 1: Ghiduri de comunicare

La baza strategiilor pentru o comunicare incluziva se afla constientizarea ghidurilor si
metodelor de comunicare incluziva, avand in vedere ca echipele de leadership sunt
responsabile pentru promovarea unei culturi incluzive. Aceasta poate include o serie
de actiuni pe care echipa de leadership le poate demonstra:

- Angajamentul fata de beneficiile comunicarii incluzive pentru un mediu incluziv:
Echipele de leadership pot organiza sesiuni strategice pentru a identifica
beneficiille comunicarii incluzive asupra performantei organizatiei, implicarii
angajatilor si impactului asupra ROI (Return on Investment).

« Educatia privind metodele si abordarile de comunicare incluziva: Echipa de
leadership trebuie sa fie informata cu privire la metodele si practicile avansate si,
in acest sens, trebuie sa participe la traininguri relevante sustinute de experti in
diversitate si incluziune (D&I).

. invé;area de la grupuri diverse: Ideal, trainingurile ar trebui sa includa
participarea reprezentantilor din grupuri diverse in ceea ce priveste varsta, genul,
dizabilitatile, etnia si orientarea sexuala. Prin urmare, se recomanda organizarea
unor serii de sesiuni.

. Demonstrarea angajamentului fata de un limbaj de comunicare incluziv:
Leadershipul trebuie sa ofere un exemplu autentic, integrand practicile de
comunicare incluziva in comunicarea de zi cu zi, in evaluarile de performanta si in
practicile de management. Mai mult, trebuie sa se asigure ca toate comunicarile
oficiale, inclusiv e-mailurile, intalnirile si declaratiile publice, respecta aceste
ghiduri.

o Traininguri de comunicare incluziva pentru toti liderii din organizatie:
Leadershipul ar trebui sa mandateze sesiuni de training cuprinzatoare la toate
nivelurile. Aceste sesiuni ar trebui sa includa utilizarea termenilor neutri din
punct de vedere al genului, evitarea jargonului care poate exclude vorbitorii non-
nativi si recunoasterea si abordarea microagresiunilor. Este esential ca aceste
traininguri sa fie actualizate periodic pentru a reflecta cele mai bune practici si
schimbarile sociale recente.

Policies

Action Plan

- -
Communication
language
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Subsectiunea 2: Plan de actiune

Implicarea activa a leadershipului in promovarea practicilor de diversitate si
incluziune (D&l) este esentiala. incurajand liderii sa participe activ la initiativele D&,
organizatiille demonstreaza un angajament autentic fata de crearea unei culturi
organizationale incluzive. Liderii actioneaza ca modele de urmat, generand schimbari
semnificative prin sustinerea diversitatii, echitatii si incluziunii prin actiunile si
deciziile lor.

. Mecanisme de feedback pentru gestionarea echipelor: Echipa de leadership
poate integra canale prin care managerii sa ofere feedback cu privire la gradul de
incluziune al comunicarii in cadrul organizatiei.

- Demonstrarea actiunilor incluzive: Liderii ar trebui sa participe vizibil la
initiativele de diversitate si incluziune, cum ar fi participarea si luarile de cuvant la
evenimente, celebrarea sarbatorilor culturale diverse si recunoasterea
realizarilor membrilor echipei din medii diverse.

. Program de mentorat: Leadershipul ar trebui sa ofere mentorat activ angajatilor
din medii diverse sau sa motiveze echipele de management sa intreprinda
aceasta actiune pentru a sprijini dezvoltarea carierei. in plus, acest lucru ajutd
liderii sa inteleaga provocarile unice cu care se confrunta diferite grupuri de
angajati.

. Evaluare si benchmarking: Realizarea unei evaluari cuprinzatoare a practicilor
actuale de diversitate, echitate si incluziune (DEI) si compararea acestora cu
standardele din industrie si progresul intern anual. |Identificarea zonelor care
necesita imbunatatiri.

. Plan de actiune si alocare de buget: Echipa de leadership ar trebui sa colaboreze
pentru a dezvolta un Plan de Actiune D&l, alocand un procent specific din buget
pentru initiativele D&I. Aceasta demonstreaza o investitie concreta in crearea unui
mediu de lucru mai incluziv, iar acest angajament permite organizatiilor sa
implementeze diverse programe D&l.

Subsectiunea 3: Politici incluzive

« Politici de diversitate si incluziune: Leadershipul ar trebui sa includa si sa
implementeze politici solide de diversitate si incluziune, care sa depaseasca
cerintele minime de conformitate. Aceste politici ar trebui sa acopere recrutarea,
retentia, promovarea si tratamentul echitabil al tuturor angajatilor. Este
recomandata implicarea managerilor din departamentele de HR, Afaceri
Corporative si Vanzari in procesul de elaborare a politicilor. De asemenea, se
sugereaza colaborarea cu experti sau organizatii in domeniul D&I.

. Etica corporativa: Leadershipul ar trebui sa mandateze reguli etice in domeniul
diversitatii, echitatii si incluziunii (DEI) si sa le faca vizibile prin integrarea
acestora in valorile companiei.
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. Evaluarea performantei: Leadershipul ar trebui sa integreze indicatori de
comunicare incluziva in scorurile de performanta ale angajatilor. Acest lucru
poate fi realizat prin planuri de dezvoltare personala si monitorizarea progresului
in aplicarea practicilor de comunicare incluziva. De asemenea, este important sa
se masoare si sa se promoveze un nivel ridicat de implicare al personalului in
activitatile de comunicare incluziva din diverse functii.

Sectiunea 2: Cele mai bune practici care promoveaza un limbaj neutru si incluziv la
toate nivelurile organizatiei, prin comunicarea leadershipului, evaluarile de
performanta si politicile organizationale.

Subsectiunea 1: Marile corporatii

Google: Liderii de la Google urmeaza un training cuprinzator in limbajul incluziv, axat
pe utilizarea termenilor neutri din punct de vedere al genului si evitarea jargonului
exclusivist, ceea ce ajuta la crearea unei atmosfere respectuoase si primitoare pentru
toti angajatii. Google ofera workshopuri si cursuri online regulate despre comunicarea
incluziva. De asemenea, au dezvoltat ghiduri clare privind limbajul incluziv, care sunt
integrate in toate formele de comunicare interna, asigurand consistenta si incluziune
in intreaga organizatie.

Microsoft ofera ghiduri clare privind comunicarea incluziva, care sunt integrate in
politicile corporative si actualizate periodic, asigurandu-se ca liderii si angajatii
respecta standardele de respect si incluziune. Pentru utilizatorii Microsoft, compania
a adaugat functii de verificare a limbajului incluziv in aplicatiile web Office 365 si in
unele dintre aplicatiile desktop Office.

Procter & Gamble sustine Grupurile de Resurse ale Angajatilor (ERG) si incurajeaza
liderii sa colaboreze cu aceste grupuri, utilizand informatiile lor pentru a influenta
deciziile si politicile corporative. P&G furnizeaza resurse si sprijin pentru ERG-uri,
asigurandu-se ca au o platforma pentru a sustine comunicarea incluziva. Liderii
participa la intalnirile si evenimentele ERG si integreaza feedback-ul acestora in
politicile si practicile mai largi ale companiei. Aceasta implicare garanteaza ca
comunicarea incluziva este promovata constant la toate nivelurile organizatiei.

Deloitte a creat un cadru concret pentru a construi un mediu incluziv si a cultiva o
cultura a apartenentei, care solicita tuturor nivelurilor organizatiei sa demonstreze
comportamente incluzive. Prin urmare, comunicarea incluziva face parte esentiala din
acest proces. Mai mult, initiativa Deloitte pentru femei (WIN) a dezvoltat programe de
mentorat care asociaza femeile cu lideri seniori, sprijinind cresterea carierei si
dezvoltarea leadershipului.
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Subsectiunea 2: Practici promitatoare in promovarea comunicarii incluzive in
mediile profesionale

« ,Incluziunea de la inceput” prin implementarea de politici, practici si medii de
lucru care sunt incluzive si primitoare pentru toti oamenii inca de la inceput, de la
postarile de job incluzive, introducerea normelor comportamentale ale
organizatiei, explicarea abrevierilor companiei si indicarea pronumelui.

. Evaluarea pentru facilitarea comunicarii la locul de munca, intelegerea nevoilor
angajatilor si abordarea potentialelor probleme. Acest lucru poate fi aplicat prin
evaluarea tipurilor de personalitate DISC (Dominanta, Influenta, Stabilitate si
Constiinciozitate), indicatori pentru a masura adoptarea practicilor de limbaj
incluziv, sondaje pentru a evalua eventualele provocari cu care s-ar fi confruntat
angajatii la locul de munca.

- Activitati de constientizare si formare si crearea de glosare.

. Comunicare vizuala incluziva prin aplicarea elementelor si aplicatiilor, asigurand
accesibilitatea pentru un public divers.

Sectiunea 3: imputernicirea managerilor si ofiterilor HR pentru a sustine
diversitatea, echitatea si incluziunea prin initiative si programe in cadrul
echipelor si la nivelul intregii organizatii.

Programe de Mentorat si Sponsorship: Stabilirea unor programe de mentorat si
sponsorizare pentru a sprijini dezvoltarea profesionala a angajatilor subreprezentati.
Asociati angajatii cu mentori sau sponsori care le pot oferi ghidaj, suport si sustinere.
Tncurajati managerii si ofiterii HR sa participe ca mentori si sponsori pentru a
demonstra angajamentul lor fata de diversitate, echitate si incluziune (DEI).

Dialog deschis si mecanisme de feedback: Creati canale pentru dialog deschis si
feedback referitor la problemele de DEI prin organizarea de forumuri regulate,
intalniri generale si sondaje pentru a aduna feedback-ul angajatilor privind initiativele
DEI si cultura organizationala. Asigurati-va ca managerii si ofiterii HR asculta activ si
actioneaza pe baza acestui feedback. Liderii trebuie sa raspunda la acest feedback si
sa implementeze schimbari pentru a imbunatati incluziunea.

Ateliere DEI personalizate pentru lideri: Oferiti ateliere DEI personalizate, adaptate
in mod special pentru manageri si ofiteri HR. Aceste ateliere ar trebui sa se
concentreze pe provocarile si oportunitatile unice cu care se confrunta liderii in
promovarea DEI. Temele pot include responsabilitatea leadershipului, strategii pentru
crearea unor dinamici incluzive in echipe si instrumente pentru abordarea
discriminarii si prejudecatilor.
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Dezvoltarea competentelor culturale: imbunatatirea competentei culturale prin
experiente imersive si oportunitati de invatare. Oferiti programe de schimb cultural,
instruire lingvistica si oportunitati de a lucra cu echipe diverse pentru a creste
constientizarea si sensibilitatea culturala.

Concluzie

Rolul crucial al liderilor in promovarea unui mediu de lucru incluziv prin limbajul,
actiunile si politicile lor este esential. Prin urmare, diverse practici privind
implementarea unor ghiduri de comunicare cuprinzatoare, dezvoltarea de planuri de
actiune si aplicarea unor politici incluzive, intaresc angajamentul lor fata de
diversitate si incluziune (D&I). Mai mult, implicarea activa a liderilor in initiativele D&,
mecanismele de feedback, programele de mentorat si alocarea unui buget pentru
initiativele D&l sunt vitale pentru a genera schimbari semnificative. impreuna, aceste
sectiuni subliniaza importanta angajamentului leadershipului, a comunicarii incluzive
si a implicarii proactive in conducerea schimbarii organizationale catre un loc de
munca mai divers, echitabil si incluziv.
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https://us.sagepub.com/sites/default/files/3. author guideli

nes-inclusity checker pass 1.pdf
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Delloite: https://www?2.deloitte.com/us/en/blog/human-capital-
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