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INTRODUCERE

Proiectul ,,AcceDis - Acces pe piata muncii pentru persoanele cu dizabilitati” este
derulat de Asociatia Help Autism in parteneriat cu Specialisterne Iceland prin
programul Active Citizens Fund Romania, Fondul pentru Relatii Bilaterale, finantat
de Islanda, Liechtenstein si Norvegia prin Granturile SEE 2014-2021. Proiectul
AcceDis - ,,Access pe piata muncii pentru persoanele cu dizabilitati” a fost derulat
in perioada 6 lunie 2023 - 6 lanuarie 2023 cu un buget de 30.000 EURO.

Obiectivul principal l-a constituit consolidarea parteneriatelor intre organizatiile
care sprijina persoanele cu autism din Romania si Islanda pentru a incuraja accesul
acestora pe piata locurilor de munca.

AcceDis continua demersurile initiate in urma cu 2 ani de Asociatia HELP Autism,
printr-un alt proiect, care a avut ca obiectiv cresterea sanselor persoanelor cu
autism din Romania pe piata muncii, de asemenea implementat cu sprijinul
financiar din partea programului Active Citizens Fund Romania.

Rezultatele proiectului AcceDis au fost concretizate intr-un studiu legislativ
urmarind legile antidiscriminare, accesibilitatea si amenajarile, educatia, ocuparea
fortei de munca, asistenta medicala, serviciile si beneficiile sociale, transportul si
viata independenta in cele doua tari partenere, dar si in prezentul Ghid de bune
practici in sprijinirea persoanelor cu autism din Romania si Islanda pentru a intra
pe piata muncii. Ghidul a fost elaborat pe baza schimbului de experiente pe care
reprezentantii ONG-urilor partenere l-au facut in cadrul proiectului, prin vizite
reciproce, dar si pe baza experientei acumulate anterior de Help Autism in
proiectul ,,Cresterea sanselor de acces pe piata muncii pentru tinerii cu AUTISM”
(cod proiect R02020/ACF_A7_MM_35). Proiectul a inclus si o masa rotunda
organizata de Asociatia Help Autism, la care au participat, pe langa echipa de
proiect a organizatiei partenere, reprezentanti ai altor organizatii, companii si
institutii publice cu responsabilitati in domeniu din Romania.

Continutul acestui material nu reprezinta in mod necesar pozitia oficiala a
Granturilor SEE si Norvegiene 2014-2021.

Pentru mai multe informatii accesati www.eeagrants.org.

Detalii pe pagina proiectului: https://helpautism.ro/help-hire/accedis-acces-pe-
piata-muncii-pentrupersoanele-cu-dizabilitati.




PARTENERII

Asociatia HELP Autism

HELP Autism sustine din 2010 peste 3.000 de copii si adolescenti diagnosticati cu
AUTISM - Tulburare de Spectru Autist - in programe de terapie desfasurate in 7
centre si la domiciliu. De la terapie specifica la programe de integrare scolara, de
la sprijin pentru parinti la campanii de constientizare si advocacy, HELP Autism
cauta sa ofere constant un spectru de solutii pentru copiii cu autism si familiile lor.
Avand peste 140 de specialisti, Asociatia HELP Autism este astazi cea mai mare
organizatie dedicata cauzei din Romania, fondator al retelei informale RO AUTISM
formata din 86 de organizatii in autism. Misiunea asociatiei HELP Autism este de a
ghida pasii persoanelor cu autism si familiilor lor, de la diagnostic la recuperare si
integrare reala in comunitate, construind o comunitate deschisa sa inteleaga, sa
accepte si sa sprijine mintile diverse.

Misiunea Asociatiei Help Autism este de a ajuta copiii si tinerii cu autism sa fsi
atinga potentialul prin diagnostic, evaluare, terapie, integrare educationala si
sociala in vederea imbunatatirii calitatii vietii si tranzitiei la viata de adult. De
asemenea, sa ghideze familiile acestora pe tot parcursul procesului si sa le sustina
nevoile. Totul a inceput cu eforturile unei familii de a strange fonduri pentru
programul terapeutic al copilului lor cu autism si, in cei 13 ani de drum, asociatia a
reusit sa ajute peste 3000 de persoane cu autism si familiile acestora. In acest
scop, Asociatia a reunit in jurul sau o echipa de peste 60 de specialisti -
psihoterapeuti, logopedici, fizioterapeuti, asistenti sociali, fundraiseri, dar si
sustinatori dedicati cauzei - influenceri, ambasadori ai cauzei, voluntari. in
prezent, asociatia are peste 600 de beneficiari, copii si adolescenti diagnosticati cu
tulburari din spectrul autist (AUTISM).

Din 2020, Help Autism dezvolta un nou serviciu, Help Home - un program care are
ca scop dezvoltarea abilitatilor de viata independenta pentru adolescentii si tinerii
cu autism. Organizatia a deschis 2 centre de zi dedicate in Bucuresti si 1 in
Targoviste pentru acest program.

Specialisterne Iceland

Organizatia a fost infiintata in 2009 cand, un grup de parinti ai caror copii au fost
diagnosticati cu autism, s-au reunit pentru a pregati viitorul copiilor lor pe piata
locurilor de munca. Din decembrie 2010, grupul a devenit membru al retelei
internationale Specialisterne sub noua denumire de Specialisterne Iceland
(Specialisterne & Islandi). Reteaua Specialisterne (care vine din daneza si inseamna
»Specialistii”) este un concept inovator de afaceri sociale, fondat initial in
Danemarca in 2004 de Thorkil Sonne. Specialisterne este recunoscut la nivel
international ca primul si cel mai important exemplu al modului in care adultii cu
autism pot deveni efectiv inclusi in societate si pot oferi angajatorilor servicii
valoroase si de 1nalta calitate. Reteaua internationala Specialisterne are filiale in
14 tari, inclusiv Islanda.



Cei 11 ani de existenta a Specialisterne Islanda au fost o calatorie interesanta, cu
multe realizari. Misiunea sa merge dincolo de gasirea de locuri de munca pentru
persoanele cu autism/dizabilitati, pe imbunatatirea abilitatilor lor sociale, a avea o
viata mai buna si un stil de viata mai sanatos. Acesta este motivul pentru care
Specialisterne Islanda include in programele sale activitati sociale, cum ar fi:
vizitarea muzeelor si a expozitiilor de arta, mersul la cafenele si drumetii.
Activitatile de constientizare fac, de asemenea, parte din programele organizatiei,
precum promovarea si apararea drepturilor de persoanelor cu dizabilitati si lupta
impotriva discriminarii bazate pe dizabilitati. Accentul ramane pus in continuare pe
sprijinirea persoanelor cu dizabilitati pentru a obtine locuri de munca. S-a acordat
atentie identificarii angajatorilor si dezvoltarea de parteneriate cu acestia care sa
creeze oportunitati de angajare pentru persoanele cu dizabilitati. De asemenea,
Specialisterne Islanda a creat locuri de munca in cadrul organizatiei insasi pentru
peste 75 de persoane de-a lungul anilor.

ISLANDA

Recomandarile Comisiei Europene

Un raport intocmit de European Commission, Directorate-General for Employment,
Social Affairs and Inclusion’ subliniaza urmatoarele aspecte:

»lara dispune de o serie de legi si reglementdri care protejeazd drepturile
persoanelor cu dizabilitdti si promoveazd angajarea acestora. Cu toate acestea,
mai sunt incd multe de fdcut pentru a imbundtdti rata de ocupare a fortei de
muncd a persoanelor cu dizabilitdti in Islanda. Acest raport trece in revistd bunele
practici de angajare a persoanelor cu handicap in Islanda si oferd recomanddri
pentru angajatori.

In Islanda nu existd cote pentru angajarea persoanelor cu handicap. Acest fapt a
fost remarcat de Reteaua Europeand de experti juridici in domeniul egalitatii de
gen si al nediscrimindrii a Comisiei Europene in Raportul de tara 2020 privind
nediscriminarea, care precizeazd la pagina 40: ,,In Islanda, legislatia nationald nu
prevede cote pentru angajarea persoanelor cu handicap.” Acest lucru nu s-a
schimbat in Islanda pand in momentul redactdrii prezentului raport.

Legislatia relevanta ce reglementeaza acordul salarial este, in prezent, destul de
invechitd, dar este incd valabild si in vigoare (Reglugerd um Ooryrkjavinnu
159/1995). Responsabilitatea pentru acest acord salarial a fost transferatd
Directoratului Muncii prin Legea din 2006 privind mdsurile de pe piata muncii
(55/2006). In conformitate cu acest regulament, contractele sunt incheiate cu
persoane fizice fie pentru posturi cu normd intreagd, fie pentru posturi cu
fractiune de normd care nu depdsesc “100 %”, ceea ce inseamnd cd munca

European Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Inclusion, Rice, J., Striving for
an inclusive labour market in Iceland - Positive actions and reasonable accommodation to facilitate hiring and
employment of persons with disabilities involving employers and employer initiatives, Publications Office of the
European Union, 2023, https://data.europa.eu/doi/10.2767/009884




presupune un schimb standard si nu ore suplimentare. Contractele specifica locul
de muncd si descrierea postului si urmeazd standardele pentru postul respectiv.
Autoritdatile ramburseazd angajatorului maximum 75 % din salariu si niciodatd mai
putin de 25%.

In Islanda, ghidurile, site-urile web si serviciile de consiliere in domeniul ocupdrii
fortei de munca si al dizabilitdtii sunt adesea produse de organizatii ale
persoanelor cu handicap si sunt destinate mai degrabd persoanelor cu handicap
aflate in cdutarea unui loc de muncd decat angajatorilor. Cu toate acestea, o
exceptie este un videoclip de 17 minute produs de DPO Landssamtoékin Proskahjdlp
(Asociatia nationald a persoanelor cu dizabilitdti intelectuale din Islanda). Acest
videoclip (“Réttindi fatlads folks da vinnumarkadi” - Drepturile persoanelor cu
dizabilitdti pe piata muncii) se adreseazd companiilor si organizatiilor.”

Landssamtokin Proskahjalp (Asociatia nationala a persoanelor cu dizabilitati in-
telectuale din Islanda) (2021), ,,Réttindi fatlads folks a vinnumarkadi” (Drepturile
persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii), https://www.youtube.com/watch?
v=195eK68J4G0.

Acelasi raport a inclus si urmatoarele recomandari:

»Adoptarea unor practici de recrutare favorabile incluziunii: angajatorii ar trebui
sd utilizeze practici de recrutare favorabile incluziunii, care sa se concentreze mai
degrabd pe competente si calificdri decat pe dizabilitate. De asemenea, acestia ar
trebui sd evite limbajul sau intrebdrile din descrierile posturilor care ar putea
discrimina persoanele cu handicap.”

»Oferirea de acomoddri rezonabile: Angajatorii sunt obligati sd ofere acomoddri
rezonabile angajatilor cu dizabilitati, cum ar fi programe de lucru modificate,
tehnologie de asistentd sau formare specializatd.”

,Crearea unui mediu de lucru favorabil: Angajatorii ar trebui sd creeze un mediu
de lucru suportiv, lipsit de discriminare si hdrtuire. De asemenea, acestia ar trebui
sd isi instruiasca personalul cu privire la modul in care sa lucreze eficient cu
persoanele cu dizabilitati.

»Oferirea unor modalitati de lucru flexibile: Luati in considerare posibilitatea de a
oferi modalitdti de lucru flexibile, cum ar fi telemuncd sau sdptdmani de lucru
comprimate, pentru a raspunde nevoilor persoanelor cu dizabilitati.”

wFurnizarea de programe de mentorat si de sprijin: Crearea de programe de
mentorat si de sprijin pentru a ajuta persoanele cu dizabilitdti sa se integreze la
locul de muncd si sa reuseascd in rolurile lor.”

Observatii din vizita de lucru

Egalitatea de sanse este un model de lucru universal in Islanda. Persoanele cu
dizabilitati au dreptul la o viata normala iar intreg mecanismul atat privat cat si de
stat face toate eforturile sa faciliteze acest lucru.

Integrarea tinerilor cu autism este asistata inca de la primii pasi de procese/



mecanisme/organe atat guvernamentale, cat si private, iar cele doua cai se
completeaza, nu sunt in competitie.

Extragerea fondurilor de la autoritatile locale pentru construirea caselor pentru
adulti cu dizabilitati (unde ei locuiesc platind chiria din pensiile de handicap)
reprezinta un avantaj local considerabil pentru calitatea vietii, dincolo de
aspectele integrarii pe piata muncii.

Exista o stransa legatura intre organele statului si institutiile private, efortul este
impartit intre sectorul de stat si privat in beneficiul final al persoanei cu dizabilitati.
Acolo unde exista lipsuri in componentele angajabilitatii in sistemul statului apar
intermediari privati ce faciliteaza (ex. ONG-uri, centre specializate etc.)

Un accent puternic este pus pe perioada de inceput a procesului de angajare.
Companiile primesc tot sprijinul necesar - atat financiar decontand un procent din
salariul brut, cat si personal, primind ajutorul necesar de la consilieri ce urmaresc
procesul integrarii persoanelor cu dizabilitati.

Compania unde persoanele cu dizabilitati se angajeaza este tratata cu aceeasi
importanta ca si persoana in sine, fiind jumatate din ecuatia facilitarii
angajabilitatii. Retentia persoanelor cu dizabilitati este urmarita pe parcurs, dupa
procesul angajarii, iar eventuale probleme sunt solutionate/intermediate.

Exista mediatori privati (de exemplu ONG-uri) ce lucreaza strans cu institutiile
statului pentru a prelua cazuri emise de autoritatile locale si a sprijini procesul de
angajare a persoanelor cu dizabilitati. Munca depusa de acest tip de intermediari
nu este in competitie cu vreun canal oficial al statului, cele doua tipuri de
suport sunt complementare.

Exista unui dialog deschis intre institutiile ce supervizeaza procesul de
angajabilitate si companii. Traseul unei persoane cu dizabilitati poate porni de la
completarea unui formular online, urmand apoi aceasta sa fie sustinuta pentru
fiecare etapa a procesului: interviu, angajare, induction, retentie.

Birocratia este minima sau inexistenta, adesea procesul de recomandare se poate
realiza si informal, prin intermediari.

Se observa, de asemenea, o dezvoltare continua a culturii egalitatii de sanse, iar
responsabilitatea este impartita intre ,,primariile locale”, organe ale statului,
intermediari si companii private pentru a oferi ajutor si sanse persoanelor cu
dizabilitati la un job si conditii de viata normale.

« Se fac campanii media?, sunt implicati oficiali de rang inalt (inclusiv presedin-
tele), se ofera beneficii companiilor etc. Accentul este pus pe implicarea in-
tregii comunitati in procesul de integrare a persoanelor cu dizabilitati atat in
societate, cat si in campul de munca.

« Companiile sunt incurajate pozitiv sa angajeze persoane cu dizabilitati prin
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beneficii si sprijin continuu (versus punitiv, prin amenzi, pentru cote de
angajabilitate neatinse).

Vizita din Islanda a permis echipei Help Autism culegerea unei serii de bune practici
din institutii private si publice, prezentate mai jos.

I |nstitutii publice

Prezentare ,,Fradslusetrid Starfsmennt” Centru Educational

https://www.smennt.is/

Responsabilitati:

Conceperea si implementarea profilelor de job impreund cu autoritdtile
locale, pe baza competentelor necesare din partea candidatului. indrumarea
candidatilor in demersul continudrii educatiei prin participarea la cursuri
complementare. Validarea studiilor anterioare pentru a incadra corect o
persoand.

« Incadrat ca ,social partner” (partener social), detinut si finantat partial de
organismele statului.

« Parte integranta dintr-un lant de ,lifelong learning centers” (centre de
educatie continua), unde persoane cu si fara dizabilitati pot participa la
cursuri pentru a-si completa aptitudinile necesare accesarii pietei muncii.

« Mediaza profilul necesar joburilor atat pentru persoane tipice, cat si pentru
persoane cu dizabilitati.

 Lucreaza cu educatori si specialisti in domeniu pentru a contura un profil al
competentelor necesare fiecarui job si pentru a suplini golurile prin cursuri.

« Mediaza impreuna cu alte organizatii procesul angajabilitatii persoanelor cu
dizabilitati conturand profilul de competente al candidatului si
incadrandu-l in directia potrivita sau sugerand cursuri pentru a suplini
competentele lipsa pentru un job.

« Pentru validarea studiilor anterioare, persoanele cu dizabilitati sustin un
interviu cu doua persoane (una din domeniul vizat) pentru a demonstra
aptitudinile dobandite anterior.

Concluzie:

Un astfel de centru creeaza oportunitati de educatie acolo unde sistemul
educational clasic nu a fost suficient. Astfel, cresc sansele persoanelor cu
dizabilitati sa-si continue educatia functionala (constand in competente reale,
cerute de piata muncii) si sansele acestora de a se integra in campul muncii.



Prezentare ,,Icelandic Directorate of Labour” Directoratul Muncii Islanda

https://www.vinnumalastofnun.is/

Responsabilitati:

Preluarea dosarelor candidatilor ce doresc sd intre in campul muncii, analiza
ofertei de joburi, indrumarea candidatului cdtre o zona potrivitd, sprijinirea
candidatului si medierea procesului de angajare si retentie.

Ofera feedback si sprijin pe tot parcursul procesului de angajare atat
pentru angajat, cat si pentru angajator.

Mediaza procesul de angajare, procesul de retentie. Consilierii (angajati ai
ministerului) primesc formularul completat de catre persoanele ce incep
demersul cautarii unui job, scaneaza piata de joburi disponibile si gasesc
locuri potrivite pentru candidati.

Recompensarea procesului de angajare si retentie a persoanelor cu
dizabilitati: companiile pot deconta 75% din salariul brut al angajatului cu
dizabilitati in primul an si acest procent scade cu fiecare an de angajare
pana la 25% (unde ramane constant).

Este incurajata implicarea unui mentor pentru persoane cu dizabilitati din
interiorul companiei. Acolo unde exista retineri sau nu exista suficiente
resurse financiare/de timp, mentorul poate primi un bonus din partea
statului pentru serviciile sale.

Consilierii au responsabilitatea de a verifica integrarea persoanelor cu
dizabilitati la locul de munca, mediaza procesul intre nevoile persoanei si
cerintele companiei, integrand nevoile amandurora. Consilierii raman in
contact cu mentorul persoanei cu dizabilitati la locul de munca si rezolva
pe parcurs eventuale probleme aparute.

O persoana cu dizabilitati este urmarita pe intreg procesul de angajare, de
la completarea formularului, la cautarea unui loc de munca, integrarea in
primele zile cat si in procesul ulterior de retentie.

Concluzie:

Considerand fluiditatea procesului de asistenta asigurata de directoratul
muncii, o persoana cu dizabilitati poate avea o experienta de angajare simi-
lara cu a unei persoane tipice.

Existenta unui consilier ce urmareste indeaproape procesul angajarii precum
si a unui mentor desemnat in cadrul companiei unde se angajeaza persoana cu
dizabilitati completeaza efortul de echipa necesar integrarii in cadrul postului
si al companiei.



Prezentare ,,Fjolsmidjan” Centru vocational pentru tineri cu varste intre
16-24

https://fjolsmidjan.is/english/

Responsabilitati:

Sustinerea eforturilor de reintegrare a copiilor/tinerilor cu dizabilitati sau

aflati in reabilitare prin programe de muncd remuneratd, educatie si sprijin.

Urmdrirea fiecdrui beneficiar pe parcursul integrarii sale.

« Centru infiintat de Crucea Rosie in 2001, sustinut de Ministerul Educatiei,
Directoratul Muncii si municipalitate.

« 100 de copii cu varsta intre 16-24 frecventeaza acest centru, media varstei
este de 18 ani iar 20 dintre ei merg la scoala.

« Centrul este deschis publicului, are restaurant, zona de tamplarie si lucru
manual.

 Beneficiarii sunt urmariti un an si jumatate, timp in care obtin un venit din
partea statului. La inceput este cuantificat la 100% apoi scade in timp pana
la 25%. Tn acest timp ei combind munca in cadrul centrului cu studiile,
pentru a-si completa educatia cu scopul de a accesa piata muncii.

o Centrul ofera suport psihologic beneficiarilor, comunica progresul catre
municipalitate si ofera sprijin pentru fiecare caz.

« Fiecare beneficiar are un dosar si un plan individual, ce poate fi consultat
si in cadrul unei aplicatii. Acesta este pastrat intr-o arhiva pe parcursul
activitatii acestuia.

« Centru este sustinut si de comunitatea locala, ofera sprijin fiecarui benefi-
ciar, indiferent daca acesta frecventeaza centrul timp de o luna sau doi ani.

« Niciun beneficiar nu este vreodata exclus din centru si program, ii este
oferit sprijin pe tot parcursul sau.

Concluzie:

Toate organizatiile vizitate (fie private sau de stat) se adapteaza constant si
corect la nevoile beneficiarilor si fac toate demersurile spre a-i sprijini in
diversitatea nevoilor lor.

Prezentare ,,Reykjavik City Service Center” - unul din centrele de servicii
ale Primariei Reykjavik

https://reykjavik.is/en/north-center
Site-ul primariei ofera urmatoarele informatii:

https://reykjavik.is/en/disabled-people

»Serviciile trebuie sa fie disponibile pentru toata lumea si institutia trebuie sa
se asigure ca nimeni nu este lasat pe dinafara. Fiecare decide ce fel de
servicii doreste si de ce are nevoie.



In cazul in care o persoana cu dizabilititi nu doreste un serviciu, acesta nu
trebuie sa 1i fie impus. Persoanele cu dizabilitati trebuie sa aiba acces usor la
informatii, inclusiv la toate drepturile lor.

Persoanelor cu dizabilitati trebuie sa li se ofere posibilitatea de a locui in
orice tip de locuinta sau sa mearga in vizite.

Toate mijloacele de transport, cum ar fi autobuzele, taxiurile si avioanele,
trebuie sa permita accesul scaunelor cu rotile si al altor mijloace ajutatoare.

Ajutoarele tehnice, cum ar fi calculatoarele si internetul, trebuie sa fie de asa
natura incat toate persoanele cu dizabilitati sa le poata utiliza.”

Responsabilitati:
Principalele obiective ale municipalitdtii Reykjavik in ceea ce priveste
deservirea persoanelor cu dizabilitati:

« Persoanele cu dizabilitati ar trebui sa primeasca serviciile la care au
dreptul in conformitate cu legea.

« Serviciile ar trebui sa fie ceea ce doresc si de care au nevoie persoanele cu
dizabilitati.

« Serviciul ar trebui sa fie potrivit pentru toata lumea.

 Serviciul ar trebui sa acopere toate nevoile persoanelor cu dizabilitati, si
nu doar unele.

« Serviciile ar trebui sa poata fi schimbate daca oamenii doresc.

Sprijin pentru o viata independenta in propria casa

 Asistenta si serviciile la domiciliul persoanelor cu dizabilitati ar trebui sa
fie asa cum isi doresc acestea.

« Serviciul are rolul de a sprijini o persoana cu dizabilitati sa duca o viata
independenta, buna si placuta.

Locuinte

« Persoanele cu dizabilitati ar trebui sa aiba posibilitatea de a-si alege
locuinta la fel ca oricine altcineva.

« Orasul Reykjavik trebuie sa ofere locuinte care sa se potriveasca nevoilor
persoanelor cu dizabilitati.

« Politica primariei este sa incurajeze cresterea independentei beneficiarilor,
in acest sens primaria pune la dispozitie si plateste toate serviciile nece-
sare: asistenta mobilitate, asistent social, sprijin la cumparaturi, la activi-
tati cotidiene si orice altceva ar avea nevoie persoanele cu dizabilitati.

« Primaria pune la dispozitie multiple tipuri de centre de sprijin: case sociale,
centre respiro, centre de zi, centre rezidentiale precum si o echipa mobila.

o Primaria are propriul ei proiect de angajabilitate, un centru dedicat cu
consilieri ce urmaresc progresul fiecarui beneficiar.

O persoana cu dizabilitati are tot sprijinul din partea primariei, este



sustinuta pentru toate nevoile si activitatile acesteia, primeste tot sprijinul
necesar si este ajutata sa se adapteze in cadrul unui proces de angajare sau
in activitati zilnice.

Concluzie:

Organismele private, dar si cele de stat nu sunt in competitie, ele lucreaza

impreuna pentru integrarea beneficiarilor pe piata muncii. Birocratia scazuta

permite persoanelor cu dizabilitati sa acceseze o serie de beneficii si facilitati
intr-un timp util, conform cu nevoile lor.

Institutii private

Prezentare ,,As styrktarfélag” - Centru de zi pentru adulti cu dizabilitati

https://styrktarfelag.is/english/

Responsabilitati:

Integrarea unui numdr important de adulti in activitdti de muncd remuneratd.
Sustinerea acestora pe parcursul zilelor de lucru cu intreg staff-ul necesar lor.
Adaptarea mediului de lucru pentru integrarea fiecdrui beneficiar.

« Aidnceput ca un centru de zi pentru copii apoi pe parcurs s-a dezvoltat intr-
un centru de zi pentru adulti.

« Aici sunt integrati peste 150 de adulti in diverse activitati ce produc bunuri
sau servicii cerute si remunerate de firme locale.

« Astfel, persoanele cu dizabilitati sunt angrenate in activitati/munca ce este
platita, iar prin acest fel se auto-sustin.

« Integreaza o plaja diverse de dizabilitati, cu ajutorul unui personal cu
pregatire diversa, ce sustine nevoile fiecaruia (unele persoane au nevoie de
ajutor partial uneori, altele au nevoie de doua persoane constant).

« Model de ,business” ce nu este bazat pe donatii/caritate, se sustin in
intregime prin serviciile/munca produsa pe baza cerintelor de la nivel local.

« Diverse paliere de activitati: croitorie, tamplarie, topit ceara etc.
Concluzie:

Companiile locale adesea aleg sa delege anumite task-uri/comenzi (sau sa
distribuite anumite aspecte din produsul final) acestui centru pentru a sustine
locurile de munca din centru. Astfel, sustin munca persoanelor cu dizabilitati
si in ultima instanta, integrarea lor.



Prezentare ,Specialisterne Iceland” - Fundatia pentru integrarea
persoanelor cu AUTISM pe piata muncii

https://specialisterne.is/

Responsabilitati:

Medierea procesului de angajare pe piata muncii pentru un numdr important
de adulti cu autism. Colaborarea cu institutii private si de stat pentru interme-
dierea procesului de integrare a persoanelor cu dizabilitdati pe piata muncii.

Din 2008, Fundatia Specialisterne a militat pentru includerea persoanelor
neurodivergente pe piata muncii si a promovat schimbari sistemice si atitudi-
nale mai ample. Obiectivul fundatiei este de a permite crearea de locuri de
munca viabile pentru un milion de persoane neurodivergente din intreaga
lume pana in 2030, in conformitate cu Obiectivele de Dezvoltare Durabila.

1. Promoveaza schimbarea mentalitatilor

Constientizarea abilitatilor si drepturilor persoanelor neurodivergente pe baza
Conventiei ONU, a Drepturilor persoanelor cu dizabilitati si a Obiectivelor de
Dezvoltare Durabila. Punerea in valoare a talentelor persoanelor neurodiver-
gente si incurajarea companiilor de a utiliza competentele acestora.

2. Cercetare si dezvoltare

Documentarea celor mai bune practici si dezvoltarea de modele de incluziune
pentru toate partile implicate.

3. Reproducerea, facilitarea si catalizarea modelelor de ocupare a fortei
de munca

Sprijinirea dezvoltarii si implementarii la nivel international a retelei
Specialisterne si a partenerilor care isi bazeaza modelul de afaceri pe
conceptul de evaluare, formare si angajare a persoanelor neurodivergente.

4. Crearea unor comunitati cu mai multi stakeholderi implicati

Colaborarea cu o serie de stakeholderi (companii, ONG-uri, familii, scoli,
administratii locale si nationale, reprezentanti independenti etc.) pentru a
crea locuri de munca incluzive.

Concluzie:

Divizia Islanda a fundatiei Specialisterne este un centru mic cu un puternic
impact social. Adapteaza metodele anterior validate de catre retea la nevoile
locale din Islanda si mediaza integrarea persoanelor cu autism pe campul de
munca. Formeaza si evalueaza persoanele din spectrul autist si gasesc
fiecaruia un loc de munca potrivit, pe baza punctelor lor forte.

Modelul de integrare este bazat pe evidentierea punctelor forte a fiecarei
persoane, versus a ne concentra pe dizabilitatile ei. Astfel, fiecare persoand
neurodivergenta poate contribui prin unicitatea sa la piata muncii.



ANGAJABILITATEA PERSOANELOR CU AUTISM IN ROMANIA
STUDIU DE CAZ

Proiectul ,,Cresterea sanselor de acces pe piata muncii pentru tinerii cu autism”,
cod proiect R0O2020/ACF_A7_MM_35, finantat in cadrul programului Active Citizens
Fund Romania are o durata de implementare de 24 luni (1 aprilie 2022 - 31 martie
2024) si are ca scop sa creeze sanse de angajare si integrare la locul de munca
pentru persoanele cu autism printr-o actiune integrata la mai multe niveluri:
institutii ale statului care pot influenta schimbarea la nivel de societate, companii
(sprijinirea acestora in procesul de a deveni incluzive), dar si la nivelul
specialistilor si organizatiilor care sprijina beneficiarii in efortul personal de
pregatire, angajare si integrare la locul de munca.

Studiu de impact privind interventia Help Autism pentru cresterea accesului de
piata muncii a persoanelor cu autism prezinta 3 perspective, ale celor trei parti
implicate in proces: Asocatia Help Autism, companii, consilier.

I. INPUT HELP AUTISM
Partile implicate

Asociatia Help Autism, in calitate de solicitant de grant, a propus o interventie
care a implicat 3 actori principali, fiecare avand un rol bine determinat:

« Asociatia Help Autism - prin specialistii in accesibilizare (instruiti chiar in cadrul
proiectului, provenind dintre angajatii Help Autism si acoperind zone de
expertiza diferite, dar necesare interventiei planificate) - a asigurat contactul
cu companiile partenere in proiect, furnizarea de informatii generale despre
autism (in workshopuri de constientizare dedicate intregului personal al
companiei), dar si specifice, despre candidatul aflat in procesul de recrutare
(workshop de incluziune cu echipa din departamentul unde candidatul urma sa-si
desfasoare activitatea), identificarea candidatilor interesati de ocuparea unui
loc de munca, interviul initial pentru identificarea punctelor forte si a punctelor
slabe ale candidatului si profilarea, prezentarea candidatului catre companie si
consultanta pentru identificarea pozitiei potrivite pentru acesta in companie,
accesibilizarea procesului de recrutare, a locului de munca si a mediului de
lucru pentru candidatul ales, consilierea candidatului in vederea participarii la
procesul de recrutare si a ocuparii locului de munca, identificarea si consilierea
mentorului din interiorul companiei, concilierea in privinta monitorizarii
candidatului la locul de munca; au mai participat in proiect: specialist asistenta
sociala, specialist resurse umane;

o Companiile - au fost implicate: 1) departamentele de D&l (Diversity and
Inclusion) acolo unde acestea exista au fost contactate si au ajutat la
organizarea workshopului de constientizare pentru personal (in intregime), 2)
departamentele de Resurse Umane au preluat ulterior discutiile pe zona de
recrutare si 3) departamentele in care au fost identificate / infiintate posturi



pentru candidatii persoane cu autism;

Consilier - a fost implicat in consilierea atat a companiilor cu privire la nevoile
de accesibilizare ale candidatilor, cat si in consilierea candidatilor pentru a pu-
tea participa la procesul de recrutare si, ulterior, pentru a indeplini sarcinile de
serviciu alocate si in prealabil negociate cu mijlocirea consilierului. Consilierul a
identificat abilitatile de munca ale candidatilor si a ajutat companiile fie sa
identifice, fie sa creeze o pozitie potrivita cu abilitatile candidatilor.

Logica interventiei - consta in parcurgerea urmatorilor pasi:

1.

Identificarea companiilor care doresc sa lucreze cu persoane cu autism (acestea
au vizat categoria mai largd a ”persoanelor cu dizabilititi”). in aceasta etapa
s-au valorificat relatiile existente cu companii cu care asociatia a colaborat in
trecut in cadrul altor proiecte sau au fost contactate direct responsabili ai
departamentelor de D&l (Diversity and Inclusion). Am plecat astfel de la premisa
ca exista o presiune din partea departamentelor de la sediul central al acestor
companii pentru implementarea programelor D&l, insa fara a detine
cunostintele si experienta necesara. Astfel, am identificat o deschidere de
principiu a acestor companii, care a favorizat realizarea interventiei.

Organizarea unui workshop de constientizare in ce priveste autismul pentru
intreg personalul companiei respective. Workshopurile au fost sustinute de
catre specialistii Help Autism in regim fata-in-fata, online sau hibrid (pentru a
veni in intampinarea nevoilor companiilor). Obiectivele workshopului de
constientizare au vizat:

a. Autismul - prevalenta, mituri, semne, abilitati/provocari
b. Cateva consideratii cu privire la viata persoanelor cu autism

c. Provocarile persoanelor cu autism legate de angajare - nevoia de
accesibilizare a procesului de recrutare si a locurilor de munca pentru
persoanele cu autism

d. Propunerea Help Autism - zone de interventie, traseu: companii - consilieri
- candidati

In cadrul proiectului ,,Cresterea sanselor de acces pe piata muncii pentru tinerii cu
autism”, cod proiect R02020/ACF_A7_MM_35 au fost sustinut un numar de 6
workshopuri de constientizare, la care au participat un numar total de 303 persoane.

3.

Deschiderea discutiilor cu departamentele de HR in vederea accesibilizarii
procesului de recrutare si angajare - cu ajutorul consilierului din proiect.
Pornind de la nevoile specifice ale candidatului identificat, au fost urmarite
urmatoarele aspecte:

a. Accesibilizarea procesului de recrutare insemnand, cel mai adesea,
adaptarea interviului sau inlocuirea lui cu testarea abilitatilor. Desi companiile
nu au renuntat la metoda interviului ca modalitate de a cunoaste candidatul,
adaptarile au constat in: inlocuirea unor intrebari care reclama procese de
proiectare a unor situatii, participarea consilierului alaturi de candidat (pentru



sprijin psihologic, fara interventii la intrebari / raspunsuri). Acesta a putut
furniza la finalul procesului feedback companiei cu privire la desfasurarea
acestuia, permitand, astfel, companiilor sa invete din mers, cum sa realizeze
accesibilizarile necesare.

b. Accesibilizarea procesului de angajare s-a realizat implicand atat
consilierul din proiect, cat si alti specialisti Help Autism (precum asistent
social) care au consiliat atat companiile cu privire la incheierea contractului de
munca cu persoanele diagnosticate cu autism si, eventual incadrate in diferite
grade de handicap. A fost, de asemenea, implicata si familia candidatului, care
a avut ocazia sa ofere informatiile necesare pentru cunoasterea de catre
companii a nevoilor candidatului, dar si sustinerea acestuia pentru a parcurge
procesul.

Tn cadrul proiectului »Cresterea sanselor de acces pe piata muncii pentru tinerii cu
autism”, cod proiect RO2020/ACF_A7_MM_35 au fost sustinute discutii cu
reprezentanti din departamentele de Resurse Umane din 7 companii.

4.

in paralel se realizeaza identificarea candidatilor potriviti pentru tipul de
sarcini pentru care compania este dispusa sa lucreze cu candidati cu autism.
Acestia participa la un interviu cu un specialist Help Autism (membru al echipei
HR a organizatiei) si in urma interviului se realizeaza un profil care va fi
prezentat companiei/companiilor.

Deschiderea discutiilor cu departamentele in care au fost identificate / create
posturi pentru candidatii cu autism in vederea accesibilizarii locului de munca -
cu ajutorul consilierului din proiect. Pornind de la nevoile specifice ale
candidatului identificat, au fost urmarite urmatoarele aspecte: accesibilizarea
mediului de lucru, accesibilizarea programului de lucru, accesibilizarea
sarcinilor de lucru (in acord cu abilitatile de munca existente ale candidatului,
dar si posibilitatile sale de invatare si formare de abilitati noi).

In cadrul proiectului »Cresterea sanselor de acces pe piata muncii pentru tinerii cu
autism”, cod proiect RO2020/ACF_A7_MM_35 au fost sustinute discutii cu reprezen-
tanti a 3 companii pentru pozitii identificate / create pentru candidati cu autism.

6.

Identificarea unui mentor in interiorul departamentului unde va fi integrat
candidatul cu autism care sa: transmita catre acesta sarcinile de lucru, sa ii
acorde sprijin in munca (sa explice sarcinile, sa le prezinte intr-un mod care sa ii
permita intelegerea corecta a acestora), dar si in relatiile cu compania si cu
colegii de la locul de munca, sa monitorizeze activitatea si rezultatele
candidatului etc. Recomandarea specialistilor Help Autism catre companii este ca
numirea mentorului sa tina cont de cateva trasaturi care se pot ajuta procesul:
sa fie o persoana rabdatoare, empatica, eventual o persoana care are copii.

Organizarea unui workshop sustinut de consilier cu colegii din departamentul in
cadrul caruia a fost identificata/creata pozitia pentru candidatul cu autism
pentru a-i informa despre nevoile candidatului, face recomandari privind modul
de lucru, pune la punct o strategie de actiune privind monitorizarea
candidatului si a parcursului sau in companie. Practic, acest workshop da



startul procesului de integrare a candidatului in colectivul de colegi. in paralel,
se desfasoara procesul administrativ de angajare: intocmirea documentelor de
angajare, efectuarea vizitei medicale, intocmirea documentelor de acces in
companie pentru candidatul angajat (daca e cazul) si a celor care ii ofera alte
drepturi ca angajat (abonamente la sali de sport, medicale etc.).

Il. INPUT COMPANII

Studiul de caz pe companiile ce au participat la procesul de recrutare-angajare
tineri cu autism in cadrul proiectului ,,Cresterea sanselor de acces pe piata muncii
pentru tinerii cu autism”, a evidentiat urmatoarele aspecte:

Puncte forte

Companiile incluse in proiect au fost dispuse sa adapteze cerintele activitatii de
recrutare-angajare pentru angajarea persoanelor cu autism.

Majoritatea companiilor au gasit extrem de benefica integrarea persoanelor cu
autism in colectiv atat pentru dezvoltarea lor, cat si pentru dezvoltarea spiritului
de echipa/climatului colegial.

Adaptabilitatea a fost apreciata de companii ca fiind buna, companiile au gasit
mentori pentru persoanele cu autism si acestia le-au ghidat activitatea
corespunzator.

Colegii directi au fost dispusi sa depuna eforturi pentru a intelege particularitatile
persoanei si au cerut informatii suplimentare acolo unde nu existau la indemana,
aratand-si implicarea.

S-au organizat webinarii pentru cresterea constientizarii despre autism, s-au
implicat mai multe departamente.

Mentorii s-au implicat pe tot procesul integrarii persoanelor cu autism.
Puncte slabe

Lipsa informatiilor necesare integrarii pe moment (remediata pe parcursul inte-
grarii) denota o lipsa generala de constientizare la nivel cultural.

Lipsa culturii generale despre tulburarea de spectru autist, mai ales in contextul
climatului de lucru profesional, este o realitate ce trebuie remediata.

Concluzii si nevoi existente
Explicatiile primite de la specialisti au fost vitale procesului.

Explicarea specificatiilor diagnosticului de catre specialisti celor din companie a
fost un proces informativ necesar si folositor.

Exista o nevoie continua de mai multe informatii, dispersate in general publicului
(cultura generala).

Exista o nevoie continua de a informa departamentele HR ale companiilor cu
privire la specificatiile autismului.



[1l. INPUT CONSILIER

Consilierea in vederea accesibilizarii procesului de recrutare, procesului de
angajare si a locului de munca a avut in vedere 2 aspecte: consilierea companiilor
si consilierea candidatilor, atat separat, cat si pe zonele in care cele doua parti
s-au intersectat in cadrul procesului.

Consilierea companiilor

Consilierea companiilor a presupus in primul rand sustinerea echipei de recrutare in
pregatirea si in timpul interviului cu candidatul. Consilierul a participat alaturi de
candidat (beneficiar) la interviul de angajare scopul primar de a fluidiza comu-
nicarea intre recrutor si candidat. Consilierul a adaptat intrebarile recrutorului (la
nevoie) pentru a fi mai clar inteles de catre candidat, sprijinind comunicarea intre
cele doua parti.

A doua etapa de consiliere pentru companii a constituit-o suportul pentru
adaptarea fisei postului si planificarea implementarii sarcinilor alocate viitorului
angajat cu autism. Tn aceasta etapa s-a lucrat in special cu mentorul si echipa din
care urmeaza sa faca parte angajatul. Mentorul si echipa sunt informati inainte de
a incepe noul angajat activitatea despre abilitatile si particularitatile acestuia. Pe
baza fisei postului consilierul a indrumat mentorul si echipa cu privire la modul in
care sa prezinte angajatului cu autism sarcinile, ce tip de ajutor poate necesita
angajatul, cum pot fi identificate situatiile de dificultate ale angajatului cu autism,
dar si cum pot colegii sai sa actioneze pentru o integrare de succes a angajatului cu
autism in echipa la nivel social.

A treia etapa a fost una de monitorizare si follow-up, in care consilierul discuta cu
mentorul si echipa situatiile intalnite pe parcursul integrarii. Aceasta etapa incepe
odata cu inceperea activitatii angajatului cu autism si continua pana la integrarea
completa a acestuia in echipa si castigarea independentei la locul de munca.

Consilierea beneficiarului

Suportul acordat tinerilor candidati si apoi angajati a inceput cu participarea
acestora la un program de pregatire profesionald in vederea angajarii. In cadrul
acestuia, printre altele, tinerii cu autism participanti in proiect au fost informati
despre procesul de recrutare si apoi angajare in general, au parcurs, impreuna cu
consilierul, pasii necesari pentru intrarea pe piata muncii (crearea unui profil pe
platformele de oferte de munca), au fost expusi la diferite situatii specifice
recrutarii si angajarii prin jocul de rol, au primit sprijin specializat pentru
modelarea comportamentelor de interactiune in cadrul interviului de angajare.

Ulterior, consilierul a sustinut candidatii care au ajuns in etapa de interviu la

companii sa pregateasca momentul, sa gestioneze emotiile si sa dezvolte
mecanisme adaptative de coping.

in cadrul interviului consilierul a oferit candidatului atat sprijin emotional, cat si
suport pentru intelegerea intrebarile intervievatorului si formularea de raspunsuri
cat mai cuprinzatoare pentru situatiile aflate in discutie.

In perioada premergatoare interviului cat si in perioada post-interviu consilierul a



comunicat constant cu beneficiarul/ candidatul si a sustinut atat procesul
emotional al acestuia, cat si procesul cognitiv.

Acest sprijin a fost necesar mai ales in situatiile in care candidatul nu obtine postul
si tinde sa catastrofeze cognitiv experienta interviului.

De asemenea consilierul a oferit suport candidatului in perioada de integrare la
locul de munca atunci cand este angajat. Suportul in acest context a presus:
planificarea timpului, gestionarea drumului catre locul de munca, explicarea
sarcinilor si timpului petrecut la lucru, gestionarea relatiilor cu colegii de munca,
explicarea regulilor specifice mediului de lucru.

SITUATIA ACTUALA IN ROMANIA

Adultii cu autism se confrunta cu numeroase bariere, preocuparea pentru accesul
real la piata de munca este foarte limitata, iar efectele sunt devastatoare: doar
1% au un job in timp ce in Europa procentul de angajabilitate este de 10%; 75%
dintre persoanele cu autism locuiesc cu parintii fata de 16% dintre persoanele cu
dizabilitati.

In Romania traiesc aproximativ 22.783 persoane diagnosticate cu Tulburdri de
Spectru Autist (TSA), dintre care 3.800 sunt adulti cu varste 18-25, iar 16.983 sunt
copii sub 18 ani. Tn anul 2022 au fost 2.000 de persoane nou diagnosticate. Accesul
limitat la scoala le ingreuneaza persoanelor cu autism accesul la piata muncii mai
tarziu, de unde rezulta rata scazuta de angajabilitate in randul persoanelor cu
autism.

,,- Intre 2015 si 2019, numdrul persoanelor cu dizabilitdti care beneficiaza de
servicii de ocupare a fortei de muncd a scazut la jumdtate.

- Persoanele cu dizabilitati care locuiesc in zonele rurale, care au un nivel
scazut de educatie sau au varste cuprinse intre 20 si 34 de ani sunt expuse
unui risc si mai mare de a nu fi angajate.

- 88% dintre persoanele cu dizabilitati cu vdrste cuprinse intre 20 si 34 de
ani, precum si 92% dintre cele cu vdrste cuprinse intre 50 si 64 de ani sunt
inactive din punct de vedere economic.

- De asemenea, 90% dintre persoanele cu dizabilitdti grave din zonele rurale
si 90% dintre persoanele cu dizabilitati grave care nu au absolvit
invatdmantul primar sunt inactive.

- Numdrul de persoane cu dizabilitdti angajate in decembrie 2019 in unitati
protejate autorizate: 121;

persoane angajate in decembrie 2019 in intreprinderi sociale de insertie: 11.

- 19% dintre persoanele cu dizabilitati cu vdrste cuprinse intre 18 si 64 de ani
care lucrau se aflau in risc de sdrdcie in 2018, cu 5 puncte procentuale mai
mult fatd de populatia angajata fdra dizabilitati.



- Persoanele cu dizabilitati sunt incluse mai frecvent in locuri de muncd slab
calificate, si mai rar in locuri de munca inalt calificate, decat cele fdrd
dizabilitati.

- Programele de formare profesionald ale agentiei de stat pentru ocuparea
fortei de muncd au inclus in 2019 doar 39 persoane cu dizabilitdti.

- Doar 2% dintre persoanele cu dizabilitdti severe au participat la cursuri de
calificare, comparativ cu 10% de persoane fdara dizabilitati, iar 1% dintre
persoanele cu dizabilitdti severe au participat la cursuri pentru adulti
programe de formare in domeniul educatiei.”

Integrarea persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii depinde in buna masura de
un sistem de educatie incluziva in scolile de masa si speciale, atat in mediul urban,
cat si in cel rural, iar diferentele sunt majore de la o regiune la alta. De asemenea,
Romania mai are de lucrat la capitolul mentalitate, de a incuraja persoanele cu
dizabilitati sa devina autonome, sa locuiasca singure, si sa fie sustinute in mediul
privat si cel public.

CONCLUZII
LECTIILE DIN ISLANDA S| URMATORII PASI

Vizita la entitatile din Islanda ne-a permis sa formulam o serie de recomandari
pentru situatia din Romania, detaliate mai jos:

Recomandari legislative

Desi reglementarile cer ca companiile cu peste 50 de angajati sa incadreze un
procent minim de persoane cu dizabilitati (4% din totalul angajatilor), acestea
aleg sa suporte amenzile in loc sa se angajeze in efortul suplimentar si
cheltuielile asociate.

Recomandare:

Incentivarea/recompensarea companiilor implicate in procesul angajarii persoane-
lor cu autism prin bonusuri, facilitati, sprijin si consiliere prin specialisti ar putea fi
o alternativa mai eficienta fata de amenzile aplicate pentru nerespectarea cotelor
de angajare.

Acest procent nu este respectat nici macar de catre stat, in institutiile statului.
Recomandare:

Institutiile statului ar trebui sa contribuie direct la cresterea angajabilitatii
persoanelor cu autism. Prin puterea exemplului, acestea ar putea crea schimbari
semnificative in cultura egalitatii de sanse.

Raportul national elaborat de Asociatia Help Autism in cadrul proiectului ,,Autism Spectrum Pathways (ASP) -
Incluzivitate in educatie si la locul de munca” https://helpautism.ro/images/doc/ASP_National Report Romania.
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Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si filialele sale teritoriale
nu au experti calificati pentru a colabora cu persoanele cu dizabilitati. Potrivit
legii, aceste entitati pot contracta servicii specializate de la furnizori privati
acreditati, insa nu exista reglementari care sa stabileasca punerea in aplicare
(in ceea ce priveste costul standard minim sau standardele minime de calitate).
Recomandare:

Accesibilizarea institutiilor publice si a companiilor private trebuie sustinuta in
primul rand printr-un proces de constientizare si informare. Accesul persoanelor cu
autism pe piata muncii se va putea realiza doar printr-o stransa cooperare intre
angajatori, specialisti si angajati. Este necesar sa se investeasca energie si munca
in formarea si educarea departamentelor de resurse umane ale angajatorilor
pentru a intelege si a raspunde nevoilor angajatilor cu autism. Este necesara
implicarea specialistilor.

Serviciile de sprijin pentru ocuparea fortei de munca nu sunt adaptate la
nevoile persoanelor cu dizabilitati, fiind necesar sa se concentreze atat pe
nevoile acestora, cat si pe cele ale angajatorului.

Recomandare:

Atat angajatul cat si angajatorul au nevoie de sprijin si indrumare in decursul
procesului de recrutare-angajare. Este necesara o schimbare de perspectiva ce
include si compania, componenta-cheie in paradigma accesibilizarii.

Legislatia din Roménia nu contine indicatori de performanta, obligatii sau
recomandari pentru monitorizarea situatiei persoanelor cu dizabilitati pe piata
muncii.

Recomandare:

Este nevoie de o educatie de baza, de formare si de sensibilizare din partea
angajatorilor si a departamentelor de resurse umane ale acestora in ceea ce
priveste recrutarea si angajarea persoanelor cu autism, precum si adaptarile ce
reprezinta o conditie necesara pentru a se concentra asupra acestei populatii ca
potentiali angajati. In plus, punerea in aplicare a unor stimulente de bazi pentru
angajatori ar ajuta, de asemenea, procesul.

Absenta monitorizarii conditiilor de munca pentru persoanele cu dizabilitati.
Recomandare:

Dupa implementarea unui proces de educatie si formare a angajatorilor este
necesara si stabilirea normelor recomandate de munca pentru persoanele cu
dizabilitati precum si implementarea unor sisteme ce vor urmari respectarea lor.

In multe cazuri, indivizii cu dizabilitati aleg pensia de invaliditate sau alocatia
de stat in detrimentul instabilitatii, discriminarii si hartuirii intalnite pe piata
muncii.

Recomandare:

Persoanele cu autism au nevoie de sprijin pe tot parcursul procesului de integrare
in campul muncii. De asemenea, o schimbare de mentalitate, la nivel cultural, spre
egalitate de sanse ar fi un important factor de incredere in procesul integrarii.



Persoanele cu dizabilitati se gasesc in situatia de a se angaja in piata muncii
fara a beneficia de o evaluare a abilitatilor lor, a limitarilor sau asteptarilor.
Recomandare:

Integrarea persoanelor cu autism pe campul de munca se va putea realiza doar prin
sprijin din partea tuturor actorilor implicati in proces. in sensul asta, este necesara o
puternica campanie de constientizare. Nevoia de a considera acest segment al
populatiei ca importanta resursa angajabila va deveni progresiv mai importanta.
Informatiile din partea specialistilor, implicarea acestora in procesul angajarii,
deschiderea si accesibilizarea companiilor sunt factori importanti in procesul angajarii.

Recomandari companii

De multe ori, angajatorii nu sunt constienti de conditiile in care persoanele cu
dizabilitati pot lucra si/sau nu stiu pentru cat timp pe zi sau pe saptamana pot
desfasura activitati de munca.

Recomandare:

Implicarea directd a specialistilor este necesara procesului de angajare. in sensul
acesta, implicarea lor directa in procesul angajarii (prin flexibilitatea proceselor,
adaptarea normelor si cerintelor postului, crearea de conditii rezonabile etc.) va
imbunatati rata de succes a demersului.

Sistemul de subventii pentru angajatorii care recruteaza persoane cu
dizabilitati nu reprezinta o optiune suficient de atractiva, avand in vedere
costurile implicite pentru companii. In anul 2019, doar 171 de angajatori au
solicitat astfel de subventii.

Recomandare:

In cadrul unui proiect au fost alocate fondurile necesare pentru accesibilizarea
locurilor de munca. Recomandarea ar fi ca aceasta practica sa fie una permanenta
pentru a sustine aceasta practica si a incuraja companiile sa formeze si angajeze
pe termen lung persoane cu autism.

Se observa o tendinta de a specializa ofertele de munca destinate persoanelor
cu dizabilitati, in functie de tipul de dizabilitate (de exemplu, in trecut, era
asteptat ca persoanele cu deficiente de vedere sa lucreze in fabricarea periilor,
in timp ce acum se pune accent pe instruirea si angajarea lor in domenii
precum masajul).

Recomandare:

Este necesara o campanie continua de informare si constientizare a dificultatilor
accesarii campului de munca de catre adultii cu autism. O schimbare de
mentalitate, la nivel cultural, catre autonomie, independenta, egalitate de sanse si
sprijin pentru toate persoanele cu dizabilitati va imbunatati sansele acestora sa
acceseze locuri de munca potrivite aptitudinilor lor. Aceasta schimbare va trebui sa
aiba loc la nivel personal, institutional, cultural si legislativ.
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