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CUPRINS

Modulul I: Fundamentele organizatiei incluzive

e 1.1. Introducere in incluziunea organizationala

o Definitii si concepte cheie.

o Evolutia de la integrare la incluziune in mediul profesional.
e 1.2. Valorile de baza

o Respectul, echitatea si recunoasterea diversitatii.

o Beneficiile unei culturi incluzive pentru performanta.

o 1.3. Activitate: Povestea Farului Alaric — Sesiune de reflectie despre rezilientd si lumind interioara.
Modulul IT: Anatomia culturii organizationale

e 2.1. Cultura formala
o Viziunea, misiunea si codul de etica.
o Regulamente si proceduri incluzive.
e 2.2, Cultura informala (Partile invizibile)
o Norme nescrise si dinamici de grup.
o Identificarea ,,micro-excluderilor” in pauze sau discutii libere.

e 2.3. Analiza practica: Auditul cultural al propriei institutii.
Modulul ITI: Psihologia Schimbarii si Barierele

e 3.1. Prejudecatile implicite (Implicit Bias)
o Cum ne influenteaza stereotipurile deciziile.
o Tehnici de auto-reflexivitate.
e 3.2. Siguranta psihologica
o Crearea unui spatiu in care fiecare voce conteaza.

o Impactul asupra sanatatii mintale la locul de munca.
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e 3.3. Studiu de caz: Aricel si ghiozdanul cu emotii — Adaptarea conceptului de ,,teama de nou” la

nivelul adultilor.
Modulul I'V: Instrumente si strategii de interventie

e 4.1. Comunicarea incluziva
o Ascultarea activa si limbajul care nu exclude.
o Gestionarea conflictelor prin mediere.
e 4.2. Documente strategice de suport
o FElaborarea ,,Cartei Respectului”.
o Planul de actiune pentru primele 30 de zile.
e 4.3. Parteneriatul cu comunitatea

o Implicarea parintilor si a partenerilor externi.
Modulul V: Evaluare si sustenabilitate

e 5.1. Masurarea progresului

o Indicatori de succes pentru o culturd incluziva.

o Evaluarea formativa vs. evaluarea sumativa a cursului.
e 5.2, Test de evaluare finala

o Verificarea competentelor dobandite.

e 5.3.Inchiderea cursului
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OBIECTIVELE CURSULUI

Obiectiv general:

Dezvoltarea competentelor profesionale ale participantilor pentru intelegerea, analizarea si
transformarea culturii organizationale intr-o directie incluziva, prin utilizarea strategiilor de reflectie,

comunicare, interventie si evaluare sustenabila.

Obiective specifice:

1. Obiective atitudinale (valori si mentalitate):

o Formarea unei perspective deschise fata de diversitate si incluziune in mediul organizational

o Constientizarea impactului valorilor precum respectul, echitatea si apartenenta asupra climatului de
lucru

o Dezvoltarea capacitatii de auto-reflectie privind propriile prejudecati si comportamente

......

o Cultivarea rezilientei si a rolului activ in sustinerea celorlalti membri ai organizatiei
2. Obiective cognitive (cunostinte teoretice):

« Intelegerea conceptelor fundamentale ale incluziunii organizationale

o Cunoasterea evolutiei de la integrare la incluziune in mediul profesional

e Identificarea componentelor culturii organizationale (formala si informala)

e Recunoasterea mecanismelor psihologice implicate in schimbare (prejudecati, rezistenta, siguranta
psihologica)

« Intelegerea impactului micro-excluderilor asupra relatiilor profesionale

o Cunoasterea strategiilor de comunicare incluziva si de gestionare a conflictelor

o Familiarizarea cu instrumentele de planificare si evaluare a incluziunii organizationale
4
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3. Obiective procedurale (competente practice):

e Analizarea culturii organizationale prin instrumente specifice (audit cultural)
o Identificarea si corectarea situatiilor de excludere sau discriminare subtila

e Aplicarea tehnicilor de comunicare incluziva si ascultare activa

o Gestionarea conflictelor prin metode de mediere si negociere

o Elaborarea documentelor strategice (Carta Respectului, plan de actiune)

e Crearea unui climat de siguranta psihologica in echipa

o Dezvoltarea si implementarea unor strategii de schimbare organizationala

e Monitorizarea progresului prin indicatori relevanti
4. Obiective de transfer (aplicabilitate in practica):

e Aplicarea principiilor incluziunii in propria organizatie/institutie

« Imbunatitirea relatiilor profesionale si a climatului organizational

o Crearea si sustinerea unor practici incluzive durabile

e Implicarea comunitatii si a partenerilor in procesul de dezvoltare organizationala

o Adaptarea strategiilor n functie de contextul specific al organizatiei
Rezultate asteptate ale invatarii:
La finalul cursului, participantii vor fi capabili sa:

o defineasca si sa aplice conceptele de incluziune organizationala
o analizeze cultura organizationala din perspectiva incluziva
 identifice barierele psihologice si sociale in calea incluziunii

o utilizeze strategii eficiente de comunicare si colaborare

o elaboreze planuri concrete de interventie si dezvoltare

o evalueze impactul actiunilor implementate
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Modulul I

Fundamentele organizatiei incluzive

Acest prim modul are rolul de a ,,demonta” miturile despre incluziune (ca ar fi doar o bifa

birocratica) si de a demonstra ca este, de fapt, un model de eficienta.
1.1. Introducere in Incluziunea organizationala: Dincolo de definitii

In mediul academic si corporativ, adesea confundam acesti termeni. Pentru un adult in formare, distinctia

trebuie sa fie vizibila:
A. Concepte Cheie: ,,Metafora Petrecerii”

Cea mai clara metoda de a explica aceste concepte este prin analogia propusa de expertii in diversitate

(precum Verna Myers):

o Diversitatea inseamna sa fii invitat la petrecere (prezenta fizica a diferitelor grupuri).
e Incluziunea inseamna sa fii rugat sa dansezi (participarea activa si sentimentul de confort).
o Echitatea inseamna sa te asiguri ca toatd lumea are muzica la un volum potrivit si pantofi de dans

pe masura (ajustarea conditiilor pentru succes egal).
B. Evolutia de la integrare la incluziune: O schimbare de paradigma

Istoric, organizatiile au functionat pe modelul ,,Topirii” (Melting Pot): vii la noi, te adaptezi normelor

noastre, devii ca noi. Astazi, trecem la modelul ,,Bolului de Salata” (Salad Bowl):

o Integrarea (Vechea scoald): ,, Te primim la noi in echipd, dar te rugdm sd nu iesi In evidenta cu
nevoile tale speciale. Fii un angajat standard.” (Povara adaptarii cade pe individ).
e Incluziunea (Noua scoald): ,, Te primim pentru ca esti diferit. Spune-ne de ce ai nevoie pentru a

straluci, iar noi vom ajusta mediul.” (Povara adaptarii este asumatd de organizatie).
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1.2. Valorile de baza: Motorul performantei

O organizatie incluziva nu functioneaza pe baza de control, ci pe baza de incredere.

A. Respectul si recunoasterea diversitatii

Respectul 1n acest context nu inseamna doar ,,sa nu ne certdm”. Inseamna:

[l ELOAH CRAICYA

VA I BRELIM AL

1. Validarea experientei: Sa recunosti cd un coleg cu un background diferit vede riscuri sau

oportunitati pe care tu nu le vezi.

2. Curiozitatea in loc de judecata: in loc de ,,De ce face asa?”, folosim ,,Ajutd-ma sa inteleg

perspectiva ta”.

B. Beneficiile pentru Performanta (Argumente de Business/Manageriale)

De ce ar investi o institutie timp Tn asta?

o Inteligenta colectiva: Echipele omogene sufera de Groupthink (gandire de grup) — tind sa faca

aceleasi greseli pentru ca toti gandesc la fel. Echipele incluzive identifica erorile cu 30% mai repede.

e Reducerea ,,Costului de fatada”: Cand un angajat simte ca trebuie sa-si ascunda identitatea (ex. un

parinte singur care se teme sd spuna cd are o urgentd), consuma o energie imensa pe care ar putea-o

folosi in munca. Incluziunea elibereaza aceasta energie.

1.3. Activitate: Povestea Farului Alaric (Aprofundare)

Sesiune de reflectie despre rezilienta si lumina interioara

Aceasta poveste este un instrument de Storytelling Terapeutic pentru adulti, menit sa reducd rezistenta la

schimbare.
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Textul Suport:

,,Alaric nu era cel mai inalt far, dar era cel mai constant. Intr-o zi, un nou sistem de radar a fost
instalat in port. Multi au spus: «Farul nu mai e necesar, avem tehnologie!». Alaric a inceput sa se simta
inutil, oglinzile i s-au matuit de tristete. Dar Intr-o noapte, curentul s-a oprit, iar radarele au tacut. Navele
erau oarbe. Atunci, batranul paznic a urcat treptele si a aprins flacara manual. Lumina lui Alaric, calda si

analogica, a fost singura care a strapuns ceata. Navele nu au cautat un semnal digital, au cdutat o prezenta.”
Workshop pe Grupe (15 min):
Participantii sunt impartiti in grupuri de 3-4 persoane si trebuie sd raspunda la urmatoarele provocari:

1. Analiza ,,Cetii”: Ce reprezinta ,,ceata” in organizatia noastrd astdzi? (Lipsa de comunicare,
schimbarile legislative bruste, oboseala cronica?)

2. Identificarea ,,Oglinzilor”: Ce anume ne ,,matuieste” entuziasmul profesional? Cum ne putem
curata reciproc ,,0glinzile” (sprijin intre colegi)?

3. Lumina incluziva: Cum poate ,,lumina” noastra sa fie una care accepta toate navele, nu doar pe cele

care ,,arata ca noi”?
Mesaj de incheiere pentru Modulul I:

Incluziunea nu este un act de caritate. Este actul de a recunoaste ca, fara lumina fiecaruia, portul nostru

ramdne in intuneric.
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Modulul IT

Anatomia culturii organizationale

299 A

Modulul II este momentul ,,revelatiei” in acest curs. Dacd Modulul I a stabilit valorile, Modulul II i
invata pe participanti sa priveasca sub suprafata organizatiei. Vom analiza de ce, uneori, desi avem

regulamente perfecte (cultura formald), angajatii se simt In continuare exclusi (cultura informala).

Acest modul transforma cursantii in ,,detectivi culturali”. Scopul este identificarea discrepantelor

dintre ceea ce scrie pe hartie si ceea ce se Intdmpla pe coridoare.
2.1. Cultura formala: ,,Fatada” Institutiei

Cultura formald reprezinta tot ceea ce este planificat, scris si aprobat oficial. Este identitatea pe care

organizatia o prezintd lumii.

e Viziunea si misiunea: Declaratiile care includ (sau ar trebui sd includa) angajamentul fatd de
diversitate.

e Codul de etica si conduita: Documentul care interzice discriminarea si promoveaza respectul.

« Organigrama: Structura ierarhici oficiala. Intrebare critic: ,, Cdt de diversd este conducerea?”’

e Procedurile de recrutare si promovare: Regulile care garanteaza (teoretic) sanse egale.

Exemplu de bariera in cultura formali: Un regulament care impune prezenta fizica strictd intre orele
08:00-16:00, fara a lua in calcul nevoile unui parinte singur sau ale unei persoane cu dizabilitdti care depinde

de un transport specific.
2.2. Cultura informala: ,,Inima” (sau umbra) institutiei

Cultura informala este formata din normele nescrise, tabuurile, glumele si ritualurile zilnice. Ea este mult

mai puternica decat cea formala deoarece este bazata pe relatii umane, nu pe legi.
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e ,Regulile nescrise”: De exemplu: ,, Nu pleca acasa inaintea sefului, chiar daca ti-ai terminat
treaba” sau ,, Deciziile importante se iau la fumat/cafea”.

e Micro-excluderile: Comportamente subtile, adesea neintentionate, care transmit mesajul ca cineva
nu apartine (ex: glume despre varstd, ignorarea unei idei intr-o sedintd, dar acceptarea aceleiasi idei
daca e spusa de altcineva).

e Limbajul ,,de coridor”: Modul in care colegii vorbesc despre diversitate atunci cand nu sunt

monitorizati.
2.3. Analiza practica: Auditul cultural al propriei institutii

In aceasta etapa, participantii realizeaza o ,,radiografie” a locului lor de munca folosind Metoda

contrastului.
Exercitiu de grup: ,,Oglinda organizationala”

Participantii primesc o fisd de lucru impartita in doua coloane:

Ce spunem (Formal) Ce facem (Informal)

»Pretuim echilibrul viata personald-munca.” ||Se trimit e-mailuri cu sarcini urgente simbata seara.

»duntem o organizatie incluziva.” Exista ,,bisericute” in care noii veniti patrund greu.

,» Toate ideile sunt binevenite.” In sedinte vorbesc mereu aceleasi 3 persoane.

Discutie de debriefing:

1. Unde este cea mai mare prapastie intre cele doud coloane?

2. Cum se simte un angajat nou sau ,,diferit” cand loveste bariera culturii informale?

10
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3. Ce putem face pentru a aduce cultura informala mai aproape de valorile noastre formale?
2.4. Impactul asupra climatului de lucru
Cand cultura informala este toxica sau exclusivista, climatul de lucru sufera:

e Zidul Tacerii: Oamenii nu mai semnaleaza greseli de teama sa nu fie judecati.

e Epuizarea (Burnout): Efortul de a ,,parea cine nu esti” pentru a te potrivi in cultura informala
consuma resurse psihice imense.

o Rezistenta la Schimbare: Orice initiativa noua de incluziune va fi privita cu cinism (,,Jar ne pun sa

semnam hartii, oricum nu se schimba nimic”).
@ Mesaj Cheie pentru Modulul II:

,, Cultura mandnca strategia la micul dejun.” (Peter Drucker).

Daca vreti o organizatie incluziva, nu schimbati doar manualul de proceduri; schimbati modul in care va

salutati si va ascultati in pauza de cafea.

11
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Modulul III
Psihologia schimbarii si barierele Invizibile

Modulul III este punctul de cotiturd al cursului, deoarece muta atentia de la ,,ceilalti” (organizatie,

colegi, proceduri) citre propria psihologie. Este momentul in care participantii inteleg ca barierele in calea

incluziunii nu sunt Intotdeauna rau intentionate, ci sunt adesea ,,erori de programare” ale creierului uman.

3.1. Anatomia prejudecitilor implicite (Implicit Bias)

Creierul nostru proceseaza peste 11 milioane de biti de informatie pe secunda, dar constientizdm doar

aproximativ 40. Pentru a supravietui, creierul creeaza ,,scurtaturi” (euristici).

o Bias-ul de confirmare: Tendinta de a cauta, interpreta si retine doar acele informatii care ne
confirma opiniile deja formate. (Ex: Daca cred ca tinerii sunt iresponsabili, voi observa doar cand
un coleg tanar intdrzie, ignorand momentele cand este punctual.)

o Efectul de ,,Grup interior” (In-group Bias): Favorizam instinctiv persoanele care fac parte din
aceleasi grupuri ca noi (micro-comunitati: ,,cei vechi in scoald”, ,,cei de la real”, ,,cei care au copii”).

e Micro-agresiunile: Comentarii sau actiuni scurte, zilnice, care transmit mesaje ostile sau negative
catre grupuri marginalizate. De multe ori, cel care le face crede ca face un compliment (Ex:

,, Vorbesti foarte bine romdna pentru cineva din comunitatea ta.”).

3.2. Siguranta psihologica: Fundamentul performantei

Fara siguranta psihologicd, incluziunea este doar o mascd. Amy Edmondson defineste acest concept prin

patru niveluri de evolutie in echipa:

1. Siguranta de incluziune: Te simti acceptat ca om, inainte de a fi evaluat pentru ceea ce faci.
2. Siguranta de invatare: Te simti In sigurantd sa pui intrebadri ,,prostesti” sau sa recunosti ca nu stii

ceva.

12
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3. Siguranta de contributie: Simti ca ideile tale conteaza si ca poti folosi talentele proprii fara teama.
4. Siguranta de provocare: Nivelul suprem — poti contesta ideea sefului sau status-quo-ul fara sa te

temi de represalii.
3.3. Activitate de profunzime: ,,Aricel si Ghiozdanul cu emotii”
Exercitiu de eliberare a rezistentei la schimbare

In acest exercitiu, participantii primesc ,,pietre” (biletele) pe care trebuie sa scrie sincer temerile lor

legate de transformarea organizatiei.
Categoriile de ,,Pietre” (Temeri):

o Piatra efortului: ,,Voi avea mai mult de munca si sunt deja epuizat.”
o Piatra competentei: ,,Nu stiu cum sa gestionez diversitatea si mad tem sa nu gresesc (sa nu fiu acuzat
de discriminare).”

o Piatra pierderii: ,,Daca toatd lumea are voce, parerea mea mai conteaza?”

Dinamica: Participantii pun biletelele intr-un ghiozdan real. Formatorul cantareste ghiozdanul. Apoi,
fiecare biletel este citit anonim si ,,transformat” in oportunitate. (Ex: ,, Teama de a gresi” devine

,, Oportunitatea de a invata impreunda un nou limbaj al respectului’).
3.4. Rezistenta la schimbare: Curba emotionala
Schimbarea spre o culturd incluziva urmeaza adesea etapele doliului (Modelul Kiibler-Ross adaptat):

1. Negarea: ,,Noi nu avem probleme de excludere aici, suntem o familie.”
Furia/Rezistenta: ,,.De ce trebuie sa ne schimbam noi? E corectitudinea politicd exagerata!”
Negocierea: ,,Facem un curs, semnam o hartie si gata, ne intoarcem la treaba.”

Explorarea: ,,Poate ca ideea colegului nou chiar ne ajuta sa salvam timp.”

A I S

Acceptarea/Integrarea: Incluziunea devine ,,modul in care facem lucrurile pe aici”.
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@ Mesaj de Reflectie pentru Modulul III:

,, Creierul nostru cauta confortul, dar cresterea se intampla doar in disconfort. Siguranta psihologica nu

inseamnd sa fim mereu de acord, ci sa avem curajul de a fi diferiti impreuna.”

Modulul IV

Instrumente si Strategii de interventie

Trecem la Modulul IV, partea cea mai ,,aplicatd” a cursului. Dacd pdna acum am lucrat la
mentalitate si analiza, acum construim trusa de unelte (toolkit) pe care fiecare participant o va lua cu el in
activitatea zilnica.

Scopul acestui modul este de a transforma bunele intentii in protocoale de lucru si de a invdta cum
sa gestionam momentele dificile prin comunicare non-violenta.

Acest modul functioneaza ca un ,,toolkit practic”, oferind strategii clare pentru:
e comunicare eficientd
e prevenirea si gestionarea conflictelor
e crearea unor norme organizationale sanatoase
o initierea schimbarii la nivel individual si de echipa
Accentul este pe interventii mici, dar constante, care produc schimbari sustenabile.
4.1. Comunicarea incluziva: De la monolog la dialog real
Comunicarea incluziva nu inseamna sa fim ,,politicosi”, ci sd elimindm barierele lingvistice care 1i fac pe

ceilalti sd se simta invizibili sau judecati.
14
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Comunicarea incluziva presupune:

o climinarea barierelor lingvistice si atitudinale
e crearea unui spatiu in care fiecare voce este auzita
o trecerea de la comunicare unidirectionald (monolog) la interactiune autentica (dialog)

Nu este doar despre ,,cum vorbim”, ci despre cum fi facem pe ceilalti sa se simta in interactiune.

e Ascultarea activa (Modelul celor 3 niveluri):
1. Nivelul 1: Ascult pentru a raspunde (ma pregatesc deja sa te contrazic).
2. Nivelul 2: Ascult pentru a intelege (sunt atent la cuvintele tale).
3. Nivelul 3: Ascult pentru a simti (sunt atent la ton, emotie si la ce nu spui).
e Limbajul care nu exclude: Evitarea generalizarilor (,,Voi, cei tineri...”, ,,Noi, femeile...”) si
inlocuirea lor cu observatii specifice.
« Tehnica ,,Mesajului la persoana I”: In loc de ,, Tu ma ignori mereu in sedinte” (acuzi), folosim
,,Ma simt descurajat cand ideile mele nu primesc feedback, as aprecia daca am putea discuta despre

2

ele”.
4.2. Documente strategice: ,,Carta respectului”

O cultura incluziva nu se bazeaza doar pe reguli impuse, ci pe acorduri asumate colectiv.
,»Carta Respectului” functioneaza ca un contract social, care:

o defineste standardele de interactiune

e creeaza predictibilitate

e sustine responsabilitatea colectiva

O organizatie incluziva are nevoie de un ,,contract social”’ asumat de toti membrii, nu doar impus de
5 5 9

conducere.
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Activitate practica: Elaborarea cartei
Etape:

1. Reflectie individuala:
,,Ce comportamente ma fac s ma simt respectat?”
2. Lucru in grup:
Formularea a 5 reguli esentiale
3. Negociere si consens:
Selectarea regulilor comune
4. Formalizare:
Redactarea documentului final
Participantii lucreaza in grupuri mici pentru a stabili 5 reguli de aur ale departamentului lor. Exemple de

clauze:

’

e, In aceasta echipa, nicio intrebare nu este considerata proasta.’

e ,,Daca un coleg este intrerupt, cineva va interveni pentru a-i reda cuvantul.”

’

e, Criticam ideea, niciodata persoana.’

e, Recunoastem succesul colectiv, dar si contributia individuala a fiecaruia.”
4.3. Gestionarea conflictelor prin mediere incluziva

Conflictul este:
o inevitabil in medii diverse
e potential constructiv
e 0 oportunitate de clarificare si crestere

Problema nu este existenta conflictului, ci modul in care este gestionat.

Conflictul este inevitabil intr-un mediu divers, dar el poate fi constructiv daca este gestionat corect.
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« Identificarea nevoilor subiacente: in spatele fiecirui conflict de opinie se afld o nevoie (nevoia de
respect, de siguranta, de autonomie).

e Metoda ,,Interventiei martorului” (Bystander Intervention): Cum reactionam cand asistdm la o
micro-agresiune intre colegi fara a escalada conflictul? (Ex: Intreruperea glumei nepotrivite prin

redirectionarea conversatiei catre subiectul profesional).

4.4. Planul de actiune ,,Primele 30 de zile”

Fiecare participant isi creeaza un micro-proiect personal de incluziune.

1. Saptaméana 1: Observarea propriei comunicari (De céte ori am Intrerupt pe cineva? Cui nu i-am
cerut parerea?).

2. Saptamana 2: Un act de incluziune (Invitarea unui coleg ,,izolat” la cafea sau cererea opiniei cuiva
care tace de obicei).

3. Saptamana 3: Feedback (Cere unui coleg de incredere sa-ti spuna cum te percepe in interactiunile
de grup).

4. Saptaméana 4: Institutionalizarea unei mici rutine (Ex: ,,Minutul de check-in” la inceputul fiecarei

sedinte).

Mesaj cheie pentru Modulul IV:

., Incluziunea nu se intampla prin decrete, ci prin decizii de 10 secunde: decizia de a asculta pana la capat,

decizia de a nu rdade la o gluma nepotrivita, decizia de a intreba ,, Tu ce crezi?”. Acestea sunt adevaratele

instrumente ale schimbarii.’

)
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Modulul V

Evaluare, sustenabilitate si celebrarea schimbarii

Acesta este momentul in care transformam entuziasmul de moment intr-o strategie de cursa lunga.
Fara acest modul, exista riscul ca tot ce am Invatat sa rdimana ,,doar un alt curs bifat”. Aici vorbim despre

cum mentinem flacdra aprinsa si cum masuram progresul real.

Scopul acestui modul este de a oferi participantilor sentimentul de succes si de a crea o retea de

suport intre colegi care sa supravietuiasca terminarii cursului.

5.1. Masurarea progresului: Indicatorii de succes (KPIs)

Cum stim ca organizatia noastrd a devenit mai incluziva? Nu prin numarul de cursuri, ci prin schimbari

observabile:

o Indicatori cantitativi:
o Scaderea numarului de conflicte nerezolvate/sesizari etice.
o Cresterea participarii la initiativele voluntare (comisii, proiecte).
o Diversitatea in pozitiile de luare a deciziilor.
o Indicatori calitativi (Cei mai importanti):
o Testul ,,Pauzei de cafea”: Se simt toti angajatii liberi sa se aldture grupurilor de discutie?
o Testul ,,Erorii”: Cat de repede recunoaste un coleg o greseala fara a cauta vinovati externi?
o Gradul de apartenenta: Raspunsul la intrebarea: ,, Simt ca pot fi eu insumi la locul de

munca?”
5.2. Test de evaluare finala: ,,Aplicatia de impact”

In loc de un test teoretic clasic, participantii primesc o Grilii de observatie a climatului.
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e Sarcina: Identificarea a doud ,,puncte de orbire” (blind spots) din propria activitate care au fost
corectate pe parcursul celor 4 module.
o Evaluarea competentelor: Rezolvarea unui studiu de caz complex care implicd un conflict de valori

intre cultura formala si cea informala.

KIRKPATRICK'S TRAINING EVALUATION MODEL

Measure your participants initial reaction to gain and
Reaction understanding of the training program and valuable insights into
material quality, educator and more

Measure how much information was effectively absorbed
I.eal'nlng during the training and map it to the program or individual
learning objectives

Measure how much your training has influenced the behavior
Behavior of the participants and evaluate how they apply this
information on the job.

Result Measure and analyze the impact your training has had at the
business level, and be sure to tie it to the individual program.

5.3. Sustenabilitatea: Mentoratul intre colegi (Peer Coaching)

Pentru ca schimbarea s dureze, incluziunea are nevoie de ,,gardieni”.

o Sistemul de ,,Buddy”: Perechi de colegi care se intalnesc o datd pe luna timp de 15 minute pentru a-
si oferi feedback reciproc asupra modului in care au gestionat situatii de diversitate.
o Comunitatea de practica: Crearea unui spatiu digital sau fizic unde se impartasesc ,,esecurile

invatate” si succesele mici (ex. o sedinta care a decurs mult mai incluziv).
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5.4. Inchiderea cursului: Ceremonia ,,Super-puterilor”

Aceasta este o activitate de finalizare cu un puternic impact emotional, menita sa valideze identitatea

profesionald a fiecarui adult.
Dinamica:

1. Fiecare participant primeste un card pe care scrie: ,,Super-puterea mea pentru o organizatie
incluziva este...”.

2. Colegii scriu pe spatele cardului altor persoane ce apreciere au fatd de modul in care acea persoana
contribuie la climatul echipei (ex. ,, Super-puterea ta este ca stii sa asculti fara sa judeci”).

3. Simbolul final: Participantii primesc o mica busola sau o lentila (metafora pentru ,,0 nouad privire”)

ca simbol al angajamentului lor.
@ Mesajul de ramas-bun:

., Incluziunea nu este o destinatie unde ajungem si ne oprim. Este un mod de a naviga. De mdine, nu veti
mai vedea doar sarcini si proceduri; veti vedea Faruri, Arici cu pietre in ghiozdan si oglinzi care trebuie
curatate. Organizatia incepe sa fie incluziva din momentul in care tu decizi sa fii primul care face loc

celuilalt.”
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