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In Romania, persoanele LGBTQIA+ se confrunta cu un nivel
ridicat de discriminare si politicile de incluziune ale angajatorilor
sunt rar intalnite si apartin aproape exclusiv multinationalelor,
care au preluat modelul din alte tari.

in sondajul FRA (Agentia pentru Drepturi Fundamentale a UE)
din 2024, Romania apare cu un procent raportat de aproximativ
40% discriminare impotriva LGBTQIA+ in mai multe arii ale
vietii, imediat sub Ungaria cu 44%.

Ariile investigate in acest sondaj si cuprinse in procentul de
40% discriminare raportata pentru RO sunt: cautarea unui loc
de munc3, la munca, obtinerea unei locuinte, educatie, servicii
de sénatate, administrative si alte servicii.

Strict legat de cautarea unui loc de munca sau in activitatea
profesionald, procentul de discriminare raportat pentru
Romania este de 27%.
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Daca unele voci din interiorul miscarii
activiste LGBTQIA+ condamna
asocierea companiilor cu miscarea
Pride, considerand-o rainbow washing,
altele spun ca sustinerea companiilor
este inca importanta, ca orice efort
care duce la normalizarea miscarii si
la acceptarea persoanelor LGBTQIA+
ca persoane la fel ca toate celelalte
persoane este un lucru pozitiv. Chiar
daca nu exista un consens, mai ales
ca umbrela LGBTQIA+ adaposteste
identitati si experiente foarte diferite,
acest raport arata nevoi de baza si
exemple de bune practici pe care
comunitatea LGBTQIA+ le propune
angajatorilor.

Studiul calitativ desfasurat in ianuarie
(MozaiQ, 2025) are la baza trei dezbateri
pe tema nevoilor de baza ale angajatilor
si a cerintelor de la angajatori, in care

am comentat si imbunatatit recomandari
internationale, care sunt deja puse in
practica in alte tari.

Recomandarile sunt legate si vin atat
din partea persoanelor care fac parte
din umbrela LGBTQIA+ din punctul de
vedere al identitatii, cat si din punctul
de vedere al orientarii sexuale. Prin
acest mic studiu nu ne-am propus

sa asiguram o reprezentativitate
statistica, ci sa problematizam prin
discutii in profunzime anumite practici
deja intalnite si sa adaptam strategiile
consacrate de diversitate si incluziune la
contextul romanesc.

Rainbow washing este atunci cand companiile
semnaleaza sprijin pentru comunitatea
LGBTQIA+, cum ar fi adaugarea de culori
curcubeu la materialele lor de marketing

in timpul lunii Pride, fara a face efectiv o
activitate substantiala care sa-i ajute pe
membrii comunitatii.



Ce este discriminarea?

Discriminarea la locul de munca se
refera la tratamentul diferentiat sau
defavorabil al indivizilor pe baza unor
caracteristici precum rasa, culoarea
pielii, sexul, religia, opinia politica,
originea nationala, originea sociala,
varsta, dizabilitatea, statutul HIV/SIDA,
apartenenta la sindicate, orientarea
sexuala sau orice alte atribute care

nu sunt legate de meritul individual.
Aceasta include atat discriminarea
directd, in care indivizii sunt tratati
inegal din cauza acestor caracteristici,
cat si discriminarea indirecta, in care
politici sau practici aparent neutre
dezavantajeaza in mod disproportionat
anumite grupuri.

(Mukherjee, 2022, Fibbi et al, 2021)

Pentru a promova un mediu de lucru
incluziv, angajatorii trebuie sa se
asigure ca toate practicile cum ar fi
recrutarea, promovarile, atribuirea
sarcinilor, remuneratia si orice

alte practici de HR sunt lipsite de
prejudecati discriminatorii. Acest lucru
implica implementarea unor politici
care promoveaza oportunitati egale
si luarea de masuri pentru a preveni
atat formele evidente, céat si cele
subtile de discriminare. Procedand
astfel, angajatorii nu doar ca respecta
standardele legale din Roméania si din
Uniunea Europeang, ci si creeaza un
mediu de lucru divers si productiv.
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De ce e mportant?

In primul rand, ne confruntam cu asa zisul
»exod al creierelor” sau cu emigrarea
multor persoane care nu se simtin
siguranta si implinite in Romania, printre
ele fiind mai ales persoane LGBTQIA+.

Anumite rapoarte si studii conexe
ofera perspective asupra dificultatilor
intampinate de aceste comunitati in
regiune, cum este si studiul realizat
de CRJin 2021. ,Situatia discriminarii
romilor si a romilor LGBTQIA+ in
Romaéania” evidentiaza multiple forme
de discriminare cu care se confrunta
persoanele LGBTQIA+ de etnie roma.
Acestea includ discriminarea in educatie,
sanatate, ocuparea fortei de munca si
accesul la servicii publice.

Desi studiul nu abordeaza direct
emigrarea, el subliniaza climatul de
discriminare persistenta care ar putea
contribui la decizia unor persoane de a
parasi tara.

Un alt raport din ianuarie 2023, intitulat
»Infractiuni motivate de ura si alte
incidente motivate de ura impotriva
persoanelor LGBTQIA+ din Romania”,
publicat de Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii (CNCD),
analizeaza incidentele de ura si
discriminare indreptate impotriva
comunitatii LGBTQIA+.

Acest raport evidentiaza faptul ca
persoanele LGBTQIA+ din Romania

se confrunta cu multiple forme de
discriminare si violenta, ceea ce poate
influenta decizia de a emigra in cautarea
unui mediu mai sigur si mai incluziv.

Aceste studii evidentiaza climatul de
discriminare si excludere sociala care
poate contribui la decizia unor persoane
de a cauta oportunitati si conditii de viata
mai bune in alte tari.
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Ce pierd
angajatorii?

Incluziunea persoanelor LGBTQIA+ in companii sunt esentiale
pentru mentinerea si imbunatatirea unor indicatori cheie de
performanta (KPI), precum increderea, creativitatea si un
mediu de lucru placut. Evitarea implementarii unor politici de
incluziune poate duce la scaderea acestor indicatori, afectand
negativ performanta organizatiei.

Conform unui articol din publicatia Wall-Street, Discriminarea
persoanelor LGBT costa Romania intre 6,3 si 17,6 miliarde de
lei in fiecare an, ceea ce reprezinta intre 0,63% si 1,75% din
PIB-ul tarii si mai mult decat bugetul Ministerului Sanatatii din
2021 care este de 17,4 miliarde de lei, arata datele unui studiu
realizat de organizatia Open for Business si Asociatia Accept si
Romanian Diversity Chamber of Commerce.

Imbunétatirea imaginii si reputatiei companiei

Organizatiile care adopta politici de diversitate si incluziune se
bucura de o reputatie mai buna in randul clientilor, partenerilor
si comunitatii. Acest lucru poate conduce la oportunitati de
afaceri suplimentare si la consolidarea brandului.

Creativitatea si inovatia, performanta financiara

Diversitatea de perspective si experiente adusa de angajatii
LGBTQIA+ poate stimula creativitatea si inovatia in cadrul
echipelor. Un mediu incluziv incurajeaza schimbul constructiv
de idei si solutii inovatoare, ceea ce poate conduce la avantaje
competitive pe piata.

Studiul ,Diversitatea, incluziunea sociala si dezvoltarea
capitalului uman ca fundamente ale performantei financiare
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si atenuarii riscurilor” evidentiaza faptul ca diversitatea

si incluziunea sociala sunt factori esentiali in dezvoltarea

capitalului uman si in cresterea performantei financiare a

companiilor. (Suciu et al, 2020)

Increderea si moralul angajatilor

Un mediu de lucru incluziv contribuie la cresterea increderii si
moralului angajatilor. Atunci cand angajatii se simt acceptati si
respectati, sunt mai motivati si implicati in activitatile institutiei
angajatoare.

Conform “Ghidului angajatorului pentru cresterea incluziunii
persoanelor trans pe piata muncii” (MozaiQ, 2019), o cultura
organizationala incluziva afecteaza direct calitatea vietii
angajatilor LGBTQIA+, nivelul lor de implicare si productivitatea.

Mediul de lucru placut si retentia angajatilor

Un mediu de lucru incluziv si divers contribuie la crearea unei
atmosfere pozitive, in care angajatii se simt confortabil. Aceasta
poate duce la o ratd mai mare de retentie si la reducerea
costurilor asociate cu fluctuatia de personal.

Companiile care promoveaza diversitatea si incluziunea sunt
mai atractive pentru candidati si reusesc sa retina talente
valoroase. Un mediu de lucru incluziv atrage profesionisti
din diverse medii, conform ,Barometrului de opinie asupra
comunitatii LGBT+ din Roméania 2023".

Sabharwal (2014) atrage atentia asupra faptului ca o
componenta de management al diversitatii ce consta in politici
si schimbari structurale la nivel de companie, desi extrem

de necesara, nu da rezultate suficient de bune fara masuri

de incluziune puse in practica inclusiv la nivel de implicare
individuala din partea leadership-ului companiei.



Autoarea demonstreaza cu o analiza asupra managerilor publici
din mai multe institutii din Texas ca performanta organizationala
este cea mai mare atunci cand managementul diversitatii este
cuplat cu sprijinul liderilor si cand angajatii sunt imputerniciti

in luarea deciziilor. Constatarile din acest studiu indica faptul

ca pentru a crea o forta de munca productiva, o dependenta
excesiva pe politicile si schimbarile structurale in sine nu

sunt suficiente; liderii trebuie sa promoveze un mediu care
imputerniceste indivizii sa isi atinga maximum potential.

In concluzie, dezvoltarea unei infrastructuri solide de incluziune
pentru persoanele LGBTQIA+ nu doar ca promoveaza
echitatea si respectul in cadrul organizatiei, dar contribuie si la
imbunatatirea indicatorilor cheie de performanta, contribuind la
succesul pe termen lung al companiei.
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ionald pentru apararea drepturilor persoanelor LGBTQIA+
12 strategii destul de cuprinzatoare asupra abordarii
a pentru umbrela rainbow.

ici pe care organizatiile i pot face pentru
verse, ci si cu adevarat incluzive.



PUNETI POLITICILE IN SCRIS

Stabiliti politici formale anti-hartuire si anti-discriminare care sa includa
explicit orientarea sexuald, identitatea de gen si exprimarea de gen.
Asigurati-va ca aceste politici sunt accesibile, actualizate in mod regulat
si demonstreaza angajamentul organizational.

IMPLEMENTATI TRAININGURI PRIVIND DIVERSITATEA

Oferiti instruire cuprinzatoare pentru toti angajatii cu privire la politicile
anti-discriminare, limbajul respectuos si gestionarea discriminarii
sau hartuirii.

CONDUCETI INCLUZIV DE LA VARF

Asigurati-va ca liderii seniori modeleaza comportamente incluzive.
Implicati lideri LGBT ,vizibili” si includeti indicatori de incluziune in
evaluarile de leadership.

ALOCATI UN BUGET PENTRU INCLUZIUNE

Oferiti sprijin financiar pentru eforturile de incluziune, cum ar fi
activitatile ERG, programele de instruire si beneficiile incluzive. Acest
lucru demonstreaza un angajament concret.

UTILIZATI GENUL NEUTRU iN LIMBAJ

Adoptati un limbaj incluziv in politici, comunicari si beneficii. Folositi
termeni neutri din punct de vedere al genului, pe cat e posibil, si evitai
limbajul care exclude persoanele non-binare.

ASCULTATI ERG-URILE

Incurajati ERG-urile sa consilieze in ceea ce priveste politicile, beneficiile
si parteneriatele. Implicati liderii in activitatile ERG pentru a demonstra
angajamentul si a incuraja colaborarea.
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INSTRUIRE SPECIFICA PENTRU MANAGERI

Formati managerii pentru a aborda cu incredere intrebarile legate de
LGBT, pentru a sprijini angajatii si pentru a promova o cultura incluziva
in echipa. Echiparea acestora cu resurse si linii directoare clare este
esentiala.

SPRIJINITI TRANZITIA DE GEN LA LOCUL DE MUNCA

Dezvoltati si implementati linii directoare pentru angajatii care isi
schimba genul. Abordati aspecte precum schimbarea numelui, utilizarea
pronumelor, accesul la toalete unigender si confidentialitatea.

PROMOVATI O CULTURA A INCLUZIUNII

Integrati incluziunea in politici organizationale, comportamentele de
leadership si interactiunile zilnice. Straduiti-va sa creati un mediu in care
toti angajatii sa se simta valorosi si acceptati.

SPRUINITI GRUPURILE DE RESURSE ALE ANGAJATILOR

Infiintati si finantati ERG-uri pentru angajatii LGBT. Aceste grupuri ofera
spatii sigure pentru discutii, dezvoltare profesionala si contributii la
politicile organizationale.

MASURATI EFORTURILE DE INCLUZIUNE

Colectati date despre demografia si experientele angajatilor pentru a
evalua eficacitatea initiativelor de incluziune. Folositi aceste informatii
pentru a rafina strategiile si a monitoriza progresul.

ASIGURATI PACHETE DE BENEFICII RELEVANTE

Oferiti beneficii care sa raspunda nevoilor specifice ale angajatilor
LGBT, cum ar fi acoperirea pentru procedurile de afirmare a genului si
medicamentele pentru HIV. Revizuiti regulat beneficiile pentru a asigura
incluziunea.
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Cateva observatii generale

In Romania, existi companii care

si-au propus sa faca pasi in directia
incluziunii persoanelor LGBTQIA+ si nu
numai. Cu toate ca in aceste companii
exista grupuri de suport ale angajatilor,
traininguri pentru diversitate si
incluziune, etc. din discutii a reiesit
faptul ca aceste eforturi nu sunt tot
timpul corelate cu nevoile persoanelor
angajate sau cu disponibilitatea lor

de a participa la activitati si traininguri.
In continuare ne vom referi si la
recomandari pentru a imbunatati
aceste politici deja existente.

In cele mai multe cazuri, ins4, aceste
politici de incluziune lipsesc cu
desavarsire. Mai mult, uneori persoane
din comunitate raporteaza abuzurile
persoanelor responsabile cu personalul
din institutii, fara vreun rezultat.

Cuvinte cheie
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Persoanele LGBTQIA+ nu au doar

probleme specifice legate de identitatile lor, au
problemele pe care le avem cu totii, dar la care
se adauga cele specifice discriminarii cu care
se confrunta

Deci este important sa gandim traininguri si activitati la care
oamenii sa poata participa, in perioade planificate dinainte,
care nu sunt adaugate la sarcinile zilnice, ci ocupa un spatiu
clar si rezervat in programul de lucru, nu care sunt puse céand
unii au rapoarte de final de luna de incheiat sau cand e luna
de concedii.

Burnout-ul este mai probabil sa afecteze persoanele care
se confrunta cu discriminare pe baza de gen sau pe baza
orientarii sexuale, decat pe persoanele care nu se confrunta
cu asta. Burnout-ul este un fenomen cu cauze structurale,
nu este cauzat doar de un nivel crescut de activitate
profesionald, de munca de birou sau fizica.

Munca de a ascunde o parte importanta din viata ta sau de

a parea altceva decét esti, munca excesiva de gestionare

a impresiei consuma foarte multa energie. In practica este
usor de inteles de ce cineva care traieste cu teama de a fi
descoperita sau criticata, dupa un efort dublu depus doar
pentru a face activitatile sociale pe care celelalte persoane le
fac cu lejeritate, sufera oricum de invizibilitate mai degraba
decat sa se simta parte dintr-un grup sau dintr-o companie.



Cine poate vorbi despre nevoile
persoanelor LGBTQIA+

Este important sa avem in vedere faptul ca persoanele
LGBTQIA+ au si alte neajunsuri sau probleme sau ca angajatorii
nu stiu de multe ori ce e nevoie sa faca pentru proprii angajati,
asa ca recomandam sa le intrebe si sa existe o comunicare
constanta cu grupurile de persoane angajate LGBTQIA+.

Persoanele LGBTQIA+ nu sunt neaparat experte in nevoile
altor persoane LGBTQIA+. Trainingurile de personal si toate
formarile este important sa vina din partea persoanelor care
au o formare in sensul acesta si experienta necesara. Mai mult,
experientele sunt foarte diverse, iar orientarea sexuala stim

ca a primit mai multa atentie si acceptare ca subiect decat
identitatea de gen, persoanele trans confruntandu-se in toate
studiile cu o ratd mult mai mare de discriminare. De aceea,
pentru ca toate persoanele care sunt incluse sub aceasta
umbrela de identitati sa fie cu adevarat parte din demers, este
nevoie de colaborarea cu organizatii LGBTQIA+, iar acestea sa
colaboreze cu grupurile din cadrul companiei. Pentru a ilustra
acest decalaj de integrare, mentionam doua studii:

Din Ghidul pentru angajatori, aflim c& ,in Romania suntem
inca in punctul in care multe din persoanele care fac recrutare
si selectie pentru angajare, manageri de HR sau team-leaderi
nu stiu ce inseamna ‘trans’/"transgender’. Prin urmare, adesea,
angajatorii incalca legea nu din rea-voint3, ci din nestiinta si/sau
lipsa de resurse. "

Sondajul FRA deja citat ne arata ca Persoanele LGBTQIA+

care au raportat discriminare sunt in proportie de 40%, spre
deosebire de persoanele trans, al caror procent este de 52-57%.

21
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Acest decalaj este valabil si in SUA:

Un studiu realizat de Aksoy et al. a investigat atitudinile fata
de persoanele transgender pe piata muncii din Statele Unite.
Folosind un experiment de tip ,double list” pentru a reduce
influenta raspunsurilor socialmente dorite, cercetatorii au
descoperit ca atitudinile negative fata de persoanele

transgender sunt semnificativ subraportate. (Aksoy, B et al 2025)

Un alt studiu, realizat de Williams Institute in 2023 si citat in
Them a evidentiat ¢, in ciuda protectiilor federale impotriva
discriminarii la locul de munca pentru persoanele LGBTQIA+,
multe dintre acestea, in special persoanele transgender si
non-binare, continua sa se confrunte cu discriminare si hartuire
la locul de munca. Studiul arata ca 17% dintre persoanele
LGBTQIA+ angajate au raportat discriminare sau hartuire la locul
de munc3, persoanele transgender si nonbinary experimentand
aceste probleme mai frecvent decét colegii lor cis.

Multe persoane angajate LGBTQIA+ aleg sa isi ascunda
identitatea la locul de munca pentru a evita discriminarea;
persoanele care isi asuma identitatea sunt semnificativ mai
predispuse sa raporteze experiente de discriminare. persoane
nonbinare se confrunta cu forme severe de maltratare, inclusiv
fiind si supuse hartuirii verbale si fizice.
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movate de organizatia internationala Pride at Work, deja
pe care le-am dezbatut si adaptat in cadrul celor trei
tea LGBTQIA+ din Romania.




Puneti regulile in scris

Stabiliti politici formale anti-discriminare si anti-hartuire
care sa includa explicit orientarea sexuald, identitatea de
gen si exprimarea de gen. Asigurati-va ca aceste politici
sunt accesibile, actualizate in mod regulat si demonstreaza
angajamentul organizational.

Politicile trebuie discutate transparent cu angajatii inca din faza
de interviu de angajare, iar compania sa isi asume faptul ca
exista penalizari pentru incalcarea regulilor de incluziune.

Penalizari. incélcarea regulilor de incluziune s& afecteze in
moduri concrete persoanele care nu au un comportament
corespunzator.

Utilizati limbaj neutru de gen

Adoptati un limbaj incluziv in politici, comunicari si beneficii.
Folositi termeni cat mai neutri daca nu stiti genul persoanei
cu care sau despre care vorbiti. Mai multe detalii legate de
incluziune persoanelor trans la locul de munca gasiti in Ghidul
din 2019 deja mentionat (pp. 37-38).

Daca in scris si in documente oficiale se recomanda pe cét
posibil utilizarea unui limbaj neutru, cu evitarea pronumelui/
genului, in conversatii sau adresare directa lucrurile pot sa
varieze ca nevoi.

Cel mai simplu este sa existe o discutie cu persoanele
angajate inca de la inceput legat de cum prefera sa li se
adreseze persoanele din companie. O masura de incluziune
pentru persoanele trans, este sa intrebati simplu pe fiecare
cum doreste sa va adresati. Daca puneti aceasta intrebare,
persoanele care sunt cis nu vor da poate prea multe detalii, dar
este posibil ca multe persoane trans sa se bucure de intrebare
si s& mentioneze pronumele pe care il prefera.

Presupunerile legate de gen nu fac rau doar persoanelor trans,
ci si femeilor, din cauza masculinizarii limbajului profesional,

24
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adica folosirea masculinului precum ,doctor”, ,director”,

mult mai des decat ,doctord” sau ,directoare”. in acest sens,
recomandam evitarea formularilor care presupun genul
persoanei despre care se vorbeste, daca acest gen nu este
cunoscut. De exemplu, ,Colegul de la HR este foarte de treabad”
poate fi inlocuit cu ,Ce prietenoasa este persoana de la HR".

Trainingurile de diversitate si incluziune este bine sa acopere
aspecte de adresare si o igiena a relatiilor de munca. Excluziunea
persoanelor pe orice criteriu este un lucru grav, care afecteaza
atat oamenii la nivel individual, cat si compania sau organizatia si
productivitatea sa.

O persoana non-binara ne-a povestit in cadrul discutiilor, ca
pentru aceasta ,Slashurile i/e/x cu toate optiunile totusi ajuta
sa provoace putin normele. Poate la un moment dat as renunta
la ele, dar momentan asta in Romania ar ajuta. Limbajul si
modul in care scriem au un impact.” (A. participantx nonbinarx,
discutiile cu persoane angajate)

Asigurati pachete de beneficii relevante

Oferiti beneficii care sa raspunda nevoilor specifice ale
angajatilor LGBT, cum ar fi acoperirea pentru procedurile de
afirmare a genului si medicamentele pentru HIV. Revizuiti
regulat beneficiile pentru a asigura incluziunea.

Discutati aceste aspecte si nevoile persoanelor angajate inca
din faza de interviu.

Este important ca intr-o tara in care statul nu se asigura Comentariu RO
ca oamenilor li se respecta drepturile, macar institutiile
angajatoare sa faca asta pentru a-i pastra.

Astfel, angajatorul poate oferi spre ex. asigurare de sanatate
pentru persoanele angajate si partenerii lor, indiferent de sexul
acestora sau daca sunt sau nu casatorite.

Un alt exemplu il reprezinta zilele libere platite pentru
evenimente speciale in familie: casatorie sau deces. Acestea ar
trebui acordate si persoanelor angajate care sunt in parteneriate
nerecunoscute legal in Romania.
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Poate asigura sau sprijini prin acoperirea costurilor necesare
pentru procedurile de afirmare a genului, medicatia pentru
preventie HIV, alte aspecte relevante discutate cu persoana
angajata.

Implementati traininguri privind diversitatea

Oferiti instruire cuprinzatoare pentru toti angajatii cu privire la
politicile anti-discriminare, limbajul respectuos si gestionarea
discriminarii sau hartuirii.

Traininguri de D&I (Diversitate si incluziune) programate in Comentariu RO
zilele in care nu sunt alte activitati si nu se lucreaza, pentru ca

toate persoanele sa poata participa la ele. ,Pot fi puse intr-o

saptamana speciala, 1-3 zile in care sa aiba loc si angajatii sa

isi poata alege cand sa participe, fara sa se puna si mai multa

presiune asupra volumului de munca al persoanelor angajate.”

ne spune N. (barbat gay) in cadrul acestui studiu.

Trainingurile trebuie realizate de specialisti, de traineri cu
experienta pe acest subiect, membrx ai comunitatii LGBTQIA+
Si cu persoane reale invitate, care sa vorbeasca despre
experienta lor, pentru a fi acoperite identitatile umbrelei cu grija
si responsabilitate. Persoanele respondente au insistat ca ,este
important s auzim povestea omului, sa cunoastem omul din
spate” (L, barbat gay, discutiile cu persoane angajate).

Trainingurile de D&l trebuie tinute fizic, iar discutiile sa

aiba timpul necesar sa produca interactivitate si schimbare
(minimum o ora in loc de 30-40 minute), prin relationarea

cu persoanele vorbitoare. In lipsa posibilitatilor de a organiza
traininguri offline, trainingurile online sunt si ele foarte
binevenite, conditia fiind ca acestea sa nu fie optionale si sa fie
urmate de un follow-up, o sesiune de discutii si reflectii legate
de impactul acestora si implementarea chestiunilor aflate in
traininguri in cadrul activitatii profesionale.



Trainingurile optionale nu sunt luate in serios, iar persoanele cu
care am vorbit nu considera ca acestea produc schimbarea de
care avem nevoie.

Instruire specifica pentru manageri.
Conduceti incluziv pornind de la varf

Formati persoane manager pentru a aborda cu incredere
intrebarile legate de LGBT, pentru a sprijini persoanele angajate
si pentru a promova o cultura incluziva in echipa. Echiparea
acestora cu resurse si linii directoare clare este esentiala.

Asigurati-va ca persoanele senioare afiseaza comportamente
incluzive. Implicati persoane lider LGBTQIA+ ,cu vizibilitate” si
includeti parametri si indicatori de incluziune in evaluarile

de leadership.

Departamentul sau echipa de D&l nu poate fi singura care se
ocupa de diversitate. Trebuie pus mult accent pe formarea
managerilor de personal si sefilor de departamente pentru a fi
incluzivi si a sti ce sa facd atunci cand apar situatii neprevazute.

Totodata aceste persoane au de aplicat niste reguli pentru
a mentine armonia si un climat adecvat in echipele si
departamentele lor.

Liderx au o responsabilitate in plus fata de restul persoanelor
angajate sa inceapa sa creeze si sa mentina un mediu de lucru
respectuos pentru toatad lumea. Aceasta se face prin masuri
de prevenire a discriminarii si agresiunilor si prin adresarea
imediata a incidentelor de discriminare si agresiune.

Este necesara o comisie de etica si un telefon al anagajatului.
Acestea sunt pasi minimi pentru ca in cazul unor abuzuri
persoanele vizate sa poata apela, chiar si anonim, pentru a
cere ajutorul.
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Sprijiniti existenta grupurilor de sprijin
si asculati-le cerintele

Infiintati si finantati ERG-uri pentru angajatii LGBT.
Aceste grupuri ofera spatii sigure pentru discutii, dezvoltare
profesionala si contributii la politicile organizationale.

Incurajati ERG-urile sa consilieze in ceea ce priveste politicile,
beneficiile si parteneriatele. Implicati liderii in activitatile ERG
pentru a demonstra angajamentul si a incuraja colaborarea.

Se recomanda ca aceste grupuri sa aiba evenimente si discutii Comentariu RO
atat inchise (doar cu persoane LGBTQIA+ spre ex.) cat si
deschise, unde sa poata participa orice alt angajat.

Este necesar ca acestea sa fie implicate in subiectele si livrarea
trainingurilor si in mentinerea legaturii cu comunitatea LGBTQIA+
si realitatea din Roménia. Livrarea efectiva a trainingurilor trebuie
sa fie facuta de persoane trainer din comunitate, persoane avizate
sa vorbeasca din perspectiva LGBTQIA+, ideal cu invitatx pentru
subiectele pe care nu le pot acoperi.

Sprijiniti tranzitia de gen la locul de munca

Dezvoltati si implementati linii directoare pentru angajatii
care isi schimba genul. Abordati aspecte precum schimbarea
numelui, utilizarea pronumelor, accesul la toalete si
confidentialitatea.

Intrebari deschise despre nevoile persoanelor angajate inca Comentariu RO
din faza de interviu! Nevoi legate de cum sa ne adresam

persoanelor nou angajate, confidentialitatea, ce este bine sa

spunem restului echipei ca managerx, ce e bine sa evitam.

Sesiunea de inductie trebuie facuta cu grija pentru aspectele
discutate si stabilite cu persoana nou angajata. Nu toate
persoanele se simt la fel de confortabil sa vorbeasca despre
genul sau orientarea lor sexual, dar unele dintre ele doresc sa
isi spuna povestea. in acest caz, este bine ca persoana sa aiba
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spatiu sa faca asta, iar colegx sa stie din cultura companiei ca
acesta este un drept fundamental si respectul si decenta sunt
cerinte ferme in cadrul acesteia.

Sprijinul pentru tranzitie poate include: sedinte de terapie sau
consultatii endocrinologice sau orice alte costuri medicale sau
de terapie necesare, acoperite prin asigurare sau prin pachetele
de beneficii adresate persoanelor angajate.

Masurati eforturile de incluziune si alocati un
buget pentru ele

Propunem evaluarea

Colectati date despre demografia si experientele angajatilor experientelor persoanelor
. . s e . . . .- angajate, prin discutii sau
pentru a evalua eficacitatea initiativelor de incluziune. Folositi formulare cu Tntrebari

aceste informatii pentru a rafina strategiile si a monitoriza deschise, spre deosebire
. R . . . . de masurarea unor aspecte

progresul. Oferiti sprijin financiar pentru eforturile de incluziune,  gpiective, precum numarul
cum ar fi sprijin pentru activitatile ERG/ale grupurilor de de abuzuri raportate sau
.. . N . o L numarul de persoane
angajati, programele de instruire si beneficiile incluziunii. Acest LGBTQIA+ aflate in pozifi
lucru demonstreaza un angajament concret, nu doar pe hartie de leadership, care ar fi
. .. 0 masurare obiectiva a
al organizatiei. impactului.

Evaluarea impactului trainingurilor de D&l asupra angajatilor Comentariu RO
se recomanda sa fie facuta in cadrul unei sesiuni de follow-

up, la cateva luni dupa training. ,Trainingurile este deci bine

sa aiba urmari, sa fie parte dintr-un proces, nu sa se incheie

cu informatii Iasate in aer.” asa cum ne spune unul dintre

persoanele respondente. (MozaiQ 2025)

O alta componenta de evaluare calitativa: Asa cum este indicat
Si mai sus, se recomanda mai ales evaluarea experientelor
persoanelor LGBTQIA+ in climatul organizatiei, prin studii
constante.

Masurarea unor aspecte cantitative ar putea fi finerea unei
evidente a numarului de plangeri sau incidente raportate de
persoanele LGBTQIA+. Acest numar de incidente poate fi intr-o
prima faza un indicator al cresterii practicii de a raporta abuzuri,
deci nu este neaparat un indicator al cresterii abuzurilor, cat
paradoxal, al cresterii educatiei pe acest subiect si al increderii.
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lata un rezumat cu pasii pe scurt

Acestea sunt recomandarile pentru strategii simple, dar
eficiente, tecute prin discutii in comunitatea LGBTQIA+ din
Romania, pentru a fi reale si adecvate. Ele pornesc de la
strategii deja cunoscute si ofera pasi relevanti atat pentru
organizatiile si companiile care au facut deja eforturi in aceasta
directie, cat si pentru cele care suntinca la inceput.

1. Organizare si principii clare puse in scris, stabilite inca din
faza de interviu ca reguli obligatorii de respect si incluziune
pentru toate persoanele angajate

2. Comunicare clara si cunoasterea nevoilor oamenilor,
confidentialitate si aspecte importante stabilite si negociate
inca din faza de interviu si inductie, dupa caz

3. Traininguri obligatorii, realizate de persoane avizate si
cu experient3, stabilite astfel incat toata lumea sa poata
participa

4. Pachete de beneficii relevante. Aceste beneficii relevante
se afla si se imbunatatesc pastrand o legatura buna cu
persoanele angajate si grupurile lor

5. Sustinerea tranzitiei de gen la locul de munca si pastrarea
confidentialitatii, adaptarea companiei la nevoile
persoanelor trans la modul real.

6. Grupuri de persoane LGBTQIA+ ascultate si implicate in
masurile de incluziune si in evaluarea lor

7. Comisii de etica, dar si manageri de personal bine intruiti,
telefonul angajatului/infrastructura pentru raportarea
problemelor si masuri clare

8. Masurarea impactului politicilor de incluziune, apeland la
experienta tuturor pariilor, traininguri care fac parte dintr-
un proces, nu sunt evenimente unice

9. Alocarea unui buget acestor politici si verificarea si
schimbare alor la 3-5 ani pentru a ramane relevante
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Grupuri sau comitete LGBTQIA+ conduse de
angajati (ERG-uri)

1.

Infiintarea sau aderarea la un grup de resurse (ERG)
pentru angajatii LGBTQIA+ care promoveaza incluziunea,
0 masura deja propusa, a carui caracter participativ este
evident.

Totodata, este importanta asigurarea faptului ca intalnirile
grupului sunt deschise tuturor angajatilor si ca deciziile sunt
luate colectiv.

Rotirea rolurilor de conducere in cadrul grupului pentru a
incuraja participarea larga.

Dezvoltarea politicilor incluzive

1.

Participarea activa la revizuirea si conturarea politicilor
companiei privind incluziunea LGBTQIA+.

Organizarea de sesiuni anonime de feedback sau sondaje
pentru a asculta vocile diverse.

Programe de formare si constientizare sau
traininguri participative

1.

Co-crearea unor sesiuni de formare privind incluziunea
LGBTQIA+ pentru angajati si conducere

2. Incurajarea metodelor de instruire participativa, cum ar fi

povestirile si atelierele interactive

Oferirea de oportunitati de invatare intre colegi, unde
angajatii isi pot impartasi experientele
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Programe de mentorat si sustinere

1. Oidee care ajuta participarea mai ales intr-o cultura inca
insuficient de deschisa poate fi sprijinul de tip mentorat.

2. Crearea unor programe de mentorat care sa conecteze
angajatii LGBTQIA+ cu mentori sustinatori si dezvoltarea
unor retele de aliati in care angajatii sa poata dialoga si
invata ca aliati de persoane LGBTQIA+, in paralel cu
procesul formal de training, poate fi o solutie mai sustenabila
si care sa faca formarea sa dea rezulate mai bune.

Beneficii si Practici Incluzive la locul de munca

1. Propunerea unui proces decizional participativ in
proiectarea beneficiilor, luand in considerare feedbackul
angajatilor.

Sarbatorirea Evenimentelor LGBTQIA+
in mod colectiv

1. Organizarea unor evenimente dedicate Lunii Pride,
planificate incluziv cu aportul divers al angajatilor.

2. Incurajarea tuturor angajatilor s& contribuie cu idei pentru
initiativele de constientizare LGBTQIA+ este un aspect
cheie.

Un alt aspect important pe care il reluam este ca pentru ca masurile de
incluziune s& aiba succes, este nevoie sa existe timp si spatiu clar definit
pentru ca acestea sa aiba loc, iar trainingurile, evenimentele si diverse
proiecte de incluziune sa nu se suprapuna cu alte sarcini importante ale
persoanelor angajate.
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