
MODULE TEORETICE

Cofinanțat de Uniunea Europeană. Opiniile și punctele de vedere exprimate
aparțin exclusiv autorului/autorilor și nu reflectă neapărat poziția Uniunii
Europene sau a Comisiei Europene. Nici Uniunea Europeană, nici autoritatea
finanțatoare nu pot fi considerate responsabile pentru acestea. Numărul
proiectului: 101083606



Nu este o noutate faptul că fiecare ființă umană este unică și posedă caracteristici,
talente, trăsături și particularități diverse. Deși este aproape intuitiv să recunoaștem
că fiecare individ este unic, conceptul de diversitate la locul de muncă pare încă
confuz pentru mulți oameni. Acest curs introductiv vă va ajuta să înțelegeți principalii
piloni ai diversității și va oferi baza necesară pentru a înțelege informațiile și
practicile legate de comunicarea neutră și incluzivă oferite în cadrul instruirii NICE.
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NIVEL DE BAZĂ:

Durată

Obiective

Introducere

20 min

Obiectivul 1: Dobândirea unei înțelegeri aprofundate a
conceptelor de diversitate și incluziune.
Obiectivul 2: Conștientizarea în rândul angajaților cu
privire la dimensiunile diversității și valorile de bază.
Obiectiv 3: Încurajarea angajaților să contribuie la
managementul și practicile legate de diversitate.
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Secțiunea 1: Introducere în pilonii diversității

Subsecțiunea 1: Explicarea DEI (Diversitate, Echitate și Incluziune)
Probabil ați auzit de termenul „Diversitate, Echitate și Incluziune” sau ați întâlnit
abrevierea „DEI”, însă este posibil să nu fiți pe deplin siguri de semnificația exactă a
acestora. Aceste trei elemente constituie baza tuturor politicilor și practicilor legate
de diversitate și incluziune, inclusiv utilizarea unui limbaj neutru și incluziv, motiv
pentru care este important să explicăm semnificația fiecărui element încă de la
început.

Diversitatea reprezintă varietatea de origini, identități și perspective pe care
fiecare individ le aduce. Se referă la gama largă de diferențe dintre indivizi la
locul de muncă. Aceste diferențe pot include, dar nu se limitează la rasă, etnie,
gen, vârstă, orientare sexuală, dizabilitate și context cultural.
Echitatea presupune asigurarea corectitudinii prin oferirea de oportunități și
resurse egale tuturor indivizilor, ținând cont de nevoile și circumstanțele lor
unice.
Incluziunea urmărește crearea unui mediu în care fiecare individ să se simtă
binevenit, apreciat, respectat și inclus. Este vorba despre promovarea unui
sentiment de apartenență, unde fiecare persoană poate fi autentică și acceptată.
Un loc de muncă incluziv le permite angajaților să își dezvăluie potențialul și să
contribuie pe deplin, indiferent de originea sau identitatea lor.

Sursă: LinkedIn

https://www.linkedin.com/pulse/nurturing-diversity-equity-inclusion-dei-workplace-hr-pragati--1jj2f/


       Sursa: LinkedIn

Subsecțiunea 2: Pilonii diversității

Divers înseamnă diferit. Diversitatea cuprinde diversele componente care formează
identitățile noastre. Astfel, dimensiunile diversității sunt numeroase și se referă la
trăsături fixe sau caracteristici fundamentale care nu pot fi schimbate, cum ar fi
vârsta, rasa, etnia, abilitățile fizice sau boli cronice. Dar include și o varietate de alte
elemente care formează identitatea unei persoane, cum ar fi educația, limba, genul,
orientarea sexuală, religia, aspectul, statutul de imigrare, statutul parental și marital,
convingerile politice și experiențele.

Pentru a ilustra acest lucru, imaginați-vă o persoană alcătuită din piese neregulate de
puzzle care, combinate, formează personalitatea sa unică. După ce am observat
gama largă de dimensiuni ale diversității, putem să ne concentrăm pe șase piloni
majori ai diversității care reprezintă trăsăturile cheie abordate de politicile și
practicile DEI.

Pilonul 1: Vârsta  
Diversitatea de vârstă se referă de obicei la incluziunea persoanelor din diferite
grupuri de vârstă și etape ale vieții. Într-un loc de muncă, este probabil să fie oameni
din diferite generații, care, într-o mare măsură, influențează perspectivele și
experiențele lor. Vârsta este adesea un motiv de discriminare și tratament mai puțin
favorabil. De exemplu, persoanele tinere și cele mai în vârstă ar putea să li se ofere
mai puține oportunități din cauza stereotipurilor și prejudecăților. Folosim termenul
de ageism pentru a semnala astfel de probleme. Ageismul se referă la stereotipuri
(cum gândim), prejudecăți (cum simțim) și discriminare (cum acționăm) față de alții
pe baza vârstei lor. (WHO, Ageism)
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Pilonul 2: Genul

Genul este probabil cea mai familiară dimensiune a diversității pentru mulți oameni.
Diversitatea de gen este termenul umbrelă care se referă de obicei la egalitatea de
gen între bărbați și femei, dar include și probleme precum tratamentul echitabil al
persoanelor transgen și non-binare. Prin urmare, diversitatea de gen presupune
recunoașterea și acceptarea diverselor identități de gen, inclusiv bărbat, femeie,
transgen și non-binar. Diferențele salariale între bărbați și femei, segregarea pe piața
muncii (reprezentarea inegală în diverse tipuri de joburi și funcții) și violența pe bază
de gen sunt doar câteva exemple de discriminare de gen la locul de muncă.

Pilonul 3: Rasa 

Deși pare ilogic că culoarea pielii poate avea mai multă pondere decât o calificare
profesională în lumea afacerilor, este evident că rasismul la locul de muncă rămâne
o problemă în întreaga lume. Discriminarea rasială presupune tratamentul
nefavorabil al unei persoane (un candidat sau angajat) din cauza stereotipurilor
asociate cu o anumită rasă și chiar trăsături fizice, precum culoarea pielii, textura
părului sau mirosul. Diversitatea rasială se referă la acceptarea angajaților din toate
grupurile rasiale.

Pilonul 4: Abilități diferite

Acest pilon este frecvent denumit Pilonul Dizabilității, însă utilizarea terminologiei
corecte este fundamentul prezentului program de instruire NICE. Dizabilitatea nu este
un cuvânt interzis în sine, dar subliniază deficiența și dezavantajul. Acest pilon al
diversității pune în evidență talentele diferite ale persoanelor cu anumite deficiențe
fizice sau mentale. Se referă la includerea persoanelor cu activitate fizică limitată (de
exemplu, probleme de vedere, auz sau mobilitate) și la capacități cognitive diferite
(cum ar fi spectrul autismului și persoanele cu deficit de atenție sau hiperactivitate).

Pilonul 5: Naționalitate și etnie

Forța de muncă este de obicei alcătuită din persoane cu origini etnice diverse, mai
ales în companiile multinaționale. Acest pilon se referă la acceptarea și incluziunea
persoanelor care provin din diferite țări (inclusiv migranți și refugiați) și grupuri
etnice, precum și la navigarea specificităților culturale pe care aceste diferențe le pot
aduce. În societatea globală în care trăim, mai ales în cadrul UE, care garantează
libertatea de mișcare pentru toți cetățenii săi, este normal să avem angajați cu
diverse origini etnice. Totuși, stigmatizarea  pe baza acestor trăsături sunt evidente și
duc la un tratament mai puțin favorabil în multiple procese, de la recrutare la
dezvoltarea carierei. Acest pilon abordează probleme precum xenofobia și
discriminarea etnică la locul de muncă. 
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Pilonul 6: Orientarea sexuală
Acest pilon se referă la recunoașterea și respectul față de orientarea sexuală ca
element al identității unei persoane. Promovează educația, normalizarea  și
acceptarea diferitelor sexualități, inclusiv heterosexualitatea, homosexualitatea,
bisexualitatea și asexualitatea. Deși este ilegal ca un angajator să discrimineze o
persoană din cauza orientării sale sexuale, mulți angajați se confruntă în continuare
cu diferite forme de discriminare  la locul de muncă pe baza sexualității lor.

Conștientizarea diversității la locul de muncă a crescut în ultimii ani. Câțiva dintre
principalii factori care au contribuit la această tendință includ schimbările
demografice, globalizarea tot mai mare, îmbunătățirile în tehnologia informației,
creșterea companiilor multinaționale și eforturile corporațiilor de a aborda
excluderea preexistentă și sistematică a anumitor grupuri sociale subreprezentate
(O'Donovan, 2018). În peisajul corporativ de astăzi, cunoașterea diversității și
incluziunii este esențială pentru fiecare angajat și manager.
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Secțiunea 2: Valori cheie ale egalității, toleranței și
acceptării mai largi
Conceptul de diversitate și incluziune este profund
înrădăcinat în valorile fundamentale pentru
construirea unei societăți incluzive și democratice.
Aceste valori ajută la crearea unor medii în care
persoane din toate mediile pot prospera și contribui pe
deplin. Lupta pentru egalitate, promovarea toleranței și
acceptarea fiecărei persoane, apreciind viziunile lor
unice asupra lumii și perspectivele acestora, sunt
valorile care conduc comunitățile, companiile, echipele
și pe noi ca indivizi înainte. Iată valorile cheie care stau
la baza diversității și incluziunii.
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Subsecțiunea 1: Egalitatea
Egalitatea este piatra de temelie a practicilor de diversitate și incluziune. Aceasta
asigură că toate persoanele au oportunități egale, un tratament echitabil și acces la
resurse. În contextul angajării, egalitatea este promovată prin:

Oportunități egale, care se referă la oferirea fiecărei persoane unei șanse corecte
de a avea succes pe baza abilităților și calificărilor lor, indiferent de trăsături
precum genul.
Condiții de muncă corecte, în sensul de a asigura că toți angajații au acces la salarii
echitabile, beneficii și oportunități de avansare în carieră.
Protecție socială și incluziune, care garantează că angajații au acces la securitate
socială, îngrijire medicală și sunt protejați împotriva discriminării.



Subsecțiunea 2: Viziunea unică asupra lumii
Fiecare individ poartă o perspectivă unică, modelată de experiențele și background-ul
său. Multe studii demonstrează că adoptarea diverselor viziuni asupra lumii
favorizează progresul și crește veniturile. Recunoașterea și aprecierea acestor
perspective unice îmbogățește cultura la locul de muncă și conduce la rezultate
pozitive în afaceri, cum ar fi:

Creativitatea și inovația, deoarece perspectivele diverse duc la rezolvarea
creativă a problemelor și soluții inovative.
Lărgirea cunoștințelor despre piață, pentru că înțelegerea diferitelor viziuni
asupra lumii ajută companiile și organizațiile să răspundă mai bine unei baze
diverse de clienți.
Învățarea și creșterea reciprocă a angajaților, pe măsură ce aceștia învață unii de
la alții, ceea ce, în final, îmbunătățește cunoștințele colective și competențele
culturale.

Subsecțiunea 3: Toleranța
Toleranța este capacitatea de a respecta și de a coexista cu diferențele din
personalitățile, comportamentele și opiniile noastre. Organizațiile care promovează
toleranța la locul de muncă creează spații sigure în care angajații pot să se exprime
autentic și să evite conflictele. De obicei, nu avem posibilitatea de a alege colegii și
managerii, astfel că toleranța este esențială pentru menținerea relațiilor armonioase
la locul de muncă. Aspectele cheie includ:

Respectul pentru diferențe, recunoscând și apreciind diversele credințe, opinii și
culturi.
Gestionarea constructivă a conflictelor și evitarea prejudecăților și stereotipurilor
care ar putea influența atitudinea față de ceilalți angajați.
Comunicarea deschisă și dialogul, unde indivizii pot împărtăși punctele lor de
vedere fără teama de judecată.

Subsecțiunea 4: Acceptarea
Acceptarea depășește toleranța prin îmbrățișarea completă și celebrarea
diferențelor individuale. Este premisa pentru un loc de muncă cu adevărat incluziv,
care valorizează angajații în toată diversitatea lor. O acceptare mai mare poate fi
realizată prin:

Implementarea unor politici și practici care să răspundă nevoilor diverse (de
exemplu, program de lucru flexibil, infrastructură accesibilă, concedii de părinți
indiferent de gen și identitate sexuală etc.).
Aliați activi, care încurajează angajații să sprijine activ și să apere persoanele și
grupurile marginalizate.
Comunicarea incluzivă, care permite cât mai multor oameni să își exprime
opiniile și să participe la interacțiuni, recunoscând în același timp modurile
diverse în care oamenii înțeleg și se exprimă. Utilizarea unui limbaj incluziv
înseamnă alegerea unor expresii care demonstrează respect și sunt lipsite de
prejudecăți și stereotipuri. (Stoyanova, 2023)
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Secțiunea 3: Managementul diversității și practicile de incluziune

Managementul diversității se referă la toate acțiunile organizaționale care vizează
promovarea unei incluziuni mai mari a angajaților din diverse medii în structura
companiei. De obicei, acest lucru se realizează prin intermediul unor politici și
programe specifice DEI (Diversitate, Egalitate și Incluziune), precum și prin
desemnarea de ofițeri DEI și comitete. Acesta implică implementarea unor practici în
diferite procese, cum ar fi recrutarea, managementul, instruirea, comunicarea și
altele.

Subsecțiunea 1: Managementul diversității
Managementul diversității implică o varietate de activități, dar, de obicei, companiile
implementează politici, strategii sau programe specifice care oferă un cadru ce
definește domeniul și tipurile de acțiuni. DEI poate fi consacrată într-o politică
internațională în cazul companiilor multinaționale sau poate fi dezvoltată local. Poate
face parte din managementul ESG (Mediu, Social și Guvernanță) sau CSR
(Responsabilitate Socială Corporativă), sau poate fi un domeniu separat. Aceasta
depinde de structura organizațională și de măsura în care compania acordă prioritate
acestor probleme.

Caracteristicile cheie ale managementului diversității includ:
Este voluntar în sensul că nu este impus de lege, dar este de obicei inițiat de
angajator sau angajați.
Cadrul politicii ghidează eforturile DEI într-o companie sau organizație. Aceste
cadre pot include principii și valori principale, obiective specifice, indicatori cheie
de performanță (KPI), mecanisme de raportare etc.
Angajamentul leadership-ului, demonstrat prin participarea activă a personalului
de conducere la evenimente și inițiative dedicate DEI.

Managementul diversității implică, de asemenea, toate acțiunile întreprinse într-o
companie pentru a depăși provocările comune de la locul de muncă, cum ar fi biasul
inconștient, microagresiunea, inegalitățile de gen și discriminarea pe diverse baze.
Managementul diversității este integrat în multe domenii și procese, inclusiv, dar fără
a se limita la, recrutare și angajare, promovare și dezvoltare profesională, vânzări,
comunicare, relații publice, branding etc.

Subsecțiunea 2: Practici de incluziune
Varietatea practicilor de incluziune sub umbrela DEI este nelimitată. Toate au ca scop
promovarea incluziunii angajaților din grupuri subreprezentate și defavorizate sau
acomodarea nevoilor speciale ale anumitor segmente ale personalului (de exemplu,
părinții).
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Practicile comune de incluziune includ:
Crearea Grupurilor de Resurse pentru Angajați (ERGs) conduse de angajați pentru a
oferi sprijin unui anumit grup sau unei cauze. Este, de asemenea, frecventă crearea
unui ESG pe teme de DEI, care să abordeze diverse dimensiuni ale diversității. ESG-
urile oferă un sentiment de comunitate și oferă oportunități de networking, etc.
Organizarea de sesiuni de sensibilizare și formare pe teme de DEI pentru angajați,
susținute de experți interni sau externi, pentru a promova respectul reciproc și
înțelegerea pentru persoanele cu diferite backgrounduri. Sesiunile educaționale și
campaniile de comunicare implică adesea colaborarea cu organizații ale societății
civile, cadre universitare și voluntari.
Oferirea de aranjamente flexibile de muncă, cum ar fi munca la distanță, programul
flexibil sau partajarea locurilor de muncă, pentru a acomoda nevoile și stilurile de
viață diferite.
Instrumente precum ghiduri cu sfaturi pentru un comportament și o comunicare mai
incluzive.
Programe de mentorat care sprijină grupuri speciale (de exemplu, femei lider).
Colectarea datelor despre diversitate prin chestionare speciale sau ca parte a
sondajelor anuale de angajament al angajaților. Aceste date sunt folosite pentru a
evalua și îmbunătăți acțiunile 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 muncă).
Introducerea unui calendar al diversității care marchează diverse date și evenimente
religioase, culturale și istorice, precum și sărbători și celebrarea grupurilor
minoritare.
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Concluzie

Această secțiune introductivă a avut scopul de a vă oferi fundamentalele conceptelor
de diversitate și incluziune. Poate că deja erați familiarizat cu unele sau cu
majoritatea informațiilor prezentate în această secțiune — dacă da, felicitări.
Următoarele secțiuni sunt dedicate unui aspect esențial al eforturilor DEI:
comunicarea. În special, acest curs vă va ajuta să învățați cum să utilizați un limbaj
neutru și incluziv la locul de muncă, asigurându-vă că interacționați cu colegii și
partenerii de afaceri cu respect și atenție față de identitățile lor unice.
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INSTRUMENTE, EXEMPLE PRACTICE ȘI ABILITĂȚI
PENTRU O COMUNICARE NEUTRĂ ȘI INCLUZIVĂB.2

Limbajul pe care îl folosim dezvăluie altora complexitatea universului nostru interior
sau, dimpotrivă, limitările noastre. Puterea limbajului este adesea subestimată
pentru că nu recunoaștem toate implicațiile acestuia.

Comunicarea este un instrument important pentru că, pe de o parte, este un vehicul
pentru formarea atitudinilor, percepțiilor și comportamentelor, iar pe de altă parte,
reflectă lumea în care aspirăm să trăim și să lucrăm.

Limbajul pe care îl folosim în comunicare mai are un atribut extrem de important – ne
oferă informații despre normele existente într-o societate și are puterea de a
influența modul în care membrii societății se raportează la ceea ce percep ca fiind
normal sau acceptabil. Deoarece puterea cuvintelor este semnificativă, utilizarea
acestora vine cu o responsabilitate: modul în care folosim limbajul poate deveni un
instrument care generează discriminare dacă nu reușim să identificăm factorii care
influențează limbajul și prejudecățile asociate cu acești factori. 

Atât cuvintele, cât și imaginile pe care le folosim în comunicarea noastră conțin
mesaje despre cine și ce suntem, dar și despre cine și ce nu suntem. Astfel, indirect,
ele pot transmite mesaje despre ce includem în înțelegerea noastră despre societate
și ce excludem.

În concluzie, limbajul este dinamic, viu, în continuă evoluție și adaptare. Limbajul
incluziv provine din nevoile umane, câștigând semnificație prin adoptarea sa pe scară
largă. Limbajul incluziv este definit de percepțiile oamenilor și de modul în care se
simt afectați. 

Prin urmare, nu poate fi creat printr-un set de reguli, ci mai degrabă adus în atenția
oamenilor și ghidat. Pentru a promova limbajul incluziv în cultura organizațională,
trebuie să angajăm un dialog continuu cu echipele și comunitățile.

Durată

Obiective

20 min

Obiectivul 1: Înțelegerea importanței comunicării
incluzive
 Obiectivul 2: Stăpânirea tehnicilor de comunicare
incluzivă
 Obiectivul 3: Aplicarea principiilor fundamentale ale
limbajului incluziv

Secțiunea 1: Comunicare Incluzivă



1
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INSTRUMENTE, EXEMPLE PRACTICE ȘI ABILITĂȚI
PENTRU O COMUNICARE NEUTRĂ ȘI INCLUZIVĂB.2

Subsecțiunea 1: Managementul diversității

Cu toții împărtășim responsabilitatea de a crea un mediu de lucru incluziv, așa că
este firesc să ne gândim de două ori înainte de a comunica gândurile, credințele și
opiniile noastre. Astfel, putem evita să etichetăm, să defăimăm, să tratăm cu
superioritate sau să subestimăm pe alții, din greșeală. 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, vârsta,
dizabilitatea, etnia, credințele religioase, identitatea de gen sau orientarea sexuală,
este imperativ să ne abținem de la a folosi termeni sau limbaj care ar putea fi
jignitori. Dacă nu sunteți siguri despre cum să vă adresați sau să vă referiți la cineva,
în special dintr-un alt context etnic, nu ezitați să întrebați persoana respectivă care
sunt termenii pe care îi preferă.

Umorul care trivializează problemele de gen întărește adesea stereotipurile și poate
fi sexist. Este esențial să recunoaștem că limbajul evoluează; cuvintele își pot
schimba sensul în timp, iar ceea ce este considerat acceptabil astăzi poate deveni
inacceptabil sau mai puțin adecvat în viitor. Pentru a evita termenele potențial
jignitoare, asigurați-vă că utilizați o terminologie larg acceptată.

Subsecțiunea 2: Principiile fundamentale ale limbajului incluziv

Limbajul nostru are puterea de a face pe alții să se simtă bine sau mai rău. Așadar,
vă rugăm să luați în considerare următoarele sugestii:

Folosiți limbajul centrat pe persoană
 Utilizați limbajul centrat pe persoană, care pune persoana înaintea caracteristicilor
sale. Limbajul centrat pe persoană subliniază faptul că fiecare individ este mai mult
decât descriptorii săi. Menționați trăsături precum genul, orientarea sexuală,
religia, grupul etnic sau abilitățile doar atunci când este relevant.

Evitați jargonul și expresiile idiomatice
 Folosiți un limbaj simplu, accesibil și ușor de înțeles pentru majoritatea oamenilor.
Acest lucru înseamnă să reduceți sau să evitați utilizarea jargonului și a expresiilor
idiomatice. Jargonul poate exclude persoanele care nu au cunoștințe specializate
într-un anumit domeniu. De asemenea, multe expresii idiomatice nu se traduc bine
de la o țară la alta.

Nu presupuneți, întrebați!
Încercați să includeți un limbaj care reflectă alegerile și stilul persoanelor în ceea
ce privește cum vor să vorbească despre ele însele. Rețineți că există o diferență
între limbajul respectuos și adecvat pentru cei care aparțin unui grup și cei care nu
aparțin. Dacă vă referiți la un anumit individ, atunci, de câte ori este posibil,
întrebați care este terminologia preferată.

2

3
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INSTRUMENTE, EXEMPLE PRACTICE ȘI ABILITĂȚI
PENTRU O COMUNICARE NEUTRĂ ȘI INCLUZIVĂB.2

Subsecțiunea 2: Limbajul Incluziv vs. Corectitudinea Politică

Nu cădeați în capcana corectitudinii politice – a fi incluziv în limbajul nostru nu
înseamnă a controla cuvintele sau a dicta modul în care ne exprimăm.

Limbajul incluziv provine din interior. Atunci când oamenii fac ceva pe care îl
consideră „incluziv”, chiar dacă aceste acțiuni sunt aceleași ca cele dictate de
corectitudinea politică, ele nu intră niciodată în conflict cu valorile lor, deoarece a fi
incluziv este o valoare.

Corectitudinea politică este impusă din exterior. Atunci când oamenii fac ceva pe
care îl consideră corect din punct de vedere politic, adesea acest lucru intră în
conflict cu valorile lor – ei o fac pentru că li s-a spus că ar trebui să o facă, chiar dacă
nu cred în acest lucru.

Secțiunea 2: Abilități de comunicare incluzivă

Abilitățile de comunicare incluzivă sunt esențiale pentru a conecta diverse audiențe și
pentru a promova înțelegerea și respectul reciproc. Principalele principii includ
recunoașterea diversității, practicarea empatiei, ascultarea activă fără judecată,
respectarea tuturor indiferent de diferențe, utilizarea unui limbaj clar și incluziv,
sensibilitatea culturală, încurajarea participării tuturor, flexibilitatea în abordările de
comunicare și solicitarea de feedback pentru îmbunătățirea continuă. Prin aplicarea
acestor principii, organizațiile pot crea medii în care toți se simt valoroși, înțeleși și
împuterniciți să contribuie.

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

Limbajul incluziv nu are reguli definitive sau linii directoare rigide. Recomandările
sunt dinamice, adaptându-se pe măsură ce înțelegerea noastră despre limbaj și
efectele acestuia asupra audiențelor diverse evoluează.

Limbajul incluziv din punct de vedere al genului promovează egalitatea între toate
genurile și evită consolidarea stereotipurilor despre rolurile de gen. Când se iau în
considerare alternativele neutre din punct de vedere al genului, este important să se
țină cont de posibila ambiguitate sau schimbare a sensului și să se aleagă cuvintele
în consecință.

Recomandarea este ca, atunci când contextul este favorabil și comunicarea permite
acest lucru, să se folosească în primul rând limbaj sensibil la gen. Totuși, în anumite
contexte, utilizarea limbajului neutru este, de asemenea, acceptabilă.
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INSTRUMENTE, EXEMPLE PRACTICE ȘI ABILITĂȚI
PENTRU O COMUNICARE NEUTRĂ ȘI INCLUZIVĂB.2

Limbajul sensibil la gen este o manifestare a egalității în limbaj. Egalitatea de gen în
limbaj este atinsă atunci când, în comunicare, femeile și bărbații sunt tratați ca egali,
cu demnitate, integritate și respect. Există diferite modalități prin care relațiile de
gen pot fi exprimate corect, iar acest lucru presupune evitarea utilizării unui limbaj
care se referă explicit sau implicit doar la un singur gen.

Exemple:
Recomandat: Angajații acestei organizații care revin din concediul de
maternitate/paternitate beneficiază de un program de lucru flexibil.
Nerecomandat: Femeile care revin din concediul de maternitate beneficiază de un
program de lucru flexibil.

Limbajul neutru nu ia în considerare genul, referindu-se la persoane în general, fără
a specifica dacă sunt femei sau bărbați.

Exemplu: Oamenii nu sunt conștienți de impactul pe care îl au asupra mediului.

Limbajul discriminator este opus limbajului sensibil la gen și folosește cuvinte,
expresii sau construcții care perpetuează stereotipuri, umilesc sau ignoră femeile
sau bărbații. În cazurile cele mai dăunătoare, acest limbaj atacă valoarea, demnitatea
și integritatea lor.

Exemple:
Nerecomandat: Ambasadorii și soțiile lor au fost invitați să participe la cina care
va avea loc la finalul evenimentului.
Recomandat: Personalul diplomatic și însoțitorii lor au fost invitați să participe la
cina care va avea loc la finalul evenimentului.

Adesea, nu este ușor să determinăm dacă utilizarea genului produce un limbaj
incluziv sau, dimpotrivă, excluziv, astfel că, uneori, calea cea mai sigură este să nu
menționăm genul și să folosim limbaj neutru. O astfel de decizie implică faptul că
ambele genuri sunt tratate în mod egal, iar menționarea unui gen devine irelevantă. 

Acest lucru este evident în multe situații, mai ales cele legate de ocupații. Totuși,
utilizarea limbajului neutru vine cu unele dezavantaje: de obicei, această abordare va
favoriza perspectiva masculină ca fiind implicită, ceea ce umbrește diferențele între
roluri, situații sau nevoi specifice celor două genuri. Un alt dezavantaj este că
utilizarea limbajului neutru menține status quo-ul existent și nu servește ca un
instrument de transformare. 

Limba română, de exemplu, face parte din grupul limbilor latine care permit acordul
de gen pentru substantive, pronume și adjective, iar practica limbii sugerează că
atunci când acestea sunt la plural, se folosește forma masculină. Din păcate, această
practică predispune la limbaj discriminatoriu și ar trebui evitată. Nu doar limba
română urmează această abordare; aceasta este prevalentă și în alte limbi.
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PENTRU O COMUNICARE NEUTRĂ ȘI INCLUZIVĂB.2

Întrebări pe care le putem pune pentru a decide dacă să menționăm genul sau nu:

Menționarea genului aduce mai multe informații despre aspectele importante ale
subiectului discutat?
Dacă răspunsul este da, utilizarea limbajului sensibil la gen este justificată; dacă nu,
ar trebui folosit limbaj neutru.
Ne referim la oameni în general sau la un grup specific?
Dacă ne referim la oameni în general, este acceptabil să folosim limbaj neutru.
Totuși, dacă ne referim la un grup specific, menționarea genului este adesea
relevantă.

Lecturi
suplimentare

Guide about Egalitarian Communication (CaixaBank &
Wengage 2021)

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)

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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ÎNȚELEGEREA ȘI ABORDAREA PREJUDECĂȚILORB.3

Obiectivul 1: Să înțelegem prejudecățile cognitive și
culturale și impactul lor asupra comunicării,
comportamentului și procesului decizional la locul de
muncă, subliniind rolul lor în promovarea echității.
Obiectivul 2: Să implementăm strategii pentru
recunoașterea și abordarea prejudecăților,
promovând comunicarea imparțială și tratamentul
echitabil prin auto-reflecție, gândire critică și procese
decizionale structurate.
Obiectivul 3: Să îmbunătățim conștientizarea
culturală, punând accent pe importanța acesteia
pentru incluziune și colaborare eficientă, și să
dezvoltăm abilități practice pentru navigarea
diversității culturale, folosind studii de caz din lumea
reală.

20 minDurata

Obiective

Introducere

Acest modul analizează prejudecățile la locul de muncă și conștientizarea culturală,
esențiale pentru crearea unui mediu incluziv. Este explorat impactul prejudecăților
cognitive și culturale asupra comunicării, comportamentului și procesului decizional.
Înțelegerea prejudecăților, detaliată în Secțiunea 1, este crucială pentru promovarea
echității. Secțiunea 2 pune accent pe măsuri proactive pentru a aborda prejudecățile,
în timp ce Secțiunea 3 oferă strategii practice de atenuare a acestora.
Conștientizarea culturală, esențială pentru o colaborare eficientă, este detaliată în
Secțiunea 4. În final, Secțiunea 5 oferă studii de caz care demonstrează beneficiile
reale ale conștientizării culturale. Implementând aceste informații, organizațiile pot
cultiva medii care promovează diversitatea, incluziunea și inovarea.

Secțiunea 1: Înțelegerea prejudecăților

Prejudecățile sunt intrinseci proceselor cognitive umane, având o influență profundă
asupra percepțiilor, deciziilor și interacțiunilor noastre. De multe ori, acestea
acționează inconștient, modelând modul în care interpretăm informațiile și
interacționăm cu ceilalți. Recunoașterea și înțelegerea prejudecăților sunt pași
cruciali pentru a le atenua impactul asupra vieților noastre. Tindem să
supraestimăm înțelegerea noastră asupra lumii și să subestimăm rolul întâmplării
în evenimente, ceea ce subliniază natura omniprezentă a prejudecăților și
importanța de a înțelege mecanismele acestora (Kahneman, 2011).
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Objectives

Subsecțiunea 1: Definiția și explicația tipurilor de prejudecăți

Prejudecata presupune devierea de la raționalitate în procesul decizional din cauza
sentimentelor personale, mai degrabă decât a faptelor obiective. Ea cuprinde
diverse tipuri și poate influența percepțiile, emoțiile și comportamentele. Aceste
prejudecăți pot duce la erori în luarea deciziilor, pot împiedica înțelegerea corectă a
situațiilor și pot influența relațiile interpersonale (Kahneman, D., Tversky, A., &
Slovic, P., 1982).

Prejudecata de confirmare: Oamenii tind să acorde atenție doar informațiilor
care susțin ceea ce cred deja și ignoră orice lucru care le contrazice. Aceasta îi
face să devină mai convinși de ideile lor existente.
Judecata intuitivă bazată pe evenimente ușor de reținut: Oamenii cred că ceva
este mai probabil să se întâmple dacă își amintesc ușor evenimente similare
care s-au întâmplat anterior. Astfel, evenimentele recente, vii sau personal
relevante pot face ca oamenii să creadă că acestea sunt mai frecvente decât
sunt în realitate.
Prejudecata de ancorare: Oamenii se bazează adesea prea mult pe prima
informație pe care o aud atunci când iau decizii, chiar dacă aceasta nu este
importantă sau precisă. Această informație inițială poate influența considerabil
judecățile lor.
Prejudecata implicită: Oamenii au credințe sau stereotipuri inconștiente care le
influențează modul în care îi văd și îi tratează pe ceilalți, mai ales pe baza unor
caracteristici precum rasa sau sexul. Aceste prejudecăți pot influența
comportamentul lor fără ca aceștia să realizeze acest lucru.

Cercetările din domeniul psihologiei și neuroștiinței au oferit informații despre
mecanismele care stau la baza prejudecăților și despre impactul acestora asupra
proceselor de luare a deciziilor (Kahneman, D., 2011). 

Subsecțiunea 2: Alte tipuri de prejudecăți

Dincolo de prejudecățile de confirmare și implicite, există diverse alte forme de
prejudecăți care influențează comportamentul uman și 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 când oamenii judecă pe alții pe baza
genului lor, ceea ce poate afecta modul în care sunt percepute abilitățile, rolurile
și acțiunile unei persoane.
Prejudecata rasială: Aceasta se manifestă atunci când oamenii au atitudini sau
idei injuste față de alții din cauza rasei sau etniei lor, ceea ce poate duce la
tratamente inegale și oportunități limitate.
Prejudecata de vârstă: Aceasta implică credințe sau acțiuni injuste față de
persoane din cauza vârstei lor, adesea ducând la discriminare pe bază de vârstă,
care afectează domenii precum locurile de muncă, îngrijirea medicală și
tratamentul social.

Sursa: LinkedIn

Secțiunea 2: Impactul prejudecăților asupra comunicării și
comportamentului
Prejudecățile, conștiente sau nu, influențează modul în care vorbim și acționăm în
diverse situații. Acestea sunt idei sau sentimente pe care le avem deja despre
oameni sau lucruri, care modelează cum le percepem, judecăm și interacționăm cu
ele. În comunicare, prejudecățile pot duce la confuzie, neînțelegeri și menținerea
stereotipurilor, făcând mai dificilă conectarea între oameni. În comportament,
acestea pot determina tratamente inechitabile, excluderea unor persoane sau chiar
discriminarea, ceea ce face mai greu să creăm medii corecte și incluzive. Înțelegerea
modului în care funcționează prejudecățile este esențială pentru a îmbunătăți
comunicarea și comportamentul, atât în viața personală, cât și în mediul de lucru.
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Subsecțiunea 1: Impactul prejudecăților asupra comunicării

Comunicarea părtinitoare: În mediul de lucru, comunicarea este extrem de
importantă, dar prejudecățile o pot afecta prin distorsionarea mesajelor. Fie că le
recunoaștem sau nu, prejudecățile pot duce la neînțelegeri și confuzii, făcând dificilă
transmiterea clară a informațiilor. Acestea se manifestă în diferite moduri, de
exemplu, atunci când acordăm atenție doar lucrurilor care se potrivesc cu ideile
noastre (percepția selectivă) sau când presupunem lucruri despre ceilalți pe baza
stereotipurilor.

Studii de caz: Povestirile sau scenariile din viața reală arată cum comunicarea
părtinitoare poate complica lucrurile la locul de muncă. Atunci când oamenii
folosesc un limbaj părtinitor sau adoptă anumite comportamente, pot apărea
conflicte sau confuzii. Analizând aceste exemple, înțelegem cât de important este să
avem o comunicare echitabilă și să evităm prejudecățile care pot complica lucrurile.

Subsecțiunea 2: Impactul prejudecăților asupra comportamentului

Influența comportamentală: Prejudecățile depășesc simpla comunicare și pătrund
în modelele comportamentale la locul de muncă. Aceste prejudecăți pot influența
semnificativ procesele de luare a deciziilor, practicile de angajare și relațiile
interpersonale, modelând cultura și dinamica organizațională. De exemplu,
prejudecățile implicite pot influența inconștient deciziile de angajare, ducând la
perpetuarea echipelor omogene și excluderea talentelor diverse. În mod similar,
prejudecățile în evaluările performanței pot duce la tratamente inegale și
oportunități de avansare limitate.

Consecințe: Consecințele comportamentului părtinitor apar în întreaga organizație,
afectând diverse aspecte ale funcționării acesteia. Moralul scăzut al angajaților,
cauzat de percepția unui tratament incorect, poate împiedica productivitatea și
colaborarea. (Banaji, M. R., & Greenwald, A. G., 2013). Mai mult, practicile
părtinitoare pot expune organizațiile la răspundere legală, deoarece acțiunile
discriminatorii încalcă legile și reglementările anti-discriminare. În plus, lipsa
diversității generate de astfel de practici limitează inovația, deoarece perspectivele
diverse sunt esențiale pentru găsirea unor soluții creative la provocările complexe.
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Sursa : LinkedIn
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Secțiunea 3: Strategii pentru recunoașterea și abordarea
prejudecăților

În condițiile unui loc de muncă din ce în ce mai diversificat, promovarea incluziunii și
echității este esențială pentru succesul organizațional. Managementul diversității
include o serie de inițiative destinate să sprijine integrarea mai largă a angajaților
din medii diverse în structura companiei. Aceasta implică nu doar implementarea
unor politici și programe specifice de Diversitate, Echitate și Incluziune (DEI), ci și
numirea de ofițeri și comitete DEI care să supervizeze aceste eforturi. Aceste
inițiative se extind pe mai multe procese organizaționale, inclusiv recrutarea,
managementul, formarea, comunicarea și altele, pentru a crea medii în care fiecare
individ să se simtă valorificat, respectat și susținut (Jones, 2020).

Subsecțiunea 1: Recunoașterea prejudecățilo
Pentru a aborda eficient prejudecățile la locul de muncă, este esențial să le
recunoaștem mai întâi. Această subsecțiune se concentrează pe strategii de
identificare a prejudecăților prin auto-reflecție și observație.

Auto-reflecția: Auto-reflecția este un pas fundamental în recunoașterea
prejudecăților, deoarece permite indivizilor să examineze propriile credințe, atitudini
și presupuneri. Un instrument valoros pentru auto-reflecție este Testul de Asociație
Implicită (IAT), care ajută la descoperirea prejudecăților inconștiente prin măsurarea
forței 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 potențial de prejudecăți.

Observația: Observarea interacțiunilor și deciziilor la locul de muncă poate dezvălui
tipare care pot indica prezența prejudecăților. Atenția acordată limbajului,
comportamentului și proceselor de luare a deciziilor poate ajuta la identificarea
momentelor în care prejudecățile pot influența rezultatele. Prin observarea activă a
modului în care prejudecățile se manifestă în operațiunile zilnice, indivizii pot deveni
mai conștienți de prezența acestora și mai pregătiți să le abordeze.

Subsecțiunea 2: Abordarea prejudecăților
După ce prejudecățile au fost recunoscute, este important să se ia măsuri proactive
pentru a le aborda. Această subsecțiune explorează strategii pentru atenuarea
prejudecăților, atât la nivel individual, cât și organizațional.
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Strategii de atenuare:
Indivizii pot utiliza diverse strategii pentru a contracara prejudecățile în propriul
proces de gândire și luare a deciziilor. Gândirea critică presupune punerea sub
semnul întrebării a presupunerilor, evaluarea dovezilor și luarea în considerare a
perspectivei alternative înainte de a ajunge la concluzii (Jones, R. L., 2020). Practicile
de mindfulness, cum ar fi meditația și reflecția, îi pot ajuta pe indivizi să devină mai
conștienți de gândurile și reacțiile lor, permițându-le să recunoască și să întrerupă
modelele de gândire prejudecăților. Căutarea de perspective diverse, fie prin
colaborarea cu colegi din medii diferite, fie prin expunerea la surse media diverse,
poate, de asemenea, lărgi înțelegerea și atenua influența prejudecăților.

Practici organizaționale:
Pe lângă eforturile individuale, organizațiile pot implementa practici și politici pentru
a aborda prejudecățile 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 prejudecăților prin oferirea unui cadru sistematic pentru
evaluarea opțiunilor și luarea în considerare a factorilor relevanți. Practicile de
recrutare, care elimină informațiile de identificare din aplicațiile de angajare pentru
a minimiza influența prejudecăților inconștiente, pot promova echitatea în procesele
de angajare (Hahn, A., Judd, C. M., Hirsh, H. K., & Blair, I. V., 2014). În plus,
programele de formare în diversitate pot crește conștientizarea prejudecăților, pot
oferi instrumente pentru abordarea acestora și pot promova o cultură a incluziunii în
cadrul organizației.

Prin implementarea acestor strategii la nivel individual și organizațional, locurile de
muncă pot crea medii mai echitabile, incluzive și favorabile colaborării și inovației.
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Secțiunea 4: Conștientizarea culturală

Conștientizarea culturală este un aspect fundamental în promovarea incluziunii și
înțelegerii într-un mediu divers. Această secțiune explorează semnificația
conștientizării culturale și beneficiile acesteia în promovarea comunicării și
colaborării eficiente.

Subsecțiunea 1: Înțelegerea conștientizării culturale

Conștientizarea culturală presupune abilitatea de a înțelege și de a aprecia nuanțele
diferențelor și asemănărilor culturale în interiorul și între grupuri. Aceasta implică
recunoașterea diverselor obiceiuri, tradiții, credințe și valori care formează
perspectivele și comportamentele indivizilor. Conștientizarea culturală se extinde
dincolo de simpla recunoaștere, incluzând empatia și respectul față de practicile și
identitățile culturale diverse.

Importanța conștientizării culturale nu poate fi subestimată, mai ales în societatea
globală interconectată de astăzi. Într-un loc de muncă divers, conștientizarea
culturală este esențială pentru a promova înțelegerea reciprocă, respectul și
cooperarea între colegii din medii culturale diferite. Prin recunoașterea și aprecierea
diferențelor culturale, indivizii pot naviga mai eficient în interacțiunile interculturale,
îmbunătățind astfel munca în echipă, productivitatea și coeziunea organizațională.

Subsecțiunea 2: Beneficiile conștientizării culturale

Comunicare îmbunătățită: Conștientizarea culturală joacă un rol esențial în
îmbunătățirea eficienței comunicării dincolo de barierele culturale. Prin înțelegerea
nuanțelor culturale ale limbajului, semnalelor nonverbale și stilurilor de
comunicare, indivizii pot minimiza neînțelegerile și interpretările greșite în
interacțiunile lor cu colegii din medii diverse. Acest lucru duce la o comunicare mai
clară și mai semnificativă, facilitând colaborarea mai eficientă în proiecte și sarcini.

Creșterea incluziunii: Unul dintre beneficiile principale ale conștientizării culturale
este capacitatea sa de a promova incluziunea în cadrul locului de muncă. Prin
crearea unui mediu în care perspectivele culturale diverse sunt apreciate și
respectate, conștientizarea culturală ajută la formarea unui sentiment de
apartenență și acceptare pentru toți angajații. Acest lucru duce la o mai mare
implicare a angajaților, moral și satisfacție, deoarece indivizii se simt apreciați
pentru identitățile și contribuțiile lor unice.

Conștientizarea culturală nu doar că îmbogățește cultura organizațională, dar
întărește și relațiile dintre membrii echipei, contribuind în cele din urmă la inovație
și succes.
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Secțiunea 5: Practici de conștientizare culturală - Studii de caz și exemple

În peisajul global interconectat de astăzi, conștientizarea culturală a devenit o
competență esențială pentru organizațiile care doresc să prospere într-un mediu
divers. Această secțiune explorează studii de caz din lumea reală și aplicații practice
ale conștientizării culturale, subliniind impactul acestora asupra succesului
organizațional și oferind informații valoroase pentru implementare.

Subsecțiunea 1: Studii de caz

Studiile de caz oferă perspective valoroase despre cum conștientizarea culturală
poate influența pozitiv rezultatele organizaționale. Analizând exemple din lumea
reală, indivizii pot extrage lecții practice și strategii pentru a naviga eficient
diversitatea culturală în propriile contexte.

Exemple din lumea reală: Explorând studiile de caz ale organizațiilor care au reușit
să valorifice conștientizarea culturală, se obțin dovezi tangibile ale beneficiilor sale.
De exemplu, luați în considerare cum gestionarea adecvată a diferențelor culturale
de către o corporație multinațională a facilitat expansiunea cu succes pe noi piețe,
ceea ce a dus la creșterea profitabilității și a cotei de piață. Pentru mai multe
exemple, puteți explora studii de caz pe platforme precum Harvard Business Review
- Case Studies.

Lecții învățate: Din aceste studii de caz, ies în evidență lecții cheie care subliniază
importanța conștientizării culturale în atingerea obiectivelor organizaționale. Fie că
este vorba de consolidarea relațiilor cu clienți internaționali sau de îmbunătățirea
dinamicii echipei peste granițele culturale, lecțiile extrase din aceste exemple oferă
perspective valoroase pentru îmbunătățirea conștientizării culturale în orice context
organizațional.

Subsecțiunea 2: Aplicații practice
Aplicațiile practice ale conștientizării culturale presupun dezvoltarea unor abilități
specifice și implementarea de strategii vizate pentru a promova înțelegerea
interculturală și colaborarea în cadrul locului de muncă.

Dezvoltarea Abilităților:

Un aspect central al cultivării conștientizării culturale este dezvoltarea unor abilități
interpersonale esențiale, cum ar fi ascultarea activă, empatia și adaptabilitatea.
Aceste abilități le permit indivizilor să interacționeze cu cei din diverse medii
culturale într-un mod semnificativ și respectuos, promovând înțelegerea reciprocă și
încrederea (Morrison, T. 2000).
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Implementare:

Implementarea practicilor de conștientizare culturală necesită o abordare proactivă
ce include inițiative atât la nivel individual, cât și organizațional. Acestea pot include,
de exemplu, sărbătorirea evenimentelor și sărbătorilor culturale pentru a promova
un sentiment de incluziune, precum și oferirea de cursuri de formare în competențe
culturale pentru a dota angajații cu cunoștințele și abilitățile necesare pentru a
naviga eficient în contexte culturale diverse.

Prin integrarea acestor aplicații practice în interacțiunile zilnice și în cadrul
profesional, organizațiile pot crea medii care să îmbrățișeze diversitatea culturală și
să o valorifice ca pe o sursă de forță și inovație.
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Concluzie

În concluzie, acest modul cuprinzător a oferit o explorare detaliată a prejudecăților
și conștientizării culturale la locul de muncă. Prejudecățile, fie că sunt cognitive sau
culturale, influențează profund comunicarea, comportamentul și procesele de luare
a deciziilor. Înțelegerea prejudecăților, așa cum s-a discutat în Secțiunea 1, este
esențială pentru crearea unui mediu echitabil și incluziv. Mai mult, Secțiunea 2
evidențiază impactul prejudecăților asupra comunicării și comportamentului,
subliniind necesitatea unor măsuri proactive pentru a le aborda. Secțiunea 3 oferă
strategii practice pentru recunoașterea și reducerea prejudecăților la nivel
individual și organizațional. În plus, conștientizarea culturală, așa cum a fost
explorată în Secțiunea 4, joacă un rol esențial în promovarea unei comunicări și
colaborări eficiente în medii diverse. În final, Secțiunea 5 prezintă studii de caz și
aplicații practice pentru a demonstra semnificația și beneficiile reale ale practicilor
de conștientizare culturală. Prin integrarea acestor informații și strategii,
organizațiile pot cultiva medii care să îmbrățișeze diversitatea, să promoveze
incluziunea și să stimuleze inovația.
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Înțelegerea prejudecăților:
https://www.youtube.com/watch?v=dY2Y6qBEyTY 

https://www.ted.com/talks/

j_marshall_shepherd_3_kinds_of_bias_that_shape_your_worldview/

transcript

Abordarea prejudecăților într-un mod proactiv:

https://www.youtube.com/watch?v=tYJJx-dxMX0

https://www.youtube.com/watch?v=6OlThBcowA8

Strategii de atenuare a prejudecăților:

https://www.ted.com/talks/

jennifer_l_eberhardt_how_racial_bias_works_and_how_to_disru

pt_it 

https://www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY

Conștientizarea culturală:

https://www.youtube.com/watch?v=izeiRjUMau4

https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI

Studii de caz privind conștientizarea culturală:

https://www.youtube.com/watch?v=lH_O_KcseGU

https://www.ted.com/playlists/670/

a_blueprint_for_diversity_in_the_workplace

Lecturi
suplimentare

Resurse video

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

Thomas, D. C., & Inkson, K. (2017). Cultural Intelligence: People

Skills for Global Business. Berrett-Koehler Publishers.

2.

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

Invisible Boundaries of Global Business. PublicAffairs. 

3.

https://www.youtube.com/watch?v=dY2Y6qBEyTY
https://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of_bias_that_shape_your_worldview/transcript
https://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of_bias_that_shape_your_worldview/transcript
https://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of_bias_that_shape_your_worldview/transcript
https://www.youtube.com/watch?v=tYJJx-dxMX0
https://www.youtube.com/watch?v=6OlThBcowA8
https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial_bias_works_and_how_to_disrupt_it
https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial_bias_works_and_how_to_disrupt_it
https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial_bias_works_and_how_to_disrupt_it
https://www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY
https://www.youtube.com/watch?v=izeiRjUMau4
https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI
https://www.youtube.com/watch?v=lH_O_KcseGU
https://www.ted.com/playlists/670/a_blueprint_for_diversity_in_the_workplace
https://www.ted.com/playlists/670/a_blueprint_for_diversity_in_the_workplace
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
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ÎNȚELEGEREA GRUPURILOR DIVERSE ȘI A
INTERSECȚIONALITĂȚIIA.1

Pentru o comunicare incluzivă, este esențial să amplificăm vocile diverse, să
reprezentăm diferite grupuri sociale și să combatem discriminarea și discursul
instigator la ură. Înțelegerea perspectivelor și experiențelor unice ale fiecărui grup
poate contribui la crearea unui mediu mai echitabil. Deși există un anumit consens
asupra a ceea ce reprezintă comunicarea incluzivă, trebuie avut în vedere faptul că
aceasta poate varia în funcție de contextul local și se poate schimba în timp. Prin
urmare, dacă există vreo îndoială, este recomandat să se întrebe organizațiile locale
non-guvernamentale sau persoanele care reprezintă grupul relevant. Mai jos sunt
câteva sugestii.

Subsecțiunea 1: Neurodiversitatea

Neurodiversitatea presupune recunoașterea și respectarea diferențelor neurologice,
cum ar fi autismul, ADHD-ul și dislexia, ca variații naturale ale creierului uman.

Comunicare clară și directă: Folosiți un limbaj clar și concis. Evitați expresiile
idiomatice, metaforele și sarcasmul, care pot fi confuze pentru unele persoane
neurodivergente.

Durata

Obiective

30 min

Obiectivul 1: Să obținem o înțelegere aprofundată a
nevoilor diverselor grupuri.
Obiectivul 2: Să oferim informații complete și practice
despre comunicare.
Obiectivul 3: Să înțelegem cum se intersectează
diferitele identități și ce înseamnă acest lucru din
perspectiva comunicării.

Secțiunea 1: Comunicarea cu diferite grupuri sociale

NIVEL AVANSAT:

Introducere
Atunci când se analizează comunicarea, este esențial să ținem cont de faptul că
grupurile sociale diferite și persoanele cu identități diverse pot avea abordări
distincte ale comunicării. Acestea pot simți că sunt incluse sau excluse din diferite
motive. Deși fiecare persoană este unică, pot fi observate anumite tendințe. În acest
capitol, vom explora modalitățile de a deveni mai incluzivi față de diverse grupuri de
oameni.
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Stiluri de interacțiune flexibile: Recunoașteți și adaptați-vă la diferite stiluri de
comunicare. Unii indivizi pot prefera comunicarea scrisă în locul interacțiunilor
verbale.
Considerații senzoriale: Fiti atenți la sensibilitățile senzoriale. De exemplu,
minimizați zgomotul de fundal și lumina puternică în mediile în care are loc
comunicarea.
Suport vizual: Folosiți materiale vizuale precum grafice, diagrame și instrucțiuni
scrise pentru a sprijini comunicarea verbală.
Evitați termenii medicali: Majoritatea persoanelor din comunitățile neurodiverse
nu privesc diferențele neurologice dintr-o perspectivă medicală, înțelegându-le
ca variații naturale. Prin urmare, se recomandă evitarea termenilor precum
„tulburări” și utilizarea în schimb a expresiilor „variații neurologice” sau
„diferențe”.
Așteptări clare: Anunțurile de joburi menționează adesea „abilități de
comunicare cu oamenii”, chiar dacă aceste abilități nu sunt esențiale. Persoanele
neurodiverse ar putea considera că nu sunt potrivite pentru job, deoarece unele
dintre ele nu posedă aceste calități (Grand Valley State University, n.d., Goulet,
2022; Autism Speaks, 2023).

Subsecțiunea 2: Sănătatea mintală

Sănătatea mintală reprezintă starea generală psihologică și emoțională a unei
persoane.

Limbajul non-stigmatizant: Evitați utilizarea unui limbaj care stigmatizează
condițiile de sănătate mintală. Folosiți termeni precum „persoană cu depresie” în
loc de „persoană deprimată”. Evitați fraze dramatice precum „suferă de depresie”
sau cuvinte precum „bolnav”. Folosirea metaforelor de “luptă”, cum ar fi „lupta cu
dizabilitatea” și descrierea oamenilor ca „normali” sau „sănătoși” distorsionează
și asociază negativ aceste experiențe.
Utilizarea unui limbaj respectuos: Evitați folosirea unor termeni precum
„schizofrenic” și „psihotic” pentru a descrie comportamente neobișnuite sau
neplăcute, deoarece aceste cuvinte distorsionează și desconsideră condițiile de
sănătate mintală, perpetuând mituri și asociații negative.
Folosiți limbajul centrat pe persoană: Evitați să definiți indivizii printr-un singur
atribut: spuneți „persoană diagnosticată cu schizofrenie” în loc de „schizofrenic”.
„Cineva care a avut experiențe cu dificultăți de sănătate mintală” este o formulare
mai adecvată pentru a descrie o persoană fără a o eticheta cu un „tulburare” sau
„diagnostic” inutil. Totuși, respectați autoidentificările individului (Psichikos
sveikatos perspektyvos, 2021).
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Subsecțiunea 3: Dizabilitate

Folosirea limbajului centrat pe persoană: Acest tip de limbaj pune accentul pe
individ înaintea dizabilității. De exemplu, spune „persoană cu dizabilitate” în loc
de „persoană cu handicap.” Există însă unele excepții: atunci când vorbim despre
persoane nevăzătoare sau cu deficiențe de auz, expresiile „persoane
nevăzătoare” sau „persoane care nu aud” sunt acceptabile. Este important să
respectăm modul în care fiecare persoană se autoidentifică.
Evitarea etichetării: Nu menționa dizabilitatea unei persoane decât dacă este
relevantă. De exemplu, poți spune că un coleg este „utilizator de Braille” în loc să
subliniezi că este nevăzător. Cu toate acestea, dizabilitatea nu ar trebui ignorată
sau făcută invizibilă.
Evitarea presupunerilor: Nu face presupuneri despre ceea ce poate sau nu poate
face o persoană cu dizabilitate. Întreabă direct despre nevoile și preferințele lor.
Evitarea limbajului dramatic: Termenii precum „supraviețuitor” sau „luptător”
sunt adesea considerați nepotriviți, deoarece folosesc o retorică de tip “luptă”.
Dizabilitatea este o parte naturală a diversității umane și nu trebuie dramatizată.
De asemenea, descrierea persoanelor cu dizabilități ca fiind „supereroi” sau
„curajoși” este condescendentă și implică faptul că succesul lor este ceva
neobișnuit.
Dizabilitatea nu este o boală sau o problemă: Modelul medical tratează
dizabilitatea ca pe o condiție care trebuie vindecată, în timp ce modelul caritabil o
consideră o povară. Evită termeni precum „pacient” decât dacă persoana este sub
îngrijire medicală. Folosește limbaj centrat pe persoană, cum ar fi „persoană cu
dislexie” în loc de „dislexic.” Evită expresii precum „suferă de” sau „victimă a,”
deoarece sugerează suferință și neajutorare. De asemenea, evitați formulări
precum „dincolo de dizabilitate,” care pot fi considerate ofensatoare.
Formate accesibile: Oferă informații în formate multiple, cum ar fi Braille, text cu
caractere mari, audio sau versiuni ușor de citit. Asigură-te că conținutul digital
este compatibil cu cititoarele de ecran.
Accesibilitate fizică: Asigură-te că spațiile unde are loc comunicarea sunt
accesibile pentru persoanele cu dizabilități de mobilitate. Acest lucru include
rampe, lifturi și spațiere adecvată a locurilor.
Evitarea eufemismelor condescendente: Termeni precum „persoane cu abilități
diferite” sau „persoane cu determinare” pot fi percepuți ca fiind condescendenți.
Este mai bine să folosești „persoane cu dizabilități,” o formulare neutră și precisă
care recunoaște realitatea fără a diminua semnificația dizabilității (Oficiul
Națiunilor Unite la Geneva, 2021).
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Subsecțiunea 4: Etnie

Folosiți un limbaj respectuos: Utilizați termeni care sunt respectuoși și acceptați
de comunitățile la care faceți referire. Evitați utilizarea termenilor învechiți sau
ofensatori. Dacă nu sunteți sigur, întrebați persoanele cum preferă să fie
identificate sau verificați informațiile pe Internet. De asemenea, evitați limbajul
încărcat rasial sau deumanizant, precum utilizarea termenului „ilegal” pentru a
descrie imigranții.
Evitați stereotipurile: Nu faceți presupuneri despre abilitățile, interesele sau
comportamentele unei persoane pe baza etniei sau culorii pielii acesteia.
Stereotipurile pot duce la neînțelegeri și la întărirea prejudecăților negative.
Formulare și sondaje incluzive: Concepeți formulare și sondaje incluzive, oferind
opțiuni pentru mai multe etnii și permițând persoanelor să se autoidentifice.
Evitați utilizarea categoriilor binare sau restrictive.

Subsecțiunea 5: Gen

Evitați termenii cu conotații de gen, atunci când este posibil: Utilizați termeni
neutri din punct de vedere al genului pentru a vă referi la persoane în general.
Folosiți pronume neutre din punct de vedere al genului: Atunci când genul unei
persoane este necunoscut sau irelevant, utilizați „ei/lor” ca pronume singular. De
exemplu: „Fiecare student ar trebui să-și aducă propriul prânz.”
Respectați autoidentificarea: Folositi pronumele și termenii de gen pe care
persoanele îi preferă pentru ele însele. Dacă nu sunteți sigur, întrebați politicos
care sunt pronumele lor.

Subsecțiunea 6: LGBTIQ+

Folosirea termenilor corecți: Familiarizați-vă cu și utilizați corect termenii
referitori la orientările sexuale și identitățile de gen. De exemplu, înțelegeți
diferențele dintre termeni precum „gay,” „lesbiană,” „bisexual,” „transgender,”
„non-binar” și „queer.”
Întrebați despre pronume: Respectați și utilizați pronumele alese de fiecare
persoană (de exemplu, el/lui, ea/ei, ei/lor). Dacă nu sunteți sigur, întrebați
politicos care sunt pronumele unei persoane.
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Evitați presupunerile: Nu faceți presupuneri despre orientarea sexuală sau
identitatea de gen a unei persoane pe baza aspectului sau comportamentului său.
Permiteți oamenilor să împărtășească aceste informații dacă aleg să o facă.
Respectați intimitatea: Fiți atenți la confidențialitatea și intimitatea persoanelor
LGBT+. Nu dezvăluiți orientarea sexuală sau identitatea de gen a cuiva fără
permisiunea explicită a acestora.
Folosiți un limbaj incluziv: Utilizați un limbaj care să includă toate genurile și
orientările sexuale. De exemplu, spuneți „partener” în loc să presupuneți „soț”
sau „soție” și folosiți „ei/lor” ca pronume singular dacă genul este necunoscut. 
Formulare și chestionare incluzive: Concepți formulare și chestionare care să fie
incluzive, oferind mai multe opțiuni pentru gen și evitând alegerile binare.
Includeți întrebări deschise despre identitatea de gen și orientarea sexuală.

Subsecțiunea 7: Vârsta

Cuvinte: Evitați terminologia discriminatorie legată de vârstă, precum „bătrâni”.
Folosiți termeni mai neutri, cum ar fi „adulți mai în vârstă” sau „persoane în
vârstă.” Evitați stereotipurile sau descrierile legate de vârstă, cu excepția
cazurilor în care sunt relevante pentru context. De exemplu, în anunțurile de
angajare, evitați să descrieți locul de muncă drept „tânăr” sau „plin de energie,”
deoarece acest lucru poate descuraja persoanele mai în vârstă să aplice.
Povești și narațiuni: Evitați narațiunile discriminatorii legate de vârstă, cum ar fi
„tsunami-ul argintiu” sau „încă muncește,” care pot sugera surprindere sau
excepționalism în legătură cu activitatea persoanelor mai în vârstă. Fiți atenți la
compasiunea exagerată legată de vârstă și evitați stereotipurile generaționale
care creează diviziuni.

Secțiunea 2: Intersecționalitate și comunicare

Deși tocmai am discutat despre cum să creăm o comunicare mai incluzivă pentru
diverse grupuri de oameni, nicio persoană nu poate fi descrisă exclusiv pe baza
genului, vârstei, originii etnice, orientării sexuale etc. Toți avem identități multiple.
Intersecționalitatea oferă o abordare a acestei complexități a identităților. Categoriile
sociale precum genul, naționalitatea, vârsta sunt suprapuse și interconectate, ceea ce
generează diferite forme de discriminare și dezavantaje (Oxford University Press,
n.d.). 
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În prezent, intersecționalitatea rămâne importantă. De exemplu, femeile cu
dizabilități au de două până la cinci ori mai multe șanse să fie victime ale violenței
decât alte femei (2018/2685(RSP) - 29/11/2018 - Rezoluția privind situația femeilor
cu dizabilități, 2018).

Găsirea diferenței de gen în ocuparea forțată a locurilor de muncă este de 13%
pentru persoanele de 55–64 de ani, comparativ cu 10,5% pentru persoanele de 15–64
de ani. Aceste statistici arată că intersecția identităților creează forme unice de
discriminare.

Identitățile suprapuse creează o entitate proprie, cu bariere, stereotipuri și inegalități
structurale diferite. De exemplu, femeile lesbiene se confruntă cu hărțuire sexuală
care nu este doar sexistă și homofobă, ci o combinație a ambelor: orientarea lor
sexuală este sexualizată și obiectificată.

În ceea ce privește comunicarea, ceea ce este important în termenii
intersecționalității este să recunoaștem și să observăm diferențele din fiecare grup.
De exemplu, să ne gândim la femei și apoi să ne gândim la toate celelalte identități pe
care le au: vârstă, sănătate, culoare a pielii, etnie, abilități, mediu social, religie,
orientare sexuală etc. Realizați câți oameni diverși fac parte din acest grup, prin
urmare comunicarea ar trebui să reflecte acest lucru.

Un pas foarte ușor este să începeți să spuneți „femei/bărbați în toată diversitatea
lor”. Acesta transmite un mesaj puternic că vorbiți despre varietatea femeilor sau
bărbaților, inclusiv despre persoanele trans. Abordarea intersecțională poate fi ușor
observată în vizualuri: atunci când comunicați despre un grup de oameni, este
important să arătați diversitatea acelui grup. De exemplu, dacă afacerea
dumneavoastră dorește să promoveze leadershipul feminin, vizualul ar putea include
nu doar femei tinere albe, ci și femei de culoare, femei cu dizabilități, femei mai în
vârstă etc.

Includerea cu succes a unei abordări intersecționale poate ajuta la evitarea
stereotipurilor, generalizărilor și la ilustrarea unei experiențe umane nuanțate.

Secțiunea 3: Accesibilitatea Informațiilor

Când ne gândim la comunicarea incluzivă, ar trebui să acordăm atenție nu doar
conținutului comunicării, ci și formei acesteia. Trebuie să luăm în considerare
accesibilitatea informațiilor.
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15% din populația lumii are o dizabilitate (Organizația Mondială a Sănătății & Banca
Mondială, 2011), Uniunea Europeană are o populație îmbătrânită (Eurostat statistics
explained, 2024), prin urmare, numărul persoanelor care vor avea nevoie de
informații accesibile va crește. Așadar, ce trebuie să luăm în considerare atunci când
ne gândim la informații accesibile?

Contrastul este important pentru persoanele cu deficiențe de vedere. Dacă
contrastul dintre text și fundal este prea mic sau fundalul este foarte colorat, este
posibil să nu poată să-l vadă. Se poate verifica contrastul folosind instrumente
online (de exemplu, https://contrastchecker.com/). Cea mai sigură și bună
alegere este utilizarea unui fundal alb și a literelor negre.

Sursa: Austin Peay State University.

Fonturile pot influența cât de ușor este să citești un text pentru persoanele cu
deficiențe de vedere sau pentru persoanele neurodiverse. Este important ca un
font să fie simplu, să nu fie prea îngust, prea subțire sau prea lat și să aibă cel
puțin dimensiunea 12 pt. Se recomandă evitarea textului subliniat, italic sau a
unui text care amestecă diferite tipuri de fonturi. Cele mai bune fonturi sunt
„Arial”, „Verdana”, „Tahoma”, „Calibri” sau fonturi similare Sans Serif.

https://contrastchecker.com/
https://www.apsu.edu/online/faculty/digital-accessibility/text-high-contrast.php
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O structură bună este importantă pentru o înțelegere mai ușoară a unui text și o
navigare mai bună cu cititoare de ecran. Este important să folosești titluri, o
masă de conținut automată, spațiere între linii de 1,1–1,5, alinierea textului la
stânga și, dacă informațiile dintr-un link nu sunt clare, să scrii descrieri scurte.

Este important să nu folosești tabele pentru formatarea textului. Când se
include un tabel într-un document, este important ca liniile să fie îngroșate și să
aibă contrast față de fundal. Trebuie să existe un spațiu în jurul tabelului.
Coloanele și rândurile unui tabel trebuie să aibă denumiri, iar întregul tabel ar
trebui descris fie într-un text, fie separat.

În elementele grafice, folosește modele diferite pentru a distinge părțile
diferite ale elementelor. De exemplu, într-un diagramă, folosește puncte și linii
pentru a indica date diferite. Acest lucru ajută persoanele care nu pot vedea
culorile să înțeleagă semnificația unui grafic.

Sursa: The corner. 

Nu trebuie folosit textul sub formă de imagine. Dacă este necesar, folosește un
contrast bun și oferă text alternativ. Textul alternativ este folosit pentru a descrie
un element vizual online și ar trebui să fie furnizat pentru toate imaginile și
elementele grafice. Aceste texte sunt citite de cititoare de ecran pentru
persoanele cu deficiențe de vedere. Trebuie evitată începerea textelor alternative
cu „În această imagine...” etc., și, în schimb, ar trebui să încerci să descrii un
element vizual și să transmiți emoția acestuia.

https://developer.squareup.com/blog/accessible-colors-for-data-visualization/
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Înregistrările video și audio ar trebui să aibă subtitrări, iar înregistrările video ar
trebui să includă și descriere vizuală (dacă este posibil). Dacă este posibil, oferiți
traducere în limbajul semnelor.

Limbajul ușor de citit este simplu, clar și accesibil unui spectru larg de cititori,
inclusiv celor cu nivele scăzute de alfabetizare, diverse dizabilități sau cu
competențe limitate în limba folosită. Este o adaptare specială a unui text.
Limbajul ușor de citit ar trebui să includă imagini care ajută la înțelegerea
sensului unei propoziții. Propozițiile ar trebui să fie scurte, de maximum 15
cuvinte. Cuvintele ar trebui să fie cât mai simple posibil și fără sens figurat.
Oferiți limbaj ușor de citit pentru informațiile importante sau pentru informațiile
care nu se schimbă frecvent.

Logo ușor de citit
Sursa: Inclusion Europe.

Designul unui site web ar trebui să aibă o structură foarte clară și
previzibilă. Cele mai importante informații ar trebui să fie la începutul site-
ului. Mai mult, utilizatorul ar trebui să aibă control asupra funcțiilor, de
exemplu, să poată activa sau dezactiva sunetele, să dezactiveze obiectele
animate, să oprească derularea infinită. Utilizatorul ar trebui să poată
alege cum să navigheze pe site – folosind butoane, mouse-ul sau ecranul
tactil.

Aplicațiile mobile și versiunile mobile ale unui site web ar trebui create
având în vedere tot ce s-a menționat mai sus, în special diferitele
posibilități de a naviga pe site-uri și de a furniza informații. În plus, este
important să se asigure că informațiile pot fi vizualizate atât în format
vertical, cât și în format orizontal, fără probleme.

https://www.inclusion-europe.eu/easy-to-read/
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Când se creează formulare pe Internet, este important ca toate câmpurile de
introducere, titlurile și sistemele de identificare să fie clare, simple și ușor de
înțeles. Ar trebui să fie posibilă completarea automată a informațiilor folosite
frecvent, cum ar fi numele și adresa. Formularele mari ar trebui împărțite în
formulare mai mici, care să nu depășească o pagină. Chiar dacă formularul
online este simplu și accesibil utilizatorilor cu diverse nevoi, este recomandat să
oferiți și o versiune descărcabilă în format Microsoft Word, pe care utilizatorul o
poate completa pe dispozitivul său și o poate trimite.

Testele CAPTCHA sunt folosite pentru a distinge oamenii de roboți. Totuși, este
important de reținut că unele dintre aceste teste nu pot fi realizate de persoanele
cu dizabilități. De exemplu, persoanele cu deficiențe de vedere nu vor putea să
scrie un text afișat într-o imagine. Prin urmare, este întotdeauna important să
oferiți diferite formate ale testului CAPTCHA – scris și audio (Agisnkaitė et al.,
2018).

Concluzie

În concluzie, comunicarea incluzivă presupune observarea faptului că grupurile
diverse de oameni au așteptări diferite față de comunicare. Este important să fim
conștienți de frazele care promovează incluziunea și cele care creează distanță.
Totuși, comunicarea incluzivă este într-o continuă schimbare, evoluție și adaptare la
diferite contexte sociale, necesitănd flexibilitate constantă. Este recomandat să
rămânem în contact cu organizațiile locale care activează în acest domeniu, deoarece
acestea pot oferi informații actualizate și îndrumare.
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Obiective

Obiectivul 1: Să obținem o înțelegere aprofundată a
culturii comunicării incluzive și durabile.
 Obiectivul 2: Să oferim recomandări pentru
organizarea de întâlniri incluzive.
 Obiectivul 3: Să dezvoltăm abilități pentru a detecta
și aborda comunicarea non-incluzivă.
 Obiectivul 4: Să dezvoltăm abilități pentru a oferi
feedback constructiv folosind un limbaj neutru.

Durată 45 min

Introducere 

Crearea unei culturi incluzive și durabile la locul de muncă necesită dedicare în
implementarea principiilor și valorilor comunicării incluzive în diverse procese
organizaționale. Această secțiune oferă recomandări adaptate pentru a aborda
situațiile comune care necesită introducerea și aplicarea constantă a practicilor de
comunicare incluzivă. În mod special, veți învăța cum să organizați întâlniri incluzive,
să folosiți un limbaj neutru în feedback-ul constructiv și să identificați și să răspundeți
comportamentelor și comunicării neincluzive. Totuși, pentru a crea o cultură a
comunicării incluzive, este necesar să o aplicați în diverse situații legate de muncă.
Recomandările incluse în această secțiune pot și trebuie integrate în toate procesele
organizaționale pentru a obține rezultate holistice și pe termen lung.

Secțiunea 1: Dezvoltarea unor structuri incluzive pentru întâlniri

Cel mai probabil, ați participat la cel puțin o întâlnire în această săptămână, dacă nu
chiar astăzi. Întâlnirile sunt cel mai frecvent cadru pentru comunicarea profesională.
Acestea servesc ca forum principal unde colegii se adună pentru a dezvolta idei, a
discuta probleme și a lua decizii. Prin urmare, primul pas în construirea unei culturi
incluzive la locul de muncă este stabilirea unor practici incluzive în cadrul întâlnirilor.
Aceasta înseamnă ca fiecare participant la întâlnire, fie offline, fie online, să se simtă
confortabil să își exprime opiniile, să împărtășească perspectivele și, cel mai
important, să fie auzit.

De ce este necesar? Cercetările arată că „femeile sunt adesea inconfortabile să
vorbească și au de două ori mai multe șanse să fie întrerupte în dialogurile de grup”
(Heath & Wensil, 2019). În mod similar, reprezentanții minorităților, indiferent de
genul lor, se află și ei adesea la periferia discuțiilor. Aceștia pot ezita să se exprime în
timpul întâlnirilor și sunt mai predispuși să se conformeze ideilor și deciziilor altora.
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Acest fenomen este observat și în alte grupuri, cum ar fi tinerii, persoanele aflate în
poziții de debut și cei cu personalitate introvertită. Totuși, un lider bun înțelege că
opiniile diverse sunt esențiale pentru generarea de idei și soluții inovative. Această
secțiune vă va ghida prin pașii cheie pentru dezvoltarea unor structuri incluzive pentru
întâlniri. 

Subsecțiunea 1: Planificarea și pregătirea
Planificarea și pregătirea eficientă sunt esențiale pentru crearea unui mediu incluziv în
cadrul întâlnirilor. Iată câteva practici cheie de luat în considerare:

Invitarea unui grup divers de angajați – În funcție de tema și obiectivul întâlnirii,
asigurați-vă că sunt invitați să participe membri dintr-un grup divers. De exemplu,
luați în considerare participarea echilibrată a diferitelor genuri și vârste, niveluri de
senioritate în muncă și alte demografii relevante.
Crearea unei agende detaliate – Elaborați o agendă clară care să includă temele,
obiectivele și orice sarcini sau așteptări specifice pentru fiecare participant. Ideal,
trimiteți un e-mail cu agenda înainte de întâlnire, cu cel puțin 24 de ore înainte,
pentru a oferi participanților suficient timp pentru a se pregăti.
Clarificarea rolurilor participanților – În e-mailul pre-întâlnire, clarificați rolurile
participanților. Acestea ar putea include specificarea responsabilităților,
contribuțiilor sau domeniilor de expertiză relevante pentru subiectul întâlnirii. 
Considerarea nevoilor de accesibilitate ale participanților – Luați în calcul nevoile
de accesibilitate ale tuturor participanților, inclusiv accesibilitatea fizică pentru
persoanele cu anumite dizabilități sau accesibilitatea tehnologică, oferind
instrucțiuni pentru utilizarea platformelor digitale.

Prin implementarea acestor practici de planificare și pregătire, puteți crea cadrul
necesar pentru o întâlnire incluzivă, în care toți participanții să se simtă apreciați,
implicați și împuterniciți să contribuie eficient.

Subsecțiunea 2: Practici în timpul întâlnirii
În timpul întâlnirii, anumite practici pot încuraja incluziunea și pot stimula participarea:

Este important să salutați participanții pe nume atunci când intră în întâlnire. Acest
gest simplu ajută persoanele să se simtă recunoscute și incluse încă de la început.
Stabiliți reguli de bază la începutul întâlnirii pentru a asigura o discuție
respectuoasă și incluzivă. Aceste reguli pot include linii directoare pentru limitarea
întreruperilor, asigurarea unei participări egale și prevenirea dominării
conversației de către anumiți membri.
Încurajați ascultarea activă prin punerea de întrebări clarificatoare și parafrazarea
a ceea ce au spus vorbitorii după ce își termină intervenția. Aceste practici
demonstrează implicare, înțelegere și respect pentru perspectivele diverse.
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Asigurați-vă că fiecare persoană are ocazia să participe la conversație și că fiecare
voce primește atenție egală. Facilitatorul trebuie să urmărească participarea
pentru a se asigura că toate perspectivele sunt auzite și apreciate.
Folosiți un limbaj neutru din punct de vedere al genului pentru a vă adresa
grupului. De exemplu, expresiile „băieți” sau „doamnelor” pentru a vă adresa unui
grup de persoane sunt un limbaj care poate fi considerat exclusiv.
În întâlnirile mai mari, luați în considerare împărțirea în subgrupuri mai mici pentru
a facilita discuții mai incluzive. Rotirea participanților între grupuri poate ajuta la
prevenirea excluderii vocilor mai timide și asigură că toți se simt confortabil
contribuind.
La finalul întâlnirii, încurajați fiecare participant să își noteze concluziile principale
din discuție. Apoi, cereți-le să își împărtășească concluziile cu grupul. Această
practică servește mai multor scopuri: permite participanților să reflecteze asupra
discuției și să își întărească reflecțiile punându-le pe hârtie, ceea ce face ca
memoria să fie mai permanentă; oferă fiecărei persoane oportunitatea de a
contribui la concluzia întâlnirii, ceea ce stimulează un sentiment de satisfacție
internă și de contribuție.

În cazul persoanelor cu diferite abilități, asigurați-vă că nevoile lor specifice sunt
îndeplinite și le permiteți participarea egală la discuție. (Vă rugăm să consultați
Modulul A1)

Section 2: Cum să detectezi comunicarea și comportamentele neincluzive
la locul de muncă

Comunicarea neincluzivă reprezintă doar o manifestare a comportamentelor excluzive
la locul de muncă. De obicei, acestea provin din prejudecăți sau stereotipuri și pot să se
manifeste verbal sau non-verbal, intenționat sau neintenționat. În orice echipă de
succes, discriminarea și excluderea oricăror membri duc la irosirea resurselor. De
aceea, este esențial ca managerii, responsabilii HR și angajații să recunoască astfel de
comportamente și să ia măsuri proactive pentru a le aborda. Această secțiune va oferi
o imagine de ansamblu asupra celor mai frecvente trei forme de comportament
neincluziv: microagresiuni, prejudecăți și limbaj discriminatoriu, precum și îndrumări
pentru identificarea manifestărilor acestora. Cu această cunoaștere, veți fi mai bine
pregătiți să detectați și să abordați aceste abateri în cadrul locului de muncă.

Subsecțiunea 1: Microagresiuni, prejudecăți și limbaj discriminatoriu

Microagresiunea este definită ca „un comentariu sau o acțiune care exprimă subtil și
adesea inconștient sau neintenționat o atitudine prejudiciată față de un membru al unui
grup marginalizat” (Merriam-Webster, n.d.). Este important să clarificăm că „micro” din
microagresiune nu înseamnă că aceste acte mici nu pot avea un impact mare și
semnificativ.
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Acestea întăresc provocările majore, cum ar fi sexismul și homofobia, continuând
astfel cercul inegalității. Microagresiuni vizează de obicei indivizi pe baza
prejudecăților sau stereotipurilor care ne fac să punem oamenii în “cutii”.

Deși majoritatea oamenilor preferă să mențină relații pozitive cu cei din jurul lor,
microagresiuni apar adesea neintenționat, fără intenții rele în spatele lor. Cu toate
acestea, din cauza lipsei de conștientizare a indivizilor, aceste acțiuni pot totuși să
provoace rău și să fie ofensatoare. Prin urmare, este esențial să creștem
conștientizarea despre cum se manifestă microagresiuni, pentru a reduce apariția lor,
deși eliminarea completă poate fi improbabilă. Este responsabilitatea noastră să
îmbunătățim comunicarea, făcând-o mai sensibilă la sentimentele și percepțiile
celorlalți, contribuind astfel la crearea unui mediu de lucru incluziv.

Este dificil să oferim exemple exacte de microagresiuni, dar acestea pot include
comentarii și comportamente care au conotații negative, cum ar fi:

Întrebarea „Ce ți s-a întâmplat?” adresată unei persoane cu dizabilități vizibile (de
exemplu, într-un scaun cu rotile), sugerând că dizabilitatea lor este anormală.
Vorbitul în limba ta maternă atunci când o persoană care nu o vorbește este
prezentă, excluzând-o din conversație.
A spune „Wow, vorbești și te exprimi foarte bine” unei persoane de origine rasială
sau etnică diferită, presupunând că nu sunt vorbitori fluenți sau că abilitățile lor
lingvistice sunt inferioare.
Întrebarea „Ah, ai mers la universitate? Ești primul din familie care a terminat?”
unei persoane dintr-o minoritate etnică, sugerând că familia lor este neeuducată
pe baza unor stereotipuri legate de acea grupă etnică.
Presupunerea că cineva nu poate prelua responsabilități majore de muncă pentru
că este părinte cu copii mici, sugerând că nu este capabil să își îndeplinească
sarcinile de serviciu din cauza responsabilităților personale.

Mai multe situații din viața reală de microagresiuni în cadrul locului de muncă sunt
prezentate în următoarele videoclipuri.

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

(Bias-ul inconștient) sau stereotipurile implicite alimentează comunicarea și
comportamentele non-incluzive. Biașul inconștient este un fenomen declanșat de
judecățile și evaluările automate și rapide ale creierului nostru, influențate de
background-ul nostru, experiențele personale, stereotipurile sociale și contextul
cultural. Acesta depășește caracteristicile de diversitate vizibile, cum ar fi genul sau
etnia; factori precum înălțimea, greutatea corporală, numele și numeroase alte
trăsături pot, de asemenea, să provoace biașuri inconștiente.

https://www.youtube.com/watch?v=mE81rarE9-o
https://www.youtube.com/watch?v=5Cdkynyoma8
https://www.youtube.com/watch?v=16lfealsFjg
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Bias-ul și stereotipurile au o influență profundă asupra alegerii limbajului și
comportamentelor noastre zilnice la locul de muncă. Pentru a preveni și atenua
efectele comportamentului discriminatoriu la locul de muncă, angajații trebuie educați
despre aceste concepte și instruiți să recunoască prezența propriilor lor biașuri și să
le depășească eficient.

Limbajul discriminatoriu reprezintă o problemă semnificativă. Normalizarea
limbajului discriminatoriu în societatea largă afectează, de asemenea, comunicarea la
locul de muncă. Proliferarea discursului instigator la ură, în special online, a devenit
din ce în ce mai evidentă în societatea noastră. Implicațiile acestui discurs dăunător
variază de la hărțuire verbală la violență fizică bazată pe ură. Prin urmare, este
imperativ să rămânem vigilenți față de limbajul discriminatoriu și să nu-l tolerăm
niciodată, chiar și atunci când este mascat sub forma unei „glume”.

CULTIVAREA UNEI CULTURI A COMUNICĂRII INCLUZIVEA.2

Aceste bias-uri au o influență semnificativă asupra atitudinilor și comportamentelor
noastre, în special față de ceilalți, și pot modela decizii importante la locul de muncă,
contribuind potențial la inegalitate. De exemplu, biașul inconștient poate afecta
procesele de selecție și recrutare, evaluările performanțelor sau deciziile privind
promovările. (Imperial College London, 2024).
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Deși microagresiunile sunt adesea neintenționate, limbajul discriminatoriu este de obicei
intenționat să ofenseze indivizi pe baza anumitor caracteristici percepute ca inferioare de
către vorbitor, cum ar fi orientarea sexuală sau naționalitatea. Limbajul discriminatoriu
este definit ca fiind comentarii verbale sau scrise, glume și insulte care sunt defăimătoare
la adresa unui individ sau grup, pe baza uneia sau mai multor trăsături de identitate și a
unor motive discriminatorii interzise de lege.

Carta Drepturilor Fundamentale ale Uniunii Europene definește aceste motive ca fiind
sexul, rasa, culoarea, originea etnică sau socială, trăsăturile genetice, limba, religia sau
convingerile, opinia politică sau orice altă opinie, apartenența la o minoritate națională,
proprietatea, nașterea, dizabilitatea, vârsta sau orientarea sexuală (UE, 2010).

Opusul limbajului discriminatoriu este limbajul incluziv, care este adesea denumit limbaj
non-discriminatoriu. Pentru mai multe exemple de cuvinte și expresii discriminatorii de
evitat, vă rugăm să consultați Glosarul NICE, și ideal, în afacerea de zi cu zi.

Subsecțiunea 2: Cum să detectezi comunicarea și comportamentele non-
incluzive

Detectarea atitudinilor non-incluzive la locul de muncă devine mai ușoară și mai evidentă
pe măsură ce membrii echipei devin mai educați cu privire la problemele menționate în
secțiunea anterioară. Într-un mediu de lucru ideal incluziv, există reguli etice clare care
interzic toate formele de comportamente non-incluzive, iar aceste reguli sunt
internalizate de toți angajații. Drept urmare, aceștia sunt proactivi în abordarea oricăror
acte de conduită inadecvată, iar orice formă de limbaj și comportament discriminatoriu
este condamnată imediat.

Pentru a atinge acest nivel de activism, este necesară o conducere puternică. Managerii și
persoanele aflate în poziții de supervizare, susținute de specialiștii în HR și DEI, joacă un
rol crucial în acest sens. Abordarea "lead-by-example" (conduci prin exemplu) este
extrem de relevantă aici, deoarece managerii trebuie să stabilească standardele și să
asigure respectarea acestora în cadrul echipelor lor.

Strategiile specifice pot îmbunătăți și mai mult detectarea comportamentelor non-
incluzive. Aceste strategii pot varia în funcție de specificul echipei, dar câteva
recomandări comune, cum ar fi următoarele, trebuie luate în considerare.

Cunoaște-ți angajații – acesta este primul sfat. Alocă timp pentru a cunoaște angajații tăi
și a purta conversații semi-formale sau informale cu aceștia. Înțelegerea personalităților
și contextelor lor de viață poate ajuta la identificarea vulnerabilităților acestora față de
comportamentele părtinitoare și discriminatorii, precum și la recunoașterea posibilelor
persoane care ar putea demonstra prejudecăți explicite față de anumite grupuri.
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Monitorizarea interacțiunilor este esențială. Managerii și liderii de echipe ar trebui să
observe activ interacțiunile și modelele de comunicare la locul de muncă. Este
important să fii atent la semne de excludere, prejudecăți sau microagresiuni, atât în
comunicarea verbală, cât și în cea non-verbală. În plus, trebuie să analizezi canalele
de comunicare scrisă, cum ar fi e-mailurile, rapoartele și procesele verbale ale
întâlnirilor, pentru a identifica limbajul sau tonul care ar putea indica atitudini sau
comportamente non-incluzive.

Fii atent la semne care ar putea indica faptul că cineva este supus discriminării la
locul de muncă. Acestea pot include schimbări de comportament, cum ar fi
retragerea, anxietatea sau reacții defensive. De asemenea, angajatul ar putea evita
anumite interacțiuni sau situații. Atenție la semne de izolare, cum ar fi angajații care
sunt excluși de la întâlniri, evenimente sau adunări informale, etc.

Tratarea non-incluzivă poate avea un impact negativ asupra bunăstării mentale și
emoționale a unei persoane, ceea ce poate duce la scăderea performanței sau
productivității la locul de muncă. Fii atent la semne de frustrare, dureri de cap,
oboseală sau alte simptome fizice care ar putea indica stres psihologic și emoțional.
Colectarea și analiza datelor care pot dezvălui tipare sau tendințe care ar putea indica
prejudecăți sau inechități sistemice. Revizuiește metricii de performanță, cum ar fi
ratele de promovare, ratele de fluctuație a personalului și scorurile de angajament ale
angajaților și caută disparități între diferite grupuri demografice.

Nu în ultimul rând, feedback-ul angajaților este cea mai bună sursă care poate ajuta
la detectarea comunicării și comportamentelor non-incluzive. Creează o cultură a
dialogului deschis în care angajații se simt confortabil să ofere feedback despre
practicile de comunicare și să împărtășească experiențele lor. Solicită în mod regulat
feedback de la membri echipei și pune întrebări directe despre starea lor de bine și
posibilele probleme de comunicare. Acest lucru va ajuta la crearea unui spațiu sigur
pentru angajați, unde aceștia să se poată exprima cu privire la practicile de
comunicare care le sunt inconfortabile.

Secțiunea 3: Mecanisme de raportare și protocoale pentru abordarea
comportamentelor de comunicare neincluzive

Subsecțiunea 1: De ce este importantă raportarea?
Răspunsul imediat la incidentele de comportament inadecvat și neincluziv la locul de
muncă este esențial pentru cultivarea unei culturi care să fie intolerantă față de astfel
de comportamente în cadrul forței de muncă. Această abordare proactivă este
esențială pentru succesul pe termen lung al unui mediu de muncă incluziv. Toți
angajații ar trebui încurajați să raporteze prompt orice incident de conduită
necorespunzătoare. De ce este necesară raportarea? Există mai multe motive.
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În primul rând, deși măsurile soft, cum ar fi activitățile de conștientizare și educație,
sunt valoroase, acestea nu sunt suficiente pentru a schimba comportamentele
indivizilor cu prejudecăți sau stereotipuri adânc înrădăcinate. Este important să
respectăm perspectiva și libertatea de exprimare a fiecărei persoane, dar nu în
detrimentul bunăstării altora.

În al doilea rând, raportarea contribuie la colectarea de date și la măsurarea gravității
reale a problemelor de comunicare neincluzivă la locul de muncă. Numărul
incidentelor raportate servește drept indicator măsurabil al prevalenței practicilor de
comunicare dăunătoare.

În al treilea rând, raportarea demonstrează angajamentul companiei, dar și al
angajaților săi, de a crea un mediu de lucru sigur și incluziv, în care discriminarea și
excluziunea nu sunt doar descurajate, ci abordate activ.

Subsecțiunea 2: Cum să stabilești mecanismele de raportare și protocoalele?
Următoarele recomandări ar trebui luate în considerare:

Definirea comportamentelor și comunicării neincluzive într-o politică sau
protocol.

1.

Stabilirea departamentelor sau persoanelor responsabile.2.
Asigurarea confidențialității.3.
Implementarea sancțiunilor corespunzătoare.4.

Furnizarea unor definiții clare și îndrumări cu privire la ce constituie comportamente
și comunicare neincluzivă este esențială. Acestea ar trebui să fie descrise într-o
politică sau protocol accesibile tuturor angajaților. Acestea pot include glosare de
cuvinte și expresii interzise, o interdicție generală a limbajului discriminatoriu cu o
listă a motivelor interzise și principii generale de comunicare incluzivă care trebuie
respectate. Dezvoltarea unor politici clare încurajează angajații să raporteze
incidentele corect, reduce utilizarea abuzivă a mecanismului de raportare și
facilitează o revizuire și răspuns corespunzător din partea părții responsabile.

În al doilea rând, desemnați departamentele sau persoanele responsabile care vor
servi drept canale pentru primirea și revizuirea plângerilor. De obicei, se recomandă
un departament sau ofițer de Diversitate, Echitate și Incluziune (DEI). Alternativ, un
specialist HR corespunzător instruit poate fi desemnat pentru a primi rapoartele. De
asemenea, poate fi luată în considerare utilizarea unui sistem intern existent de
raportare sau a unei linii telefonice de asistență.

Este important de menționat că nu trebuie să se permită liderilor de echipă sau
managerilor să devină puncte de contact pentru plângeri, pentru a preveni teama de
represalii (adică frica de a fi concediat, retrogradat sau hărțuit, ceea ce de obicei
descurajează angajații să raporteze cazuri de discriminare și alte probleme).
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Confidențialitatea este esențială. Datorită sensibilității raportării, unii angajați ar
putea să evite să vorbească din teama de represalii și ar putea să perceapă greșit
raportarea ca o trădare a unui coleg de echipă. Astfel, asigurarea confidențialității
persoanei care furnizează informațiile este de o importanță majoră, deoarece
angajații trebuie să se simtă în siguranță să raporteze incidentele, fără a se teme de
repercusiuni negative. Principiul confidențialității se aplică pe tot parcursul
procesului. Mențineți confidențialitatea pe parcursul raportării, precum și al
implementării sancțiunilor, pentru a evita „denunțarea” și pentru a proteja intimitatea
tuturor părților implicate.

În funcție de severitatea comportamentului sau a comunicării neincluzive sau
discriminatorii, ar trebui implementate sancțiuni corespunzătoare. Tipurile comune
de sancțiuni pot include avertismente verbale sau scrise, consiliere, plasarea într-un
Plan de Îmbunătățire a Performanței (PIP), pierderea unor privilegii, transferul într-o
altă echipă sau suspendarea. Alegerea sancțiunii trebuie să fie proporțională cu
gravitatea comportamentului și să fie în conformitate cu politicile companiei și cu
cerințele legale.

În general, angajații ar trebui încurajați să vorbească dacă sunt victime sau martori ai
comunicării sau comportamentului neincluziv, în ciuda acelui „mic glas” care uneori le
spune să ignore situația (RBC, 2020).

Secțiunea 4: Dezvoltarea abilităților pentru feedback constructiv din
partea managerilor și ofițerilor HR

Furnizarea și primirea feedback-ului sunt componente esențiale ale comunicării la
locul de muncă. Acestea sunt vitale pentru promovarea creșterii și îmbunătățirii în
cadrul organizației. Abilitatea de a oferi feedback constructiv este o competență
valoroasă atât pentru manageri, cât și pentru ofițerii HR. Această secțiune subliniază
importanța utilizării unui limbaj neutru și non-emotiv atunci când se oferă feedback,
precum și semnificația selectării cuvintelor și frazelor incluzive care promovează
îmbunătățirea și progresul, mai degrabă decât critica și demotivarea.

Subsecțiunea 1: Cum să oferi feedback care sprijină diversitatea și
incluziunea

Pentru a oferi feedback constructiv și incluziv, ia în considerare următoarele sugestii.
Aceasta nu este o listă completă, dar își propune să evidențieze greșelile comune în
comunicare și recomandările pentru abordări alternative și mai incluzive. În general,
oferirea feedback-ului incluziv ar trebui să urmeze principalele principii ale
comunicării incluzive detaliate în acest curs – evitarea limbajului discriminatoriu,
considerarea bunăstării celorlalți și promovarea unui discurs sprijinitor și atent.



Recomandat Exemplu Nerecomandat Exemplu

Începe cu o exprimare a
aprecierii pentru munca
și eforturile individului.

„Bună [Nume],
 Îți mulțumesc pentru
munca depusă! Am
observat că ai ratat
termenul limită. Există
provocări pe care ai dori
să le discutăm?”

„Începe cu
critica, cum ar
fi evidențierea
deficiențelor.”

„Bună, nu ai respectat
termenul limită al
proiectului.”

Foloseste un ton calm și
neutru.

„Există progrese la a doua
parte a documentului, dar
mai este nevoie de muncă
înainte de finalizare.”

Folosește
retorică
emoțională.

„A doua parte a
documentului este
slabă și
dezamăgitoare.”

Folosește fraze
universale care sunt
clare și directe.

„Atenția ta la detalii este
impresionantă.”

„Folosește
expresii
idiomatice,
jargon sau alte
expresii vagi.”

„Ai găsit acul în carul cu
fân!”

Folosește un limbaj
neutru din punct de
vedere al genului pentru
a te adresa unui grup
(de exemplu, colegi de
echipă).

„Felicitări echipei de
vânzări pentru realizarea
grozavă!”

„Folosește
expresii care
pot excluzive
anumite
genuri.”

„Felicitări vânzătorilor
care au obținut un mare
succes!”

Folosește modelul SBI:
Descrie Situația în care
angajatul a demonstrat
un comportament,
explică Comportamentul
pe care l-ai observat și
menționează Impactul
pe care comportamentul
l-a avut asupra
rezultatului.

„În timpul întâlnirii cu
partenerii, am observat că
l-ai întrerupt pe noul
nostru coleg Michael în
timp ce făcea prezentarea.
Mă îngrijorează faptul că
el ar putea ezita să mai
susțină prezentări pe
viitor.”

„Oferă
feedback vag,
generalizând
abilitățile și
capacitățile
persoanei pe
baza unei
situații
particulare.”

„Ești foarte nesimțit(ă)
și încerci mereu să
domini conversația,
chiar întrerupându-i pe
ceilalți când vorbesc.
Ești foarte
neprofesionist(ă)!”
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Ce să faci și ce să nu faci pentru a oferi un feedback incluziv și constructiv



Recomandat Exemplu Nerecomandat Exemplu

Oferă feedback
acționabil oferind soluții
și sprijin.

Am observat că prezentarea
ta ar putea beneficia de mai
multă claritate și organizare.
O sugestie pentru
îmbunătățire ar putea fi să îți
conturezi punctele principale
la început și să le rezumi la
sfârșit. Sunt fericit(ă) să te
ajut să găsești idei pentru
restructurarea prezentării,
dacă îți dorești.

„Te-ai
concentrat
prea mult pe
detalii și nu ai
respectat
termenele.
Prezentarea
nu este clară
și nu este bine
organizată.”

„Am observat că
prezentarea ta a fost
dezorganizată și
greu de urmărit. A
lipsit claritatea și nu
a reușit să implice
audiența. Trebuie să
îți îmbunătățești
abilitățile de
prezentare.”

Folosește enunțuri cu
"eu".

„Consider că aceasta este
puțin irelevant pentru
obiectivele proiectului. Poți,
te rog, să propui o altă
strategie folosind abordări
precum [exemplu] și
[exemplu]?”

„Folosește
afirmații de
tipul „Tu”

„Se pare că nu ai
înțeles scopul
proiectului. Ar trebui
să dezvolți o altă
strategie, mai
relevantă.”
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Ce să faci și ce să nu faci pentru a oferi feedback inclusiv și constructiv

Concluzie

În concluzie, dezvoltarea unei culturi incluzive la locul de muncă necesită eforturi
intenționate și un angajament continuu din partea tuturor nivelurilor organizației.
Acest modul a oferit informații valoroase și recomandări practice pentru promovarea
unor practici de comunicare incluzive în cadrul locului de muncă.

Prin implementarea unor structuri de întâlniri incluzive, companiile pot crea medii în
care fiecare participant se simte apreciat, respectat și împuternicit să contribuie cu
perspectivele lor unice. O planificare și pregătire eficientă, alături de practici incluzive
în timpul întâlnirilor, pot asigura că vocile diversificate sunt auzite.

Mai mult, recunoașterea și abordarea cazurilor de comunicare și comportamente
non-incluzive sunt esențiale pentru menținerea unui mediu de muncă respectuos și
sprijinitor. Conștientizarea microagresiunilor, a prejudecăților și a limbajului
discriminatoriu îi împuternicește pe angajați să combată atitudinile dăunătoare și să
promoveze incluzivitatea în interacțiunile lor.
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Stabilirea mecanismelor și protocoalelor de raportare este esențială pentru a aborda
rapid cazurile de comportament inadecvat. Definițiile clare, desemnarea persoanelor
responsabile, asigurarea confidențialității și aplicarea de sancțiuni proporționale
garantează faptul că toți angajații se simt în siguranță să raporteze incidentele și că
se iau măsuri corective pentru a susține valorile diversității și incluziunii.

În final, dezvoltarea abilităților de a oferi feedback constructiv din partea managerilor
și ofițerilor de resurse umane este esențială pentru a sprijini creșterea și
îmbunătățirea angajaților. Urmând principiile comunicării incluzive și ale feedback-
ului constructiv, feedback-ul devine un instrument pentru promovarea diversității și
incluziunii.
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Obiective

Obiectivul 1: Implicarea liderilor organizaționali în
promovarea unui mediu de lucru incluziv.
 Obiectivul 2: Creșterea conștientizării cu privire la
cele mai bune practici care promovează un limbaj
neutru și incluziv la toate nivelurile.
 Obiectivul 3: Împuternicirea managerilor și a
specialiștilor HR pentru a susține diversitatea,
echitatea și incluziunea.

Durată 30 min

Introducere

În contextul unui mediu de lucru divers și în continuă schimbare, rolul leadershipului
în promovarea unui mediu incluziv este esențial. În căutarea unui loc de muncă cu
adevărat incluziv, influența liderilor este indispensabilă. Acest modul este conceput
pentru a promova comunicarea incluzivă în rândul liderilor și este elaborat cu grijă
pentru a ghida liderii în crearea unei culturi a incluziunii. Modulul se concentrează pe
trei obiective principale: implicarea liderilor în cultivarea activă a unui mediu de lucru
incluziv, creșterea conștientizării cu privire la cele mai bune practici care promovează
un limbaj neutru și incluziv la toate nivelurile și împuternicirea managerilor și a
specialiștilor HR să conducă inițiative eficiente de DEI.
 

Secțiunea 1: Implicarea liderilor în promovarea unui mediu de lucru
incluziv prin limbaj, acțiuni și politici.

Implicarea liderilor în promovarea unui mediu de lucru incluziv necesită o abordare  
holistică, care să includă utilizarea unui limbaj incluziv, acțiuni concrete și politici
solide. Această secțiune detaliază acțiunile strategice pentru a implica echipele de
leadership în promovarea comunicării incluzive și pentru a asigura angajamentul lor
față de diversitate și incluziune (D&I).



 

Subsecțiunea 1: Ghiduri de comunicare

La baza strategiilor pentru o comunicare incluzivă se află conștientizarea ghidurilor și
metodelor de comunicare incluzivă, având în vedere că echipele de leadership sunt
responsabile pentru promovarea unei culturi incluzive. Aceasta poate include o serie
de acțiuni pe care echipa de leadership le poate demonstra:

Angajamentul față de beneficiile comunicării incluzive pentru un mediu incluziv:
Echipele de leadership pot organiza sesiuni strategice pentru a identifica
beneficiile comunicării incluzive asupra performanței organizației, implicării
angajaților și impactului asupra ROI (Return on Investment).
Educația privind metodele și abordările de comunicare incluzivă: Echipa de
leadership trebuie să fie informată cu privire la metodele și practicile avansate și,
în acest sens, trebuie să participe la traininguri relevante susținute de experți în
diversitate și incluziune (D&I).
Învățarea de la grupuri diverse: Ideal, trainingurile ar trebui să includă
participarea reprezentanților din grupuri diverse în ceea ce privește vârsta, genul,
dizabilitățile, etnia și orientarea sexuală. Prin urmare, se recomandă organizarea
unor serii de sesiuni.
Demonstrarea angajamentului față de un limbaj de comunicare incluziv:
Leadershipul trebuie să ofere un exemplu autentic, integrând practicile de
comunicare incluzivă în comunicarea de zi cu zi, în evaluările de performanță și în
practicile de management. Mai mult, trebuie să se asigure că toate comunicările
oficiale, inclusiv e-mailurile, întâlnirile și declarațiile publice, respectă aceste
ghiduri.
Traininguri de comunicare incluzivă pentru toți liderii din organizație:
Leadershipul ar trebui să mandateze sesiuni de training cuprinzătoare la toate
nivelurile. Aceste sesiuni ar trebui să includă utilizarea termenilor neutri din
punct de vedere al genului, evitarea jargonului care poate exclude vorbitorii non-
nativi și recunoașterea și abordarea microagresiunilor. Este esențial ca aceste
traininguri să fie actualizate periodic pentru a reflecta cele mai bune practici și
schimbările sociale recente.
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Subsecțiunea 2: Plan de acțiune

Implicarea activă a leadershipului în promovarea practicilor de diversitate și
incluziune (D&I) este esențială. Încurajând liderii să participe activ la inițiativele D&I,
organizațiile demonstrează un angajament autentic față de crearea unei culturi
organizaționale incluzive. Liderii acționează ca modele de urmat, generând schimbări
semnificative prin susținerea diversității, echității și incluziunii prin acțiunile și
deciziile lor.

Mecanisme de feedback pentru gestionarea echipelor: Echipa de leadership
poate integra canale prin care managerii să ofere feedback cu privire la gradul de
incluziune al comunicării în cadrul organizației.
Demonstrarea acțiunilor incluzive: Liderii ar trebui să participe vizibil la
inițiativele de diversitate și incluziune, cum ar fi participarea și luările de cuvânt la
evenimente, celebrarea sărbătorilor culturale diverse și recunoașterea
realizărilor membrilor echipei din medii diverse.
Program de mentorat: Leadershipul ar trebui să ofere mentorat activ angajaților
din medii diverse sau să motiveze echipele de management să întreprindă
această acțiune pentru a sprijini dezvoltarea carierei. În plus, acest lucru ajută
liderii să înțeleagă provocările unice cu care se confruntă diferite grupuri de
angajați.
Evaluare și benchmarking: Realizarea unei evaluări cuprinzătoare a practicilor
actuale de diversitate, echitate și incluziune (DEI) și compararea acestora cu
standardele din industrie și progresul intern anual. Identificarea zonelor care
necesită îmbunătățiri.
Plan de acțiune și alocare de buget: Echipa de leadership ar trebui să colaboreze
pentru a dezvolta un Plan de Acțiune D&I, alocând un procent specific din buget
pentru inițiativele D&I. Aceasta demonstrează o investiție concretă în crearea unui
mediu de lucru mai incluziv, iar acest angajament permite organizațiilor să
implementeze diverse programe D&I.

Subsecțiunea 3: Politici incluzive

Politici de diversitate și incluziune: Leadershipul ar trebui să includă și să
implementeze politici solide de diversitate și incluziune, care să depășească
cerințele minime de conformitate. Aceste politici ar trebui să acopere recrutarea,
retenția, promovarea și tratamentul echitabil al tuturor angajaților. Este
recomandată implicarea managerilor din departamentele de HR, Afaceri
Corporative și Vânzări în procesul de elaborare a politicilor. De asemenea, se
sugerează colaborarea cu experți sau organizații în domeniul D&I.
Etica corporativă: Leadershipul ar trebui să mandateze reguli etice în domeniul
diversității, echității și incluziunii (DEI) și să le facă vizibile prin integrarea
acestora în valorile companiei.
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Evaluarea performanței: Leadershipul ar trebui să integreze indicatori de
comunicare incluzivă în scorurile de performanță ale angajaților. Acest lucru
poate fi realizat prin planuri de dezvoltare personală și monitorizarea progresului
în aplicarea practicilor de comunicare incluzivă. De asemenea, este important să
se măsoare și să se promoveze un nivel ridicat de implicare al personalului în
activitățile de comunicare incluzivă din diverse funcții.

Secțiunea 2: Cele mai bune practici care promovează un limbaj neutru și incluziv la
toate nivelurile organizației, prin comunicarea leadershipului, evaluările de
performanță și politicile organizaționale.

Subsecțiunea 1: Marile corporații

Google: Liderii de la Google urmează un training cuprinzător în limbajul incluziv, axat
pe utilizarea termenilor neutri din punct de vedere al genului și evitarea jargonului
exclusivist, ceea ce ajută la crearea unei atmosfere respectuoase și primitoare pentru
toți angajații. Google oferă workshopuri și cursuri online regulate despre comunicarea
incluzivă. De asemenea, au dezvoltat ghiduri clare privind limbajul incluziv, care sunt
integrate în toate formele de comunicare internă, asigurând consistență și incluziune
în întreaga organizație.

Microsoft oferă ghiduri clare privind comunicarea incluzivă, care sunt integrate în
politicile corporative și actualizate periodic, asigurându-se că liderii și angajații
respectă standardele de respect și incluziune. Pentru utilizatorii Microsoft, compania
a adăugat funcții de verificare a limbajului incluziv în aplicațiile web Office 365 și în
unele dintre aplicațiile desktop Office.

Procter & Gamble susține Grupurile de Resurse ale Angajaților (ERG) și încurajează
liderii să colaboreze cu aceste grupuri, utilizând informațiile lor pentru a influența
deciziile și politicile corporative. P&G furnizează resurse și sprijin pentru ERG-uri,
asigurându-se că au o platformă pentru a susține comunicarea incluzivă. Liderii
participă la întâlnirile și evenimentele ERG și integrează feedback-ul acestora în
politicile și practicile mai largi ale companiei. Această implicare garantează că
comunicarea incluzivă este promovată constant la toate nivelurile organizației.

Deloitte a creat un cadru concret pentru a construi un mediu incluziv și a cultiva o
cultură a apartenenței, care solicită tuturor nivelurilor organizației să demonstreze
comportamente incluzive. Prin urmare, comunicarea incluzivă face parte esențială din
acest proces. Mai mult, inițiativa Deloitte pentru femei (WIN) a dezvoltat programe de
mentorat care asociază femeile cu lideri seniori, sprijinind creșterea carierei și
dezvoltarea leadershipului.
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Subsecțiunea 2: Practici promițătoare în promovarea comunicării incluzive în
mediile profesionale

„Incluziunea de la început” prin implementarea de politici, practici și medii de
lucru care sunt incluzive și primitoare pentru toți oamenii încă de la început, de la
postările de job incluzive, introducerea normelor comportamentale ale
organizației, explicarea abrevierilor companiei și indicarea pronumelui.
Evaluarea pentru facilitarea comunicării la locul de muncă, înțelegerea nevoilor
angajaților și abordarea potențialelor probleme. Acest lucru poate fi aplicat prin
evaluarea tipurilor de personalitate DISC (Dominanță, Influență, Stabilitate și
Conștiinciozitate), indicatori pentru a măsura adoptarea practicilor de limbaj
incluziv, sondaje pentru a evalua eventualele provocări cu care s-ar fi confruntat
angajații la locul de muncă.
Activități de conștientizare și formare și crearea de glosare.
Comunicare vizuală incluzivă prin aplicarea elementelor și aplicațiilor, asigurând
accesibilitatea pentru un public divers.

Secțiunea 3: Împuternicirea managerilor și ofițerilor HR pentru a susține
diversitatea, echitatea și incluziunea prin inițiative și programe în cadrul
echipelor și la nivelul întregii organizații.

Programe de Mentorat și Sponsorship: Stabilirea unor programe de mentorat și
sponsorizare pentru a sprijini dezvoltarea profesională a angajaților subreprezentați.
Asociați angajații cu mentori sau sponsori care le pot oferi ghidaj, suport și susținere.
Încurajați managerii și ofițerii HR să participe ca mentori și sponsori pentru a
demonstra angajamentul lor față de diversitate, echitate și incluziune (DEI).

Dialog deschis și mecanisme de feedback: Creați canale pentru dialog deschis și
feedback referitor la problemele de DEI prin organizarea de forumuri regulate,
întâlniri generale și sondaje pentru a aduna feedback-ul angajaților privind inițiativele
DEI și cultura organizațională. Asigurați-vă că managerii și ofițerii HR ascultă activ și
acționează pe baza acestui feedback. Liderii trebuie să răspundă la acest feedback și
să implementeze schimbări pentru a îmbunătăți incluziunea.

Ateliere DEI personalizate pentru lideri:  Oferiți ateliere DEI personalizate, adaptate
în mod special pentru manageri și ofițeri HR.  Aceste ateliere ar trebui să se
concentreze pe provocările și oportunitățile unice cu care se confruntă liderii în
promovarea DEI. Temele pot include responsabilitatea leadershipului, strategii pentru
crearea unor dinamici incluzive în echipe și instrumente pentru abordarea
discriminării și prejudecăților.
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Dezvoltarea competențelor culturale: Îmbunătățirea competenței culturale prin
experiențe imersive și oportunități de învățare. Oferiți programe de schimb cultural,
instruire lingvistică și oportunități de a lucra cu echipe diverse pentru a crește
conștientizarea și sensibilitatea culturală.

Concluzie

Rolul crucial al liderilor în promovarea unui mediu de lucru incluziv prin limbajul,
acțiunile și politicile lor este esențial. Prin urmare, diverse practici privind
implementarea unor ghiduri de comunicare cuprinzătoare, dezvoltarea de planuri de
acțiune și aplicarea unor politici incluzive, întăresc angajamentul lor față de
diversitate și incluziune (D&I). Mai mult, implicarea activă a liderilor în inițiativele D&I,
mecanismele de feedback, programele de mentorat și alocarea unui buget pentru
inițiativele D&I sunt vitale pentru a genera schimbări semnificative. Împreună, aceste
secțiuni subliniază importanța angajamentului leadershipului, a comunicării incluzive
și a implicării proactive în conducerea schimbării organizaționale către un loc de
muncă mai divers, echitabil și incluziv.

52

PROMOVAREA COMUNICĂRII INCLUZIVE – ÎNCEPÂND CU
LEADERSHIPULA.3

Objectives

The Unlit Leader, Brian D. Matthews (1.

The Inclusive Language Handbook: A Guide to Better

Communication and Transformational Leadership, Jackie

Ferguson, Roxanne Bellamy, 2022

2.

From Words to Actions: Enhancing Inclusive Communication

in the Workplace, (2023), Comparative Report between

Bulgaria, Cyprus, Greece, Lithuania, and Romania

3.

Google Belonging for everyone, (2022), MELONIE PARKER,4.

CHIEF DIVERSITY OFFICER, GOOGLE

https://about.google/belonging/#module-modal-belonging-

anthem-60-version-anchor

5.

Microsoft’s bias free index:  https://learn.microsoft.com/en-

us/style-guide/bias-free-communication

6.

Microsoft inclusive language features:

https://us.sagepub.com/sites/default/files/3._author_guideli

nes-inclusity_checker_pass_1.pdf

7.

P&G: https://us.pg.com/blogs/uniquely-inclusive-and-united-

for-growth/

8.

 Delloite:  https://www2.deloitte.com/us/en/blog/human-capital-

blog/2021/inclusive-workplace-language.html

Referințe

https://about.google/belonging/#module-modal-belonging-anthem-60-version-anchor
https://about.google/belonging/#module-modal-belonging-anthem-60-version-anchor
https://learn.microsoft.com/en-us/style-guide/bias-free-communication
https://learn.microsoft.com/en-us/style-guide/bias-free-communication
https://us.sagepub.com/sites/default/files/3._author_guidelines-inclusity_checker_pass_1.pdf
https://us.sagepub.com/sites/default/files/3._author_guidelines-inclusity_checker_pass_1.pdf
https://us.pg.com/blogs/uniquely-inclusive-and-united-for-growth/
https://us.pg.com/blogs/uniquely-inclusive-and-united-for-growth/


52

PROMOVAREA COMUNICĂRII INCLUZIVE – ÎNCEPÂND CU
LEADERSHIPULA.3

Lecturi
suplimentare

How and Where Diversity Drives Financial Performance,

(2018), Rocio Lorenzo and Martin Reeves

1.

https://hbr.org/2018/01/how-and-where-diversity-drives-

financial-performance

2.

GETTING REAL ABOUT INCLUSIVE LEADERSHIP, (2020),

DNIKA J. TRAVIS, PHD, EMILY SHAFFER, PHD, JENNIFER

THORPE-MOSCON, PHD

3.

https://www.catalyst.org/wp-

content/uploads/2020/03/Getting-Real-About-Inclusive-

Leadership-Report-2020update.pdf

4.

https://hbr.org/2018/01/how-and-where-diversity-drives-financial-performance
https://hbr.org/2018/01/how-and-where-diversity-drives-financial-performance
https://www.catalyst.org/wp-content/uploads/2020/03/Getting-Real-About-Inclusive-Leadership-Report-2020update.pdf
https://www.catalyst.org/wp-content/uploads/2020/03/Getting-Real-About-Inclusive-Leadership-Report-2020update.pdf
https://www.catalyst.org/wp-content/uploads/2020/03/Getting-Real-About-Inclusive-Leadership-Report-2020update.pdf

