


www.intercultural.ro
www.intercultural.ro


Măsurile pentru incluziunea romilor pe piața muncii: de la ipocrizie organizată la eficacitate reală 

1 
 

Cuprins	
Introducere ............................................................................................................................................. 2 

Repere conceptuale ................................................................................................................................ 4 

Incluziune sau integrare? .................................................................................................................... 4 

Rasism și discriminare la adresa romilor ............................................................................................ 5 

Efectul tavanului de sticlă ................................................................................................................... 7 

Modelul raționalității limitate ............................................................................................................. 7 

Efectul Golem ...................................................................................................................................... 8 

Ipocrizia organizată ............................................................................................................................. 9 

Teoria desconsiderărilor ..................................................................................................................... 9 

Cadrul normativ și măsurile pentru incluziunea romilor pe piața muncii ............................................ 10 

Cadrul normativ național și european .............................................................................................. 10 

Măsuri susținute prin fondurile europene ........................................................................................ 12 

Obiectivele cercetării ............................................................................................................................ 13 

Metodologia cercetării .......................................................................................................................... 14 

Rezultate analizei cantitative ................................................................................................................ 15 

Rezultatele analizei calitative................................................................................................................ 26 

Ocupații și venituri ............................................................................................................................ 26 

Rasism și discriminare ....................................................................................................................... 27 

Percepția posibilităților de schimbare .............................................................................................. 29 

Percepții ale cerințelor angajatorilor ................................................................................................ 32 

Perspectiva angajatorilor .................................................................................................................. 32 

Perspectiva consilierilor și asistenților sociali ................................................................................... 34 

Discutarea rezultatelor ......................................................................................................................... 35 

Nevoile și percepțiile diferitelor categorii de romi ........................................................................... 35 

Angajarea și alternativele sale .......................................................................................................... 36 

Efecte și limite ale măsurilor pentru incluziunea romilor ................................................................. 38 

Informarea și consilierea privind accesul pe piața muncii ............................................................ 38 

Cursurile de formare profesională ................................................................................................ 38 

Certificarea competențelor ........................................................................................................... 39 

Subvenționarea angajatorilor ....................................................................................................... 40 

Concluzii și recomandări ....................................................................................................................... 41 

Bibliografie ............................................................................................................................................ 47 

 



Măsurile pentru incluziunea romilor pe piața muncii: de la ipocrizie organizată la eficacitate reală 

2 
 

Introducere	
 

Acest studiu este realizat de Institutul Intercultural Timișoara în cadrul proiectului „Împreună pentru 

un  început  sigur!”  (IPIS),  coordonat  de  Direcţia  de  Asistenţă  Socială  şi Medicală  din  subordinea 

Consiliului  local  al  municipiului  Cluj‐Napoca,  finanţat  prin  Programul  Operaţional  Sectorial 

Dezvoltarea Resurselor Umane (POS DRU). 

Studiul a avut ca obiective principale: 

 evaluarea  impactului  şi  eficacităţii  măsurilor  şi  intervenţiilor  suport  oferite  persoanelor 

supuse riscului de excluziune socială; 

 formularea de  recomandări  care  să permită depășirea blocajelor  şi  creşterea eficacităţii  şi 

sustenabilităţii măsurilor care vizează accesul pe piaţa muncii a persoanelor supuse riscului 

de excluziune socială. 

Datele  au  fost  colectate  pe  baza  unui  ansamblu  de metode  cantitative  și  calitative  în  perioada 

octombrie  2013  – martie  2014.  Au  fost  analizate  documentele  generate  în  cadrul  procesului  de 

informare şi consiliere, precum și datele obținute prin aplicarea unor chestionare de impact adresate 

tuturor beneficiarilor,  inclusiv celor care au fost sprijiniți prin servicii precum mediere pentru acces 

pe piaţa muncii,  formare profesională  sau  certificarea  competenţelor. O  serie de  interviuri,  focus 

grupuri  și ateliere cu diferite categorii de beneficiari, cu angajatori, cu specialiști  în domeniu  și cu 

reprezentanți  ai  unor  instituții  publice  relevante  ne‐au  oferit  informaţii  pertinente  referitoare  la 

efectul măsurilor de sprijin oferite în cadrul proiectului, precum şi la accesul romilor pe piaţa muncii 

în general. 

Acest  studiu,  ca  și  ansamblul  proiectului  IPIS,  a  vizat  ca  beneficiari  persoane  de  etnie  romă,  din 

diferite  localități, atât urbane cât și rurale, din regiunile Nord‐Vest și Vest, însă o mare parte dintre 

aspectele identificate se regăsesc frecvent în toată aria studiată și ne îndreptățesc să considerăm că 

sunt relevante la nivel național. 

Analiza datelor obținute a fost făcută cu referire la un cadru conceptual mai puțin sau deloc utilizat 

în acest domeniu, preluat din sociologia organizațională, din psihologia socială și din management. 

Astfel, mecanismele și procedurile utilizate în proiectul IPIS, ca și în celelalte proiecte finanțate prin 

POS DRU cu aceleași grupuri țintă și modalități de  intervenție similare au fost analizate prin prisma 

conceptului de ipocrizie organizată (Brunsson, 1989) care descrie reacțiile unui sistem administrativ 

supus la presiuni externe contradictorii. 

Comportamentul  și  atitudinile  diferitelor  categorii  de  beneficiari  ai  proiectului  sunt  explicate 

aplicând modelul raționalității  limitate (Simon, 1957), teoria desconsiderărilor (Macefield și Mellor, 

2006)  și  punând  în  evidență manifestările  efectului  tavanului  de  sticlă  (Cotter, Hermsen, Ovadia, 

Vanneman, 2001), iar comportamentele și atitudinile angajatorilor față de romi au la bază o tipologie 

nuanțată a  rasismului  și discriminării  (Rus, 2005), precum  și efectul Golem  (Manzoni, 2007). Acest 

cadru conceptual este prezentat succint în prima parte a studiului. 

Secțiunile următoare prezintă aspectele metodologice legate de procesul de culegere și prelucrare a 

datelor  și  descriu  principalele  rezultate  obținute,  atât  prin  analiza  cantitativă,  cât  și  pe  baza 
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metodelor calitative. Analiza calitativă a  fost organizată  în  jurul următoarelor  teme:  (1) descrierea 

ocupațiilor, a surselor de venit și a experiențelor legate de muncă; (2) percepțiile romilor referitoare 

la rasism și discriminare în contextul căutării unui loc de muncă sau al experiențelor profesionale; (3) 

percepția posibilităților de  schimbare, de  ieșire din  situația de marginalizare  și  excluziune  sau de 

îmbunătățire a statutului socio‐economic,  în special prin participarea pe piața muncii;  (4) percepții 

cu privire  la cerințele  și așteptările angajatorilor;  (5) perspectiva angajatorilor cu privire  la accesul 

romilor pe piaţa muncii; (6) perspectiva consilierilor şi asistenţilor sociali implicaţi în proiect. 

În  partea  finală  rezultatele  sunt  interpretate  prin  prisma  cadrului  conceptual  menționat  și  se 

formulează  o  serie  de  concluzii  și  recomandări  ce  urmăresc  să  îmbunătățească  eficacitatea  și 

eficiența politicilor publice și a măsurilor de sprijin ce vizează incluziunea socială și integrarea romilor 

în societatea românească, prin ajustarea serviciilor  și măsurilor de sprijin, pe  fondul unor necesare 

îmbunătățiri la nivelul cadrului legislativ și al gestionării fondurilor europene. 

Sunt formulate o serie de recomandări generale, precum şi măsuri specifice pentru diferite categorii 

precum:  persoane  fără  calificare,  ce  beneficiază  de  venitul  minim  garantat,  dar  desfășoară  și 

activități ocazionale generatoare de venit neînregistrate oficial; persoane care desfășoară activități 

generatoare  de  venituri  cu  caracter  regulat,  dar  fără  înregistrare  oficială;  femei  rome  casnice; 

persoane  de  etnie  romă  care  nu  au  cel  puțin  8  clase  absolvite;  persoane  adulte  care  nu  au 

competențe de bază de scris‐citit; persoane dependente de venitul minim garantat și alocații sociale. 

În general, pentru toate categoriile, este importantă acordarea de asistență personalizată bazată pe 

analiza  aprofundată  a  nevoilor,  potențialului,  motivației  și  preferințelor  beneficiarilor  și 

acompanierea acestora pe parcursul  întregului proces până  la o situație de autonomie și stabilitate 

din punct de vedere economic, inclusiv sprijin pentru depășirea barierelor (obiective și subiective) ce 

blochează dezvoltarea profesională. 

Supunem dezbaterii publice aceste recomandări și, dacă ele vor fi considerate pertinente, susținem 

înaintarea lor către factorii de decizie cu responsabilități în domeniu și organizarea unei campanii de 

advocacy la nivelul societății civile în vederea creșterii șanselor de concretizare a acestora. 
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Repere	conceptuale	
 

Incluziune	sau	integrare?	
 

Romii  au  în  România  statutul  de minoritate  națională  și  din  această  perspectivă  este  justificată 

utilizarea termenului de  integrare. În domeniul relațiilor  interetnice,  integrarea este diferențiată de 

asimilare,  marginalizare,  separare  sau 

segregare,  conform  diagramei  alăturate  (Rus, 

2006).  Așadar,  integrarea  este  văzută  ca 

situația  în  care  membrii  grupului  minoritar 

mențin, dezvoltă  și afirmă  în  spațiul public,  în 

condiții  de  egalitate,  conștiința  apartenenței 

comune,  alături  de  caracteristici  și  practici 

culturale  specifice,  simultan  cu  angajarea  în 

interacțiuni de comunicare  și de cooperare cu 

restul  societății  și  în  special  cu  membrii 

grupului majoritar.  Aceasta  este  deci  situația 

dezirabilă spre care trebuie să tindă politicile publice  și strategiile pe baza cărora sunt elaborate  și 

implementate  acestea.  Dacă  aplicăm  acest  model  pentru  analiza  situației  romilor  din  România 

putem constata că există persoane  și comunități aflate  în  toate situațiile  ilustrate  în diagramă dar 

problemele cele mai acute și totodată mai vizibile sunt cele asociate comunităților marginalizate, ce 

sunt simultan puternic afectate de sărăcie și excluziune socială. 

Excluziunea socială este definită de Silver (2007) ca „un proces multidimensional de ruptură socială 

progresivă, ce detașează grupuri și  indivizi de relații sociale și de  instituții,  împiedicând participarea 

lor  deplină  la  activitățile  normale,  prescrise  normativ,  ale  societății  în  care  trăiesc”. Noțiunea  de 

incluziune socială este definită prin opoziție față de excluziunea socială. 

Așadar,  întrucât comunitățile defavorizate de romi sunt frecvent afectate atât de marginalizare, cât 

și de sărăcie și excluziune socială, pentru remedierea situației sunt necesare măsuri integrate care să 

vizeze  simultan  integrarea  și  incluziunea  socială. Abordările  separate presupun  riscuri  importante. 

Astfel, pe de o parte, dacă  se acordă atenție exclusiv dimensiunii  sociale  și  se  consideră  că avem 

doar o „cultură a sărăciei”  și un cerc vicios al excluziunii, ce  include elemente  legate de educație, 

muncă,  locuire  și  sănătate,  se  neagă  fenomene  esențiale  cum  sunt  cele  legate  de  rasism  și 

discriminare pe criterii etnice, care afectează frecvent membrii comunităților defavorizate de romi. 

Pe de altă parte, nicio abordare ce etnicizează situațiile de dezavantaj social nu corespunde realității 

ci uneori chiar justifică o perspectivă esențialistă, asociată tendințelor segregaționiste, excluzioniste 

sau punctelor de vedere ce neagă responsabilitatea societății majoritare și contestă oportunitatea și 

posibilitatea unor intervenții corective. 

Considerăm că se  impune abordarea ce combină recunoașterea aspectelor etnoculturale alături de 

factorii care conduc la excluziune socială, în conformitate și cu principiile de bază privind incluziunea 

romilor asumate la nivel european (UE, 2009). 

INTEGRARE 

SEGREGARE 

SEPARARE 
MARGINALIZARE

ASIMILARE

Comunicare 

Identitate
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Diagrama de mai jos ilustrează grafic această perspectivă privind situația comunităților defavorizate 

de romi: 

 

Rasism	și	discriminare	la	adresa	romilor	
 

Pe parcursul  istoriei, diferite  state europene,  între  care  şi România, au elaborat  şi pus  în practică 

politici de excludere, de reprimare sau chiar de anihilare a romilor, ca  identitate culturală, ca grup 

etnic sau ca mod de viaţă. Anchetele sociologice ce  şi‐au propus măsurarea distanţei sociale  între 

diferitele grupuri etnice au evidenţiat în mod sistematic o categorică respingere la adresa romilor din 

partea tuturor celorlalte grupuri etnice, inclusiv din partea majoritarilor. 

Prejudecăţile de tip rasist reprezintă, fără îndoială, atât unele dintre cele mai ilustrative exemple de 

prejudecăţi,  cât  şi  unele  dintre  prejudecăţile  cu  cel  mai  pronunţat  impact  social  negativ. 

Manifestările rasismului sunt de mai multe categorii. Mai întâi, trebuie menţionat rasismul clasic, cu 

adânci  rădăcini  istorice  în  cazul  romilor.  El  se  traduce prin manifestarea  explicită  a unei  atitudini 

negative  şi a unor comportamente discriminatorii  faţă de  romi  în general. Rasiştii expliciţi atribuie 

romilor  caracteristici  ce  îi pun  în  situaţii de  inferioritate  faţă de  celelalte grupuri din  societate.  În 

plus, văd aceste caracteristici ca fiind fixe, imuable şi specifice tuturor membrilor acestui grup. Astfel 

Atitudini și 
relații:

prejudecăți, 
neîncredere 

reciprocă, izolare

Educație: 
abandon și eșec 
școlar, așteptări 
reduse, lipsa 
calificării

Muncă:
angajare dificilă 
și pe posturi 

precare. Activități 
informale 

Locuire și 
sănătate:

condiții precare, 
lipsa accesului la 
servicii și utilități

Sărăcie, excluziune socială 

Marginalizare 

INTEGRARE și 
INCLUZIUNE 

Identitate pozitivă, 
interacțiuni, 
egalitate 

Respingere,

rasism, discriminare 

Lipsa unor 
repere 

identitare
pozitive
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de persoane cred în transmiterea pe cale genetică a unor tendinţe comportamentale, sunt sceptice 

în privinţa eficienţei oricăror măsuri, de ordin educativ,  socio‐economic etc.  vizând  îmbunătăţirea 

situaţiei romilor. 

Un mare număr de persoane manifestă însă un rasism camuflat. Este vorba despre o situaţie în care 

apare un decalaj sau chiar o contradicţie între nivelul discursului şi cel al comportamentelor. Astfel, 

aceste  persoane/instituţii  au  un  discurs  în  care  afirmă  că  tratează  pe  toată  lumea  la  fel,  însă 

„criteriile obiective” aplicate rezultă  în defavorizarea  în mod sistematic a romilor. Motto‐ul acestei 

categorii ar putea fi: „Eu nu fac diferenţe între romi şi ne‐romi, pentru mine toţi sunt la fel, dar toţi 

trebuie să respecte regulile și normele... [stabilite de majoritate]”. 

Cel de‐al treilea mod de manifestare a rasismului este rasismul aversiv, o formă mult mai subtilă, mai 

dificil de  identificat, atât  la ceilalţi cât  şi  în propriul comportament,  şi,  implicit, mult mai dificil de 

combătut. Este vorba despre persoane care se consideră  tolerante,  fără  tendinţe  rasiste, care pot 

chiar  exprima  opinii  de  respingere  şi  condamnare  a  rasismului.  Aceste  persoane  comit  în  mod 

inconştient  şi  neintenţionat  acte  de  discriminare,  nu  atât  prin  dezavantajarea  romilor  cât  prin 

favorizarea ne‐romilor, evitarea involuntară a contactului cu romii, sau prin atitudini faţă de romi ce 

îi  situează  pe  aceştia  în  poziţie  de  inferioritate. Motto‐ul  ce  ar  corespunde  cel mai  bine  acestei 

manifestări este: „şi ei (romii) sunt oameni...”. 

Din punct de vedere juridic, la nivelul legislaţiei internaţionale, discriminarea rasială este considerată 

„orice deosebire,  excludere,  restricţie  sau preferinţă  întemeiată pe  rasă,  culoare,  ascendenţă  sau 

origine naţională sau etnică, care are ca scop sau efect de a distruge sau compromite recunoaşterea, 

folosinţa sau exercitarea în condiţii de egalitate, a drepturilor omului şi a libertăţilor fundamentale în 

domeniul politic, economic,  social  şi cultural  sau  în orice alt domeniu al vieţii publice”  (Convenţia 

ONU privind Eliminarea Tuturor Formelor de Discriminare Rasială, 1965). 

Discriminarea poate fi de trei tipuri: 

a) Discriminarea directă apare  în situaţia  în care „o persoană este tratată mai puţin favorabil decât 

alta, dacă ar putea  fi tratată  într‐o manieră similară”. Exemple clasice de discriminare directă sunt 

anunţurile de angajare care specifică „exclus romi” sau afişele cu texte similare în localuri publice. 

b)  În  cazul  discriminării  indirecte,  „o  prevedere,  un  criteriu  sau  practică  aparent  neutră 

dezavantajează  anumite  persoane  [...]  faţă  de  alte  persoane”.  Exemplul  tipic  al  acestei  forme  de 

discriminare este  introducerea uniformelor scumpe  în unele  şcoli generale, care are drept urmare 

dirijarea copiilor proveniţi dintr‐un mediu sărac spre alte şcoli. 

c) Discriminarea  structurală  înseamnă  slaba  reprezentare  a unor  categorii de persoane  în diferite 

domenii. Spre exemplu, datele statistice relevă procente foarte scăzute ale minorităţilor în aparatul 

judiciar. 

O  formă  specifică  a discriminării  este  realizată prin  atingerea demnităţii personale, prin  discursul 

incitator la ură sau prin hărţuire. Exprimarea în public a dorinţei de a evacua populaţia romă din zona 

centrală  a  unui  oraş  este  o  astfel  de  discriminare,  întrucât  creează  pentru  această  comunitate  o 

atmosferă de intimidare (dacă dorinţa respectivă este „motivată” şi prin afirmaţia că romii reprezintă 

un focar de infecţie, se creează şi o atmosferă ostilă, degradantă, umilitoare). 
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Existenţa la nivel social a unor tendinţe de discriminare a membrilor unui grup social defavorizat cum 

este cazul romilor are mai multe tipuri de consecinţe: sociale, legate de perpetuarea unor raporturi 

de  inegalitate  între  grupuri,  economice  dar  şi  psihologice.  Măsuri  precum  legislaţia  non‐

discriminatorie,  legislaţia  anti‐discriminare  şi  existenţa  unor  instituţii  cu  atribuţii  în  combaterea 

discriminării  sunt  elemente  importante,  dar  nicidecum  suficiente  pentru  asigurarea  reducerii 

discriminării romilor. 

Prezentăm  în  continuare  o  serie  de  concepte  care  ne  ajută  să  înţelegem  cât  de  subiectivă  este 

interpretarea pe care o acordăm realităţii şi ce efecte pot avea credinţele existente la nivel personal 

sau social asupra unui grup de oameni şi implicit asupra oricărei persoane identificate ca aparţinând 

grupului respectiv. 

 

Efectul	tavanului	de	sticlă	
 

Conceptul de  tavan de  sticlă provine  din domeniul  egalităţii  de  gen  şi  se  referă  la  barierele  care 

împiedică minorităţile  şi  femeile  să  urce  pe  scara  profesională  şi  să  obţină  funcţii  înalte.  Aceste 

bariere sunt, de  fapt, un sistem  injust sau un set de atitudini care nu sunt  îndreptate asupra unui 

individ,  ci asupra unui  întreg grup,  în  cazul nostru  romii. Deși  în mod oficial există  șanse egale  în 

găsirea  de  locuri  de  muncă,  selecția  și  promovarea  personalului  fiind  teoretic  făcute  pe  baza 

meritelor proprii, membrii  grupurilor dezavantajate  se  confruntă  cu bariere  invizibile  ce  limitează 

posibilitățile  lor reale de a obține un  loc de muncă mai bun, chiar dacă fac eforturi  la fel ca ceilalți 

angajați și dețin competențe similare. Aceste bariere pot părea invizibile, ca un tavan de sticlă, însă 

ele  joacă  un  rol  important  în  menţinerea  status‐quo‐ului.  Angajatorii  au  tendinţa  de  a  angaja 

persoane  care  le  sunt asemănătoare din punct de vedere  cultural  şi nu vor  să  „rişte”  să angajeze 

minorităţi.  Acest  lucru  este  încurajat  și  de  atitudinile  unor  majoritari  care  văd  ascensiunea 

profesională a minorităţilor ca pe o ameninţare directă la propriile lor şanse de avansare. 

Confruntaţi cu aceste bariere invizibile, cu discriminarea sub toate formele ei, inclusiv cea indirectă și 

cea structurală, şi cu lipsa unor modele, a unor exemple de persoane asemenea lor care să reușească 

să  aibă o  carieră profesională de  succes  în diferite domenii, numeroși  romi  ajung  să  interiorizeze 

ideea că nu sunt suficient de capabili pentru anumite funcţii şi să respingă modelul clasic de succes 

prin avansare în carieră, resemnându‐se cu poziția inferioară din care au convingerea că nu pot ieși. 

 

Modelul	raționalității	limitate	
 

Raţionalitatea  limitată este noţiunea conform căreia  luarea deciziilor este  limitată de  informaţia pe 

care  o  posedă  indivizii  la momentul  respectiv,  limitările  lor  cognitive  şi  timpul  pe  care  îl  au  la 

dispoziţie pentru a lua decizia. Acest model a fost propus de Herbert Simon ca alternativă la modelul 

rațional al luării deciziilor. Deciziile perfect raţionale nu sunt posibile în practică datorită informaţiilor 

şi  abilităţilor  limitate pe  care  le  au  oamenii. Astfel,  în  procesul  de  luare  a  deciziei,  aceştia  aplică 

raţionalitatea  doar  după  ce  au  simplificat masiv  alternativele  existente,  alegând mai  degrabă  o 

soluţie satisfăcătoare decât pe cea optimă. 
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De aceea, deciziile pe care  le  iau unii oameni pot părea, din exterior,  iraţionale pentru cei care au 

mai multe sau mai puţine informaţii decât cei care au luat decizia. De multe ori, logica noastră ni se 

poate părea singura valabilă şi nu putem  înţelege de ce unii oameni au  luat deciziile respective. De 

exemplu, o persoană care nu are un  loc de muncă poate refuza o ofertă de angajare, deși salariul 

oferit corespunde educației, calificării și experienței persoanei în cauză. Acest lucru poate fi explicat, 

de exemplu, prin neluarea în calcul a unor elemente sau prin lipsa de informații: faptul că persoana 

respectivă preferă să aibă un venit similar  incert din activități ocazionale neînregistrate oficial, fără 

să  fie conștientă de  faptul că un contract de muncă  îi aduce posibilitatea unei pensii, concediu de 

odihnă plătit  și accesul  la servicii de sănătate. De asemenea persoana respectivă poate să nu  ia  în 

considerare  alte eventuale beneficii oferite de  angajator,  cum  ar  fi un  loc  gratuit  în  creșă pentru 

copil, sau posibilitatea promovării pentru persoanele care îndeplinesc anumite condiții (de exemplu, 

pentru  cei  care vorbesc o  limbă pe  care o vorbește persoana  în  cauză). Pe de altă parte, această 

decizie de a refuza  locul de muncă oferit, ce poate părea  irațională privită din exterior, ar putea  fi 

justificată  absolut  rațional  dacă  se  iau  în  calcul  elemente  cunoscute  de  persoana  respectivă  dar 

necunoscute angajatorului  (de exemplu,  faptul că angajarea ar putea  rezulta  în  scăderea venitului 

obținut, datorită pierderii accesului la o serie de beneficii sociale). 

Soluţia  optimă  presupune  înţelegerea  lanţului  cauzal  al  acţiunilor  noastre.  Însă  nu  întotdeauna 

oamenii au capacitatea de a  înţelege efectele comportamentului pe termen  lung. Multe decizii pot 

părea  optime  pe  termen  scurt,  însă  cu  efecte  negative  pe  termen  lung:  încrederea  în  beneficiile 

educaţiei,  certificată  de  o  diplomă,  presupune  amânarea  momentului  în  care  începe  câştigul 

financiar  pentru  a  avea  şanse  la  un  salariu mai  bun  şi  la  o  carieră  de  succes.  Însă  dacă  această 

strategie se dovedeşte a fi ineficientă – multe persoane educate neavând acces la un  loc de muncă 

corespunzător – încrederea în educaţie scade. 

 

Efectul	Golem	
 

Efectul Golem este o  formă de profeție  care  se auto‐împlinește  și  se  referă  la efectul aşteptărilor 

reduse faţă de o persoană. Astfel, studii realizate în domeniul educaţiei şi psihologiei organizaţionale 

arată că așteptările reduse cresc șansele ca persoana respectivă să obţină rezultate slabe. 

Angajatorii pot genera pentru unele categorii de angajați, deseori fără a fi conștienți de acest lucru, 

un  „cadru  pentru  a  eşua”.  Marea  majoritate  a  stereotipurilor  despre  romi  conţin  caracteristici 

negative. Astfel,  în  situaţia  de  interacţiune  cu  o  persoană  de  etnie  romă,  un  angajator,  în  loc  să 

depună  efortul  de  a  afla  care  sunt  punctele  tari  şi  punctele  slabe  ale  persoanei  respective,  se 

mulţumeşte să  îşi formeze părerea despre ea pe baza stereotipurilor existente. Odată ce realitatea 

este filtrată prin ochelarii stereotipurilor, oamenii văd ceea ce se aşteaptă să vadă.  Informaţia este 

filtrată pentru ca acele comportamente care nu corespund stereotipului să fie ignorate, iar celor care 

confirmă stereotipul să li se dea o importanţă cât mai mare pentru a asigura consistenţa cu credinţa 

iniţială,  cu  stereotipul.  Angajatorii  sau  şefii  pun  anumite  etichete  pe  subordonaţii  lor  iar  aceste 

etichete devin profeţii care se auto‐împlinesc. Studiile au arătat că,  în cazul persoanelor pe care  le 

consideră competente, şefii atribuie succesul unor factori interni, iar  insuccesul unor factori externi 

şi  fac  exact  opusul  în  cazul  persoanelor  pe  care  le  consideră  mai  puţin  competente.  Astfel, 

rezultatele  obiective  sunt  interpretate  într‐un mod  care  să  nu  afecteze  eticheta  iniţială  atribuită 

persoanei  respective.  Efectul  Golem  poate  fi  anulat  numai  dacă  angajatorii  sunt  dispuşi  să  îşi 
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identifice stereotipurile faţă de anumite grupuri şi să se abţină de  la a‐şi baza analizele pe  idei pre‐

concepute faţă de membrii unui anumit grup. 

Astfel,  modelul  raționalității  limitate,  efectul  tavanului  de  sticlă  și  efectul  Golem  pot  ajuta  la 

înțelegerea mai nuanțată a motivelor pentru care există în continuare un mare număr de romi care 

nu sunt interesaţi de un loc de muncă stabil, nu au încredere în șansele lor de evoluție profesională 

sau sunt blocați în dezvoltarea potențialului lor de atitudinile angajatorilor care le anticipează eșecul. 

	

Ipocrizia	organizată	
 

Concept  introdus  în  1989  de  către  sociologul  suedez  Nils  Brunsson,  specializat  în  analiza 

organizațiilor,  ipocrizia  organizată  este  un  concept  ce  descrie  mecanismele  de  adaptare  și 

supraviețuire ale organizațiilor ce tind să‐și mențină legitimitatea și imaginea publică pozitivă în timp 

ce sunt confruntate cu cerințe divergente din partea unor factori interni sau externi. Cel mai frecvent 

apare  contradicția  între  nevoia  de  a  răspunde  nevoilor  beneficiarilor  organizației,  în  acord  cu 

misiunea public transmisă a acesteia, și nevoia de conformare față de cerințe sau norme impuse din 

exterior. 

Sistemele  în  care  funcționează  ipocrizia organizată ajung  să  răspundă exigențelor de  raționalitate, 

eficacitate sau corectitudine prin reacții superficiale, fără substanță, prin mecanisme și acțiuni ce nu 

au efect real. 

 

Teoria	desconsiderărilor	
 

Desconsiderarea  este  un mecanism  psihologic  prin  care  se minimizează  sau  se maximizează  un 

aspect al realității, al propriei persoane sau al altora. Cu alte cuvinte, nu se  ține cont de realitatea 

acestor aspecte. Potrivit unui model propus  inițial de Mellow și Schiff  în 1975, dezvoltat ulterior de 

Macefield și Mellor (2006), există patru niveluri de desconsiderare: 

1. desconsiderarea EXISTENȚEI unei probleme;  

2. desconsiderarea SEMNIFICAȚIEI problemei;  

3. desconsiderarea POSIBILITĂȚILOR DE SCHIMBARE;  

4. desconsiderarea ABILITĂȚII de a realiza schimbarea necesară.  

 

La fiecare nivel, desconsiderarea poate fi de trei tipuri și se poate referi la stimul, la problemă, sau la 

opțiunile  disponibile  pentru  soluționarea  problemei.  Matricea  desconsiderărilor,  rezultată  din 

combinația  tipurilor  și  nivelurilor  de  desconsiderare,  poate  fi  un  instrument  util  pentru  diagnoza 

locului unde  apar blocajele  și  a nevoii de  intervenție pentru depășirea  acestora. Desconsiderarea 

generează mai multe  tipuri de  comportamente negative,  ce nu  conduc  la  soluționarea problemei: 

pasivitate  (a  nu  face  nimic),  agitație  (a  pretinde  că  se  face  ceva  sau  că  se  fac  eforturi),  supra‐

adaptare  (atenția  exagerată  acordată  problemei,  fără  focalizare  pe  găsirea  de  soluții,  respectiv 

violență și respingere. Având în vedere că acestea sunt comportamente frecvent întâlnite ca reacție 

la problemele comunităților de romi, considerăm acest model util pentru înțelegerea motivațiilor și a 

modalităților de abordare sau neabordare a acestor probleme. 
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Cadrul	 normativ	 și	 măsurile	 pentru	 incluziunea	 romilor	 pe	 piața	
muncii	
 

Cadrul	normativ	național	și	european	
 

Dezvoltarea unui cadru normativ  și a unor politici publice vizând  îmbunătățirea situației  romilor  în 

România a început abia în jurul anului 2000, după un deceniu în care tranziția la economia de piață, 

fără un sistem adecvat de protecție socială, și prejudecățile la adresa romilor, adânc înrădăcinate în 

societatea  românească, au condus  la  șomaj  în masă, marginalizare  și excluziune  socială pentru un 

număr  foarte mare de romi. Tot  în această perioadă, schimbările socio‐economice au  fost frecvent 

asociate  cu abandon  școlar  sau neșcolarizarea unui număr mare de  copii  romi,  ceea  ce a generat 

bariere  suplimentare  în  calea  unei  vieți  decente  și  a  accentuat  decalajul  între  romi  și  restul 

populației. 

Recunoașterea  necesității  unor  politici  publice  care  să  redreseze  dezechilibrul  în  privința  poziției 

romilor  în societatea  românească, precum  și primele acțiuni  în acest sens au  fost  în mare măsură 

determinate de presiuni externe,  în special legate de condiționările  impuse de aderarea  la Uniunea 

Europeană.  Problematica  romilor  a  fost  constant  prezentă  în  rapoartele  de  progres  ale  Comisiei 

Europene și a fost un aspect cheie urmărit în aplicarea criteriului politic de la Copenhaga. 

Primul document oficial adoptat  în acest context, Strategia Guvernului României de  îmbunătățire a 

situației romilor din 2001, prevedea la capitolul „economie și securitate socială” două obiective:  

1. Creșterea eficienței măsurilor active destinate includerii romilor pe piața forței de muncă; 

2. Reglementarea  și  promovarea  unor  măsuri  active  pentru  beneficiarii  de  venit  minim 

garantat, prin facilitarea accesului la cursuri de reconversie profesională. 

Experienţa dificilă pe care o au deseori romii  în accesarea pieţei muncii din cauza discriminării care 

duce la excluziune socială, lipsa oportunităţilor de formare, educare şi informare și necesitatea unui 

cadru legislativ și a unor măsuri eficace de sprijin pentru combaterea discriminării la locul de muncă 

şi  pentru  accesul  pe  piaţa  muncii  sunt  și  elemente  centrale  ale  Recomandării  referitoare  la 

îmbunătăţirea  situaţiei  economice  şi  de muncă  a  romilor  adoptată  tot  în  2001  de  Comitetul  de 

Miniştri  al  Consiliului  Europei.  Recomandarea  afirmă  însă  și  importanţa  introducerii  de măsuri  și 

proiecte generatoare de venituri adresate romilor. 

În  contextul  Deceniului  pentru  incluziunea  romilor  2005‐2015,  iniţiativă  internaţională  la  care  a 

aderat  și  România,  guvernele  țărilor  europene  participante  s‐au  angajat  să  elimine  discriminarea 

împotriva  romilor  şi  să  reducă  decalajele  inacceptabile  între  romi  şi  restul  societăţii,  focalizând 

eforturile  pe  patru  arii  prioritare:  educaţie,  angajare,  sănătate  şi  locuire.  Aspecte  cheie  precum 

sărăcia, discriminarea şi egalitatea de gen au fost de asemenea avute în vedere. 

Așa cum arată rapoartele ce analizează impactul acestui angajament, obiectivele asumate inițial sunt 

departe  de  a  fi  îndeplinite.  Statisticile  arată  că  impactul  măsurilor  luate  a  fost  foarte  limitat, 

insuficient  pentru  a  determina  o  îmbunătățire  semnificativă.  Practic,  în  domeniul  angajării 

principalele măsuri  ale  instituțiilor  publice  au  fost  organizarea  de  burse  ale  locurilor  de muncă 
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pentru  romi, precum  și  servicii de  consiliere, de mediere pentru găsirea unui  loc de muncă,  și,  în 

măsură  redusă,  organizarea  de  cursuri  de  calificare  profesională.  Principalele  instrumente, 

programele  speciale  ale  Agenției  Naționale  pentru  Ocuparea  Forței  de  Muncă  destinate 

comunităţilor  cu un număr mare de  romi,  au  condus  la  calificarea profesională  și  angajarea unui 

număr redus de persoane. 

Un nou  impuls  în acest domeniu a fost dat, cel puțin aparent,  în 2011 de către Comisia Europeană, 

care a adoptat o Comunicare prin care solicita dezvoltarea de strategii naţionale pentru  integrarea 

romilor,  detaliind  politicile  concrete  care  trebuie  adoptate.  Comunicarea  cu  privire  la  Cadrul UE 

pentru  strategiile naţionale de  integrare  a  romilor până  în  2020  face  referire  la  aceleași domenii 

cheie ca  și  cele evidențiate  în cadrul Deceniului pentru  incluziunea  romilor,  între care  figurează  şi 

reducerea decalajului între romi și restul populației în ceea ce privește ocuparea forței de muncă. 

Pe  baza  cadrului  european,  România  a  adoptat  în  2011  noua  sa  strategie,  prevăzută  a  acoperi 

perioada  2012‐2020.  În  2013  s‐a  dovedit  însă  necesară  reformularea  acesteia,  având  în  vedere 

calitatea redusă și fundamentarea inconsistentă a documentului inițial, precum și nevoia corelării cu 

elemente  apărute  ulterior,  inclusiv  programele  în  baza  cărora  se  vor  aloca  fondurile  europene 

structurale și de investiții pentru ciclul bugetar 2014‐2020. 

În decembrie 2013 Consiliul European a adoptat o recomandare cu privire  la eficacitatea măsurilor 

de  integrare  a  romilor  în  Statele Membre, menită  să  încurajeze  guvernele  țărilor UE  să  pună  în 

practică angajamentele din strategia națională. 

Este important de semnalat faptul că în privința măsurilor specifice referitoare la domeniul muncii și 

angajării, atât strategia națională cât și recomandarea Consiliului European au  în vedere un evantai 

mai  larg de  intervenții  și nu se  limitează doar  la organizarea de cursuri de  formare profesională și 

sprijin  în găsirea unui  loc de muncă. Astfel,  se  acordă  importanță  îndrumării personalizate, dar  și 

unor  alternative  la  clasicele  cursuri de  formare profesională:  formare  la  locul de muncă,  formare 

continuă,  validarea  și  certificarea  competențelor.  De  asemenea,  în  ambele  documente  se 

menționează  și alternative  la angajare,  respectiv auto‐angajarea  și dezvoltarea antreprenoriatului, 

inclusiv a antreprenoriatului social. Totodată, se consideră că, pentru a avea impactul dorit, măsurile 

de susținere a persoanelor de etnie romă în obținerea de venituri care să le permită o viață decentă 

trebuie combinate cu măsuri ce vizează combaterea discriminării. 

Recomandarea  Consiliului  European  susține  de  asemenea  angajarea  de  mediatori  cu  pregătire 

profesională  corespunzătoare  și  utilizarea  medierii  ca  una  dintre  acțiunile  ce  pot  contribui  la 

reducerea inegalităților între romi și restul populației, inclusiv în domeniul muncii și angajării. 
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Măsuri	susținute	prin	fondurile	europene	
 

Dacă  în cea mai mare măsură strategiile guvernamentale privind problematica romilor au rămas  la 

nivel declarativ și au avut un impact concret modest, Planul Național de Dezvoltare pentru perioada 

2007‐2013, ce include între cele șase priorități dezvoltarea resurselor umane, precum și promovarea 

ocupării  şi  incluziunii sociale, a  fost conceput  în directă  legătură cu accesul  la  fondurile structurale 

europene. 

Programul Operaţional  Sectorial  Dezvoltarea  Resurselor Umane  2007‐2013  (POS  DRU)  din  cadrul 

Fondului Social European a devenit după 2008 principala resursă financiară pentru măsuri destinate 

îmbunătățirii accesului romilor la  locuri de muncă și îmbunătățirii calificării profesionale a acestora. 

Astfel,  Axa  prioritară  6  a  POS  DRU,  centrată  pe  promovarea  incluziunii  sociale,  are  două  arii  de 

intervenție  ce  vizează  romii  ca  unul  dintre  principalele  grupuri  țintă.  Este  vorba  despre  aria  de 

intervenţie 6.1, Dezvoltarea economiei sociale  şi aria de  intervenţie 6.2,  Îmbunătăţirea accesului  şi 

participării grupurilor vulnerabile pe piaţa muncii. 

Printre  indicatorii  acestei  componente  a  POS  DRU  figurează  și  cel  referitor  la  participarea  la 

programe  de  calificare/recalificare  a  65.000  de  romi,  dintre  care  60%  finalizează  acest  proces  cu 

obținerea unui certificat. 

Tipurile de operațiuni  recomandate  în cadrul domeniului de  intervenție 6.2. privind  îmbunătățirea 

accesului și participării grupurilor vulnerabile la piața muncii includ:  

‐ stimulente pentru angajatori, pentru (re)integrarea pe piața muncii a grupurilor vulnerabile, 

în  special  a  populației  rome,  persoanelor  cu  dizabilități  şi  tinerilor  peste  18  ani  care  au 

părăsit sistemul de stat de protecție a copilului; 

‐ programe  de  formare  pentru  dezvoltarea  competențelor  şi  calificărilor  de  bază  pentru 

grupurile vulnerabile; 

‐ măsuri  de  acompaniere  în  vederea  identificării  şi  menținerii  unui  loc  de  muncă  (sprijin 

pentru membrii de familie aflați în îngrijire, servicii de asistență şi alte activități asociate care 

permit individului să participe pe piața muncii); 

‐ sprijin special pentru dezvoltarea unor noi locuri de muncă protejate în întreprinderi. 
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Obiectivele	cercetării	
 

Cercetarea a fost structurată având în vedere următoarele două obiective: 

• evaluarea  impactului  şi eficacităţii măsurilor  şi  intervenţiilor suport oferite persoanelor 

supuse riscului de excluziune socială; 

• formularea de recomandări care să permită depășirea blocajelor şi creşterea eficacităţii 

şi  sustenabilităţii măsurilor  care vizează accesul pe piaţa muncii a persoanelor  supuse 

riscului de excluziune socială. 

În raport cu primul obiectiv, au fost luate în considerare următoarele aspecte: 

• nevoile grupului ţintă; 

• atitudinea faţă de muncă a membrilor grupurilor vulnerabile vizate de proiect; 

• percepţia lor cu privire la accesul pe piaţa muncii; 

• nevoile de formare profesională; 

• percepţia angajatorilor faţă de accesul acestor grupuri vulnerabile pe piaţa muncii şi 

la păstrarea locurilor de muncă de către aceştia; 

• percepţia beneficiarilor cu privire la intervenţiile suport oferite. 

Primul obiectiv a avut o dimensiune centrată direct pe beneficiarii proiectului  (care a  fost concret 

impactul și eficacitatea măsurilor de sprijin oferite în cadrul proiectului) dar și aspecte de ordin mai 

general  (legate  de  impactul măsurilor  de  acest  tip,  în  general  susținute  prin  POS  DRU,  dar  și  al 

politicilor publice în domeniu). 

Al doilea obiectiv se referă atât la recomandări ce pot fi luate în considerare în proiecte viitoare sau 

în activitățile unor structuri cum este Centrul de Incluziune Socială, înființat în cadrul proiectului, cât 

și  la  recomandări  privind  ajutarea  cadrului  legislativ  și  a  procedurilor  de  gestionare  și  alocare  a 

fondurilor europene.  

De asemenea, luând în considerare situația specifică a persoanelor de etnie romă și având în vedere 

caracterul  insuficient  al  explicațiilor  oferite  de  alte  studii  în  domeniu,  a  fost  constituit  un  cadru 

conceptual inovativ, descris în capitolele anterioare. 

Pentru atingerea obiectivelor menționate mai sus, pe lângă conturarea acestui cadru conceptual, au 

fost avute în vedere informații obținute din următoarele categorii de surse: 

‐ legislația națională și documente europene relevante 

‐ studii și rapoarte privind situația romilor, problematica  incluziunii pe piața muncii și privind 

accesul romilor la piața muncii 

‐ diferite categorii de persoane de etnie romă 

‐ angajatori și specialiști în resurse umane 

‐ reprezentanți ai unor instituții publice cu atribuții în domeniu 

‐ reprezentanți ai unor organizații neguvernamentale cu activitate relevantă 

‐ specialiști, inclusiv cei implicați direct în proiect. 
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Metodologia	cercetării	
 

Datele  au  fost  colectate  pe  baza  unui  ansamblu  de metode  cantitative  și  calitative  în  perioada 

octombrie 2013 – martie 2014 și sunt referitoare la beneficiari, persoane de etnie romă, și angajatori 

din regiunile Nord‐Vest și Vest ale României.  

Astfel, datele cantitative au fost obținute din două surse: 

‐ prelucrarea datelor disponibile în formularele utilizate pe parcursul și ca urmare a procesului 

de  informare  și  consiliere  a  beneficiarilor,  realizat  în  perioada  2012‐2014,  în  cadrul 

proiectului  „Împreună  pentru  un  început  sigur!”.  Instrumentele  folosite  conțin  informații 

referitoare  la  educaţie,  experienţa  în muncă  şi  în  căutarea  unui  loc  de muncă  precum  și 

concluziile și recomandările personalului care a realizat consilierea; 

‐ un chestionar aplicat  la un  interval de câteva  luni după activitatea de consiliere, centrat pe 

situația curentă și pe percepția eficacității sprijinului oferit prin proiect. 

Din  ansamblul  beneficiarilor  proiectului,  având  în  vedere  rata mică  de  răspunsuri  valide,  au  fost 

prelucrate  răspunsurile  a  1396  de  persoane  de  etnie  romă  oferite  în  contextul  activităților  de 

consiliere, respectiv 908 persoane de etnie romă care au dat detalii ulterior. 

Datele calitative au  rezultat din organizarea de  focus grupuri  cu persoane de etnie  romă aflate  în 

căutarea  unui  loc  de muncă,  atât  din mediul  urban,  cât  și  din mediul  rural,  din  diferite  județe, 

precum  și din  interviuri  cu angajatori. Au  fost  realizate  interviuri  și un  focus  grup  și  cu  specialiști 

implicați direct în proiect. 

Un element important al procesului l‐a reprezentat organizarea unui atelier de lucru cu angajatori și 

personal din instituții publice active în domeniu pentru a discuta și a valida atât analiza realizată cât 

și propunerile formulate. 
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Rezultate	analizei	cantitative	
 

Principalele date statistice prezentate în continuare se referă la nivelul de educaţie, la experienţa în 

muncă plătită şi neplătită, precum  și  la motivaţia găsirii unui  loc de muncă şi  la temerile  legate de 

căutarea unui loc de muncă. 

 

Figura 1. Nivelul de educaţie 

Conform  recensământului din 2011, datele privind nivelul de educaţie al populaţiei generale arată 

astfel: 

 nivel scăzut de educaţie (primar, gimnazial sau fără şcoală absolvită): 44,2% 

 nivel mediu: 41,4% 

 nivel superior: 14,4%. 

Se poate observa aşadar o mare discrepanţă între nivelul de educaţie al populaţiei generale şi romii 

beneficiari ai serviciilor oferite în cadrul proiectului „Împreună pentru un început sigur!”, în special în 

ceea  ce  priveşte  studiile  superioare  și  ponderea  foarte mare  a  persoanelor  fără  studii. Nu  există 

diferenţe semnificative între femei şi bărbaţi în ceea ce priveşte nivelul de educaţie. Așadar, profilul 

educațional al celor vizați de serviciile proiectului corespunde cu cel al romilor și este echilibrat între 

sexe. 

În ceea ce priveşte experienţa în muncă, o mare parte dintre participanţii la studiu au experienţă în 

muncă neplătită. De aceea este important ca abilităţile pe care aceștia le posedă în domenii precum: 

organizare  evenimente,  lucratul  pământului,  coafură, machiaj,  zidărie,  zugrăvire,  vânzări,  îngrijire 

copii,  curăţenie,  să  fie  luate  în  considerare  la  angajare. Adesea,  evaluarea  competenţelor  se  face 

doar  referitor  la  munca  anterioară  plătită,  însă  această  abordare  pierde  din  vedere  elemente 

importante în analiza competenţelor. 
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   Figura 2. Domeniile de experienţa în munca    Figura 3. Experienţa în munca neplătită  

   neplătită              în funcţie de sex 

 

Din graficele de mai sus se observă o distribuţie destul de clasă a rolurilor de gen. Femeile au mai 

degrabă  experienţă  în  domenii  precum  coafură,  machiaj,  îngrijire  copii,  iar  bărbaţii  în  domenii 

precum zidărie,  zugrăvire,  lucratul pământului. Domeniul  în care participanţii  la  studiu au cea mai 

mare experienţă este curăţenia. Această experienţă a  fost dobândită prin muncă  realizată  în mare 

parte pentru  familie, dar  şi pentru patron, prieteni  sau  alţii. Domeniile  în  care  a  fost desfăşurată 

muncă  neplătită  pentru  patron  într‐un  procent  mai  ridicat  (15%  sau  mai  mult)  sunt  vânzările, 

zugrăvitul, zidăria şi lucratul pământului. 

 

Figurile 4‐5. Experienţa în munca plătită în funcţie de sector – primul şi al doilea loc de muncă 
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Peste  jumătate dintre participanţii  la  studiu au experienţă  în muncă plătită  în  construcţii  (35%)  şi 

curăţenie (20%)  la primul  loc de muncă. La al doilea  loc de muncă procentul celor care au  lucrat  în 

construcţii este mai scăzut  (23%)  şi mai  ridicat pentru  industrie  (19%  faţă de 15%)  şi alte domenii 

(25% faţă de 16%). 

Figurile 6‐7. Experienţa în munca plătită în funcţie de categoria profesională – primul şi al doilea loc 

de muncă 

O majoritate  covârşitoare a  celor  care au  fost angajaţi  cu  contract de muncă au avut  contract de 

muncitor necalificat, doar 12% fiind angajaţi ca muncitori calificaţi. În ceea ce priveşte doilea loc de 

munca, chiar dacă procentul muncitorilor necalificaţi este asemănător, scade procentul la ucenic (1% 

faţă de 4%) şi creşte la muncitor calificat (16% faţă de 12%). 

Şi mai grăitor este graficul de mai jos, din care reiese că peste jumătate dintre cei care au experienţă 

în munca plătită nu au fost angajaţi cu contract de muncă. Munca „la negru” are efecte negative atât 

asupra celor direct  implicaţi ci  şi asupra economiei  în general. Contractele de muncă nu  înseamnă 

doar  intrarea  în  legalitate  din  perspectiva  impozitelor,  ci  şi  o  mai  bună  proiecţie  a  drepturilor 

muncitorilor. Lipsa contractului îi face pe aceştia mult mai vulnerabili la diferite tipuri de abuzuri. 

 
Figurile 8‐9. Experienţa în muncă în funcţie de contractul de muncă – primul şi al doilea loc de 

muncă 



Măsurile pentru incluziunea romilor pe piața muncii: de la ipocrizie organizată la eficacitate reală 

18 
 

Aproape  jumătate din experienţa de muncă plătită  la primul  loc de muncă a  fost acumulată  fără a 

avea contract de muncă.  

Procentul  situaţiilor  în  care  experienţa  în muncă  plătită  a  fost dobândită  fără  contract de muncă 

scade de la 44% la primul loc de muncă la 27% la al doilea loc de muncă. Putem constatat aşadar că 

după prima experienţă de muncă angajaţii au  înţeles mai bine cum funcţionează piaţa muncii, care 

sunt drepturile lor. În acelaşi timp este posibil ca experienţa dobândită să îi fi convins pe angajatori 

să încheie contract de muncă. 

 

Figura 10. Modalitatea de găsire a primului loc de muncă 

 

Figura 11. Modalitatea de găsire a celui de‐al doilea loc de muncă 

Modalitatea principală prin  care  romii au găsit  loc de muncă este prin  intermediul altor persoane 

apropiate  (prieteni  şi  cunoscuţi  –  65%;  rude  –  18%). Alte modalităţi  precum  anunţurile  în  presă, 

bursa locurilor de muncă, agent de ocupare nu au avut o influenţă prea mare. Din datele obţinute nu 

reiese dacă aceste modalităţi nu au existat deloc în comunitatea lor sau au existat fără a fi eficiente. 

Procentele  sunt  asemănătoare  şi  pentru  obţinerea  celui  de‐al  doilea  loc  de muncă,  dar  se  poate 

observa  o  scădere  în  ceea  ce  priveşte  găsirea  unui  loc  de muncă  prin  intermediul  prietenilor  şi 

uşoare creşteri la fiecare dintre următoarele modalităţi: anunţ în presă (11% faţă de 9% la primul loc 

de muncă), bursa locurilor de muncă (2% faţă de 1% la primul loc de muncă), agent de ocupare (4% 

faţă de 2% la primul loc de muncă). Putem specula, aşadar, că o dată intraţi pe piaţa muncii romii au 

mai mare acces  la alte modalităţi de  informare  şi sunt mai  receptivi  la  folosirea acestora pentru a 

găsi un nou loc de muncă. 
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Experienţa  în  munca  plătită  a  fost 

obţinută  în  majoritatea  cazurilor  prin 

activităţi desfăşurate cu normă întreagă 

(75%), în timp ce în 21% din cazuri romii 

au  lucrat  cu  ora.  Situaţia  este 

asemănătoare  şi  în  ceea  ce  priveşte  al 

doilea  loc  de  muncă:  79%  cu  normă 

întreagă şi 17% cu ora. 

Figura 12. Norma de lucru în experienţa de muncă plătită 

Jumătate dintre locurile de muncă au fost pierdute din cauza unor motive care ţin de angajator, cum 

ar  fi:  disponibilizări,  restructurări,  închiderea  firmei,  dar  această  categorie  include  și  cazurile  de 

desfacere a contractului de muncă pentru nerespectarea programului de către angajați, precum  și 

încheierea  perioadei  de  lucru  în  cazul  activităților  cu  caracter  sezonier.  Aproximativ  35%  dintre 

locurile  de muncă  au  fost  părăsite  de  romi  din motive  personale  (găsirea unui  alt  loc de muncă, 

începerea  şcolii,  mutarea  în  alt  oraş),  familiale  (căsătorie,  îngrijirea  copiilor)  sau  plecarea  în 

străinătate. Doar 8% au  încetat munca din motive salariale  (salariu prea mic sau neplata  la  timp a 

salariului). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13. Motivul încetării muncii 

 

În  ceea  ce  priveşte motivaţia  în  căutarea  unui  loc  de muncă,  nevoile  financiare  prevalează:  68% 

afirmă că doresc să se angajeze pentru că au nevoie de bani pentru  familie,  iar pentru 35% dintre 

respondenţi  salariul  aferent  locului  de muncă  este  singura  sursă  de  venit.  Se  remarcă  faptul  că 

lipsesc motivațiile pe termen  lung, de tipul dorinței de a avea o carieră, sau dorinței de a oferi un 

viitor mai bun copiilor. 
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Figura 14. Motivaţia pentru căutarea unui loc de muncă 

Principalele modalități prin care romii chestionați au  încercat să găsească un  loc de muncă sunt,  în 

primul rând, relaţiile personale (54%) şi într‐o mai mică măsură anunţurile din mass‐media (15%). Se 

menționează de asemenea  întocmirea unui CV  (13%)  și participarea  la un  interviu pentru angajare 

(8%). Doar un procent foarte mic dintre aceştia s‐au înregistrat ca persoane în căutarea unui loc de 

muncă la AJOFM (4%). 

 

Figura 15. Modalitatea de căutare a unui loc de muncă 

Proporția extrem de mare a celor care se bazează pe rețeaua de cunoscuți poate fi pus în legătură cu 

o  serie  de  factori  specifici  pentru membrii  comunităților  defavorizate  de  romi,  între  care  nivelul 

redus de educație,  teama de discriminare  (evidențiată  în  special de partea  calitativă a  cercetării), 

precum și lipsa de informare cu privire la cadrul instituțional, posibil asociată cu lipsa de încredere în 

instituții. Procentul redus al celor ce își fac un CV în vederea angajării este legat de nivelul redus de 

educație al celor  în cauză dar este probabil determinat și de faptul că pentru tipul de  loc de muncă 

avut în vedere (deseori personal necalificat) și la tipul de angajatori vizați (firme de salubritate, mici 

întreprinzători, firme din agricultură) un CV nu este de mare ajutor. 
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După cum indică graficul de mai jos, dintre cei aflați în căutarea unui loc de muncă o proporție foarte 

mare își doresc un loc de muncă cu normă întreagă. Totuși, în cazul femeilor proporția celor care ar 

prefera normă parțială este mai mare. Diferențe  între femei și bărbați apar și în cazul muncii fizice, 

preferată  de  bărbați,  și  al  activităților  în  aer  liber,  preferate  de  femei.  Se  constată  de  asemenea 

numărul mare al celor care preferă să lucreze împreună cu alți oameni. 

 

Figura 16. Preferinţe în muncă 

Următoarele două grafice se referă la temerile asociate căutării unui loc de muncă. 

 

Figura 17. Temeri în căutarea unui loc de muncă 
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Figura 18. Temeri în căutarea unui loc de muncă în funcţie de sex 

Majoritatea  celor  implicați  în  cercetare  și  care au  încercat  în ultima perioadă  să  se angajeze  sunt 

descurajaţi în căutarea unui loc de muncă de faptul că percep o lipsă generală a locurilor de muncă. 

Alţi  factori pe  care  îi  consideră  relevanţi  sunt  lipsa experienţei  şi  a pregătirii necesare, precum  și 

discriminarea pe motive etnice. Toți acești trei factori, cu procente similare 15‐17%, apar într‐o mai 

mare măsură  la  femei decât  la bărbaţi.  În plus, femeile se tem mai mult că nu vor fi acceptate din 

cauză că sunt rome decât din cauză că sunt femei. Faptul că procentul de 15% al celor ce consideră 

că  le‐a  fost refuzat un  loc de muncă pentru că sunt romi este ușor  inferior procentelor de 17% ale 

celor care afirmă că nu s‐au angajat pentru că nu au experiența sau pregătirea cerute de angajatori 

arată că nu avem de‐a face cu o tendință de victimizare și de  justificare artificială a nereușitei prin 

discriminare etnică. Este posibil chiar, așa cum arată unele date  calitative prezentate  în  secțiunea 

următoare,  ca  unii  romi  să  subestimeze  importanța  rasismului  și  discriminării  etnice,  precum  și 

efectele cumulate ale discriminării pe criterii etnice, sociale și de gen. 

 

La câteva  luni după aplicarea chestionarului  iniţial şi  intervenţia specifică din cadrul proiectului prin 

informare,  consiliere,  sprijin  pentru  angajare,  înscriere  la  cursuri  de  calificare  sau  organizarea  de 

proceduri de validare și certificare a competențelor, subiecţii au fost recontactați pentru a li se cere 

informaţii despre impactul proiectului asupra accesului lor pe piaţa muncii. 

Reluarea  contactului  cu  cei  implicați  în  activități  s‐a dovedit un proces dificil, datorită  faptului  că 

unele  date  de  contact  nu  au mai  rămas  valabile  după  câteva  luni  dar  și  datorită  faptului  că  unii 

beneficiari  au  fost  implicați  în  mai  multe  asemenea  activități  și  nu  și‐au  amintit  foarte  precis 

interacțiunea cu echipa proiectului. Majoritatea persoanelor care au participat la program şi care au 

putut fi contactate  la finalul acestuia au beneficiat de consiliere (91%) şi o mică parte au beneficiat 

de  formare,  certificare  a  competenţelor,  angajare  cu  subvenţie  sau una dintre  aceste metode de 

intervenţie împreună cu angajarea cu subvenţie. 
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Figura 19. Tipuri de intervenţii de care au beneficiat subiecţii 

Această distribuție corespunde relativ bine cu indicatorii proiectului, ce prevăd că doar o mică parte 

dintre  beneficiari  sunt  susținuți  direct  în  urmarea  unor  cursuri  de  formare  profesională,  în 

certificarea competențelor sau în angajare prin subvenționarea angajatorilor. Procentul mai redus al 

celor din ultimele categorii, deși sunt persoane mult mai ușor accesibile decât cele care au beneficiat 

doar de consiliere, este datorat și faptului că o mare parte a cursurilor și procedurilor de certificare a 

competențelor  au  fost organizate  chiar  în  ultimele  luni  ale  derulării  proiectului,  nejustificându‐se 

astfel o evaluare de impact. 

Graficul de mai jos arată cum percep cei care între timp s‐au angajat ce anume i‐a ajutat în găsirea 

unui loc de muncă. 

 

Figura 20. Schimbările generate de intervenţii care au contribuit la angajare 
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Din perspectiva beneficiarilor efectul principal  al  activităților de  informare  și  consiliere din  cadrul 

proiectului  a  fost  că  le‐a oferit  curajul de  a  căuta  un  loc de muncă  (33%), precum  şi  informaţiile 

necesare în căutarea unui loc de muncă (24%). O parte au reuşit să obţină calificare într‐un domeniu 

în care  se caută angajaţi  (10%)  şi astfel au găsit un  loc de muncă. O mică parte dintre beneficiari 

consideră că  la angajarea  lor au contribuit subvenţiile pentru angajatori  (3%), desigur, doar o mică 

parte au beneficiat de acest tip de sprijin. 

 

Figura 20. Adaptarea la locul de muncă              Figura 21. Situaţia prezentă privind angajarea 

Deşi majoritatea consideră că adaptarea  la  locul de muncă a  fost bună sau  foarte bună  (55%) sau 

mulţumitoare  (43%),  aproape  60%  dintre  persoanele  care  au  reuşit  să  se  angajeze  ca  urmare  a 

participării  la program nu mai  sunt angajate  în prezent,  ceea  ce  înseamnă  că angajarea a  fost de 

scurtă durată (câteva luni). 

 

Figura 22. Motivele pentru care subiecţii nu s‐au angajat 

Dintre cei care nu s‐au angajat ca urmare a participării  la program, o parte (38%) au  încercat să se 

angajeze, însă fără succes, iar restul nu au încercat să se angajeze fie pentru că nu au suficiente studii 

sau  calificare  (13%),  fie  pentru  că  au  prea multe  responsabilităţi  acasă,  pentru  familie  (9%),  fie 

pentru că preferă să păstreze sursele de venit pe care  le au  în prezent  (4%) sau alte motive  (34%) 

precum starea de sănătate, continuarea studiilor, salariul prea mic, naveta prea  lungă etc. Această 

listă de motive confirmă  ipoteza că astfel de decizii pot  fi explicate bine prin modelul  raționalității 

limitate, descris într‐o secțiune anterioară. 
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Astfel,  rezultă clar că decizia de a nu  se angaja nu este determinată de  lipsa dorinței de a munci, 

element  important  al  prejudecăților  frecvent  vehiculate  la  adresa  romilor,  ci  este  rezultatul  unei 

decizii raționale bazată însă pe analiza unor alternative limitate și fără o prioritizare a impactului pe 

termen mediu și lung. 

Majoritatea participanţilor  la studiu (81%) doresc să 

se angajeze dacă  li se oferă posibilitatea. Există  însă 

un procent destul de ridicat (19%) de persoane care 

nu  sunt  interesante  să  se  angajeze,  chiar  dacă  ar 

exista posibilitatea. Și în cazul acestora există motive 

raționale clare pentru care nu doresc să se angajeze, 

fie legate de situația familială, fie legate de un calcul 

financiar simplu. 

Figura 23. Intenţia de angajare pe viitor 

Astfel,  rezultă  că,  pe  termen  scurt,  decizia  de  a  accepta  un  loc  de  muncă  prost  plătit  și  care 

presupune  timp  și asumarea de  responsabilități nu ar  fi  convenabilă  în  raport  cu  situația actuală. 

Pentru  aceste  persoane  este  mai  convenabil  să  rămână  în  situația  actuală,  care  înseamnă  în 

numeroase cazuri venituri din prestații  și alocații sociale combinate cu cele obținute din munca  la 

negru, chiar ocazională. 

Putem  concluziona  așadar  că persoanele de etnie  romă  care  au participat  la proiectul  „Împreună 

pentru un început sigur!” au, în general, un nivel de educaţie mai scăzut decât media populaţiei, au 

experienţă  în muncă neplătită care poate  fi valorificată, precum  şi experienţă  în muncă plătită,  în 

diverse  sectoare,  în  principal  ca  muncitori  necalificaţi.  Modalitatea  principală  prin  care  aceste 

persoane  au  găsit  locuri  de  muncă  anterior  a  fost  prin  intermediul  unor  rude  sau  persoane 

apropiate,  iar motivaţia  financiară  tinde  să  predomine  în  căutarea  unui  loc  de muncă.  Temerile 

principale  legată de găsirea unui  loc de muncă se referă  în principal  la faptul că nu există  locuri de 

muncă, dar şi la  lipsa experienţei sau educaţiei necesare, precum şi la faptul că angajatorii nu  îi vor 

accepta pentru că sunt romi. 

Participanţii  la proiect au beneficiat de consiliere  în găsirea unui  loc de muncă şi au considerat că 

acest proces i‐a ajutat, în principal, să capete curaj în căutarea unui loc de muncă, să afle unde pot fi 

găsite locuri de muncă şi să se califice într‐un domeniu în care se caută angajaţi. 

Deşi majoritatea celor care s‐au angajat în urma procesului de consiliere declară că s‐au adaptat bine 

sau mulţumitor la locul de muncă, doar jumătate dintre aceştia mai sunt angajaţi în prezent. 
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Rezultatele	analizei	calitative	
 

Datele obținute prin metode calitative sunt structurate în continuare în funcție de cele trei tipuri de 

persoane  de  la  care  au  fost  culese:  persoane  de  etnie  romă,  angajatori  și  specialiști  implicați  în 

proiect, consilieri și asistenți sociali. Analiza datelor furnizate de persoanele de etnie romă a permis 

organizarea  acestora pe patru  teme principale:  (1) descrierea ocupațiilor,  a  surselor de  venit  și  a 

experiențelor  legate  de muncă;  (2)  percepțiile  referitoare  la  rasism  și  discriminare  în  contextul 

căutării  unui  loc  de  muncă  sau  al  experiențelor  profesionale;  (3)  percepția  posibilităților  de 

schimbare,  de  ieșire  din  situația  de marginalizare  și  excluziune  sau  de  îmbunătățire  a  statutului 

socio‐economic,  în  special prin participarea pe piața muncii;  (4) percepții  cu privire  la  cerințele  și 

așteptările angajatorilor.  

 

Ocupații	și	venituri	
 

Experiențele  legate  de  muncă  ale  persoanelor  de  etnie  romă  participante  la  focus  grupuri  și 

interviuri sunt de o mare diversitate. Unele persoane au fost angajate în trecut cu contract pe durată 

nedeterminată  dar  și‐au  pierdut  locurile  de muncă,  fie  în  urmă  cu mai mulți  ani,  în  procesul  de 

restructurare și privatizare a marilor unități industriale, fie mai recent, datorită crizei din ultimii ani. 

Un număr  redus de participanți este  în căutarea unui  loc de muncă mai bun, având  în prezent un 

contract pe durată determinată sau o situație nesatisfăcătoare din punct de vedere al salariului sau 

al condițiilor de muncă. 

Cei care lucrează „pe piața neagră”, consideră că fac acest lucru în principal din cauza nivelului redus 

de educație și calificare și faptului că nu au avut alte oportunități. Astfel, bărbații din mediul urban 

lucrează frecvent în domeniul construcțiilor, iar cei din mediul rural lucrează sezonier în agricultură. 

În ambele cazuri se lucrează numai câteva luni pe an. În unele locuri însă cererea de forță de muncă 

necalificată  în  agricultură  s‐a  redus  semnificativ  în  ultimii  ani  datorită mecanizării.  În  zonele  cu 

plantații de vie  și  livezi există o nevoie  constantă de  forță de muncă necalificată, dar munca este 

sezonieră. 

În unele cazuri, bărbații  lucrează și toamna târziu sau  iarna „la pădure” și nu sunt plătiți  în bani, ci 

primesc  ca  recompensă  lemne de  foc, pe  care  le  vând. Astfel  generează un  venit de  aproximativ 

1000 lei pe lună pe timp de iarnă, însă și acesta este ocazional și nesigur: „Într‐o săptămână ai la cine 

vinde, în alta nu. Nu mai au oamenii bani să cumpere”. 

Unele  femei  lucrează de  asemenea ocazional,  fie  în  agricultură,  fie  „la  curățenie”, dar  activitatea 

principală se limitează frecvent la propria gospodărie și la îngrijirea copiilor. 

Alte ocupaţii întâlnite sunt comerțul neînregistrat oficial (la piață, sau comerțul ambulant), cărăușia 

în  piață,  în  special  la  sfârșit  de  săptămână,  sau  la  diverse magazine,  atunci  când  este  nevoie  de 

încărcat sau descărcat marfă, respectiv colectarea metalelor. 
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Astfel,  în  majoritatea  cazurilor,  veniturile  obținute  cumulează  beneficiile  sociale  (venitul  minim 

garantat, alocațiile pentru copii etc.) cu ceea ce se câștigă „la negru” din activități ocazionale, totalul 

reprezentând deseori o sumă mai mare decât salariul minim pe economie. 

Unii au avut experiențe de muncă în străinătate, în general sezonieri în agricultură sau în construcții, 

dar  și  „la  ciordit”,  „la pubele”,  sau  la  cerșit,  țările de destinație  cel mai  frecvent menționate  fiind 

Italia, Spania, Franța, Germania  și Anglia.  Justificarea oferită a  fost: „Decât să mori de  foame, mai 

bine cerșești și furi”. 

Au fost evidențiate și cazuri ale celor care merg  în străinătate pentru a beneficia de ajutor social și 

care, după câteva  luni petrecute  în străinătate,  revin  și stau acasă,  trăind din banii astfel obținuți. 

Uneori  astfel  de  situații  sunt  legate  de  rețele  de  intermediari  care  asigură  transportul,  fac 

formalitățile  pentru  obținerea  alocațiilor  sociale  sau  plasează  la  cerșit  și  supervizează  procesul, 

reținând un comision semnificativ din sumele obținute. 

Alții se tem să plece în străinătate deoarece nu cunosc limba şi nu știu cine i‐ar putea ajuta: 

„Fără un  loc de muncă nu ai ce face nici acolo. Dacă nu ai un  loc de muncă (...) mai bine stai  în ţara 

asta”. 

„Nici ajutor social nu poţi să iei nici dincolo dacă nu ai cunoştinţă sau nu cunoşti limba. Unde mergi? 

La care geam baţi sau  la care uşă? Dă‐mi  (...) sau dă‐mi ajutoare. Cum vorbeşti dacă nu  ştii  limba? 

Unde mergi? Nu ştii să citeşti, nu ştii nimica. Cum eşti social? Hai dacă ai munci şi ai lăsat munca sau 

te‐a dat afară sau ceva, atunci îi ok, domnule am avut loc de muncă, am avut dar nu mai am, ajută‐

mă. Dă un fel de ajutor social ca la noi.” 

Există  și  familii  de  romi  ce  desfășoară  cu  succes  activități  constante  generatoare  de  venit,  de 

exemplu activităţi comerciale sau meșteșugărești, fără o înregistrare oficială, motivele fiind legate de 

lipsa  studiilor  și  a  calificării  (cerută  de  exemplu  pentru  înregistrarea  ca  PFA),  de  costurile 

suplimentare  pe  care  le‐ar  presupune  înregistrarea  și  gestionarea  unei  firme,  inclusiv  plata 

impozitelor  și  taxelor,  respectiv  de  lipsa  de  informații  privind  procedurile  de  urmat,  costurile  și 

cerințele. 

	

Rasism	și	discriminare	
 

Experiența rasismului și discriminării este semnalată de mulți participanți  la studiu, atât din mediul 

urban, cât și din mediul rural. Percepția experienței la școală este foarte diferită, pentru unii a fost o 

experiență  deosebit  de  pozitivă,  în  special  datorită  unei  legături  afective  cu  anumiți  profesori 

(„diriginta a  fost ca o a doua mamă”),  în  timp ce pentru alții, copilăria  și perioada  școlară au  fost 

marcate de atitudini și experiențe negative: 

„Și când am  fost  la  școală, tot mi se spunea:  ‘Uite,  țiganii!’. Orice  făceau alți copii,  tot noi eram de 

vină.  Și  în  stația de autobuz  tot asta aud. Din  cauza altor oameni,  ăia  care nu  fac bine,  toți  restul 

suntem țigani.” 

Atitudinile  negative  din  școală  se  manifestă  de  asemenea  prin  dezinteres  din  partea  cadrelor 

didactice sau prin formularea de cerințe care generează discriminare indirectă. 
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Au fost de asemenea descrise numeroase cazuri de discriminare la angajare. 

„‐ M‐a întrebat (la telefon): ‘Domnule eşti din (...)?’ Da ‘Da... sper ca nu eşti de culoare.’ Şi atunci am 
zis, sunt tocmai de culoare. Că nu am ce trebe. După aia mă sună înapoi şi îmi zice ‘hai că pe tine te 
admit, na, eşti de culoare, dar restul să nu fie de culoare.’ Nu e corect. 
‐ Credeți că discriminarea se face că sunteți de etnie romă sau că nu aveți școală? 
‐ Uneori  și una,  și alta. Sunt  și patroni care  sunt oameni, nu animale, au uneori  inimă  să ne poată 
primi, să nu se mai gândească la chestii din astea, uneori nu. Dar, cam în medie, 75‐80% cam nu iau.” 
 
„Zice că dacă eşti rom eşti şi hoţ. Asta este, ce mai încolo? I‐o bătut şi nu mai are încredere. Bine, nu 

suntem toţi hoţi, nu putem fi toţi hoţi, nu?(…)” 

Unii  dintre  participanții  la  focus  grupuri  reclamă  de  asemenea  tratament  incorect  din  partea 

angajatorilor sau șefilor: „nu toată lumea este învățată, un șef este obligat să învețe o persoană care 

vrea  și are bunăvoință  să muncească, nu  să urle,  să  țipe…  e normal  că persoana aia automat  se 

stresează”. Astfel de  cazuri  ilustrează prezența efectului Golem, angajatorii  sau  șefii  indicând prin 

atitudinea lor că se așteaptă ca angajații romi să nu aibă capacitatea de a se conforma cerințelor. 

Alte cazuri sunt cele ale unor persoane cărora li se dă să semneze un contract de muncă însă acesta 

nu este  înregistrat oficial: „Dacă eu semnez contractul  şi văd că am semnat acolo  şi el zice că am 

lucrat  la  negru  (...)  Probabil  ca  să  nu  plătească  la  stat.”  Acest  tip  de  situație  este  important  de 

semnalat deoarece arată că deseori nu romii sunt cei care aleg să lucreze „la negru” ci angajatorii îi 

forțează în acest sens, uneori fără știința angajaților. Angajații respectivi nu au posibilitate să verifice 

statutul lor real și chiar dacă își dau seama că nu au contract de muncă înregistrat oficial, șansele lor 

de a schimba situația sunt reduse din cauza statutului socio‐educațional scăzut, a lipsei de informare 

privind propriile drepturi și a temerii că își vor pierde locul de muncă dacă protestează. 

Similare  sunt  și  cazurile  în  care  angajatorii  abuzează  de  posibilitățile  limitate  ale  romilor  de  a‐și 

reclama drepturile și îi privează de beneficiile asociate statutului de angajat: 

„Aveam dreptul de şomaj toţi oamenii şi nu ne‐a plătit CAS‐ul şi ne‐a spus că nu o să‐l plătească că pot 

să‐l dau în judecată unde vreau eu, pentru că pe el nu îl interesează.” 

„Mi‐a spus:  ‘Poţi să  faci ce vrei, poţi să  te duci  la  ITM’. Am  fost  la  ITM  în Petroşani, am  întrebat  la 

Petroşani, mi‐a spus du‐te la ITM la Timişoara. Păi eu am bani să umblu? Eu sunt vai ş‐amar de capul 

meu.” 

O altă practică discriminatorie semnalată este ce a încheierii de contracte cu durată determinată pe 

3  luni,  reînnoite,  care nu dau  însă dreptul  la  ajutor de  șomaj.  La  fel este  și  cazul  contractelor de 

zilieri,  cu  activitate  fluctuantă  în  funcție  de  vreme,  ce  nu  asigură  stabilitate  și  predictibilitate 

financiară nici măcar pe termen scurt, deoarece persoanele respective „câștigă câte 50‐60 de lei pe 

zi, azi  îi  fac,  seara  îi mănâncă,  iar a doua  zi  încep din nou”. Astfel, cei  în  cauză nu beneficiază de 

concedii, de ajutor de șomaj sau de pensie. Persoanele angajate astfel ca zilieri nu au nici informații 

despre drepturile lor și nici resurse financiare pentru a achita eventual direct contribuția la fondul de 

pensii, rămânând astfel într‐o situație de precaritate și fără protecție la vârsta pensionării. 

Există însă și persoane care consideră că nu au fost discriminate: „Eu niciodată nu am avut problema 

asta. Depinde de comportamentul tău”. 
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Percepția	posibilităților	de	schimbare	
 

Majoritatea experienţelor de muncă descrise au făcut referire  la discriminare, respingeri și refuzuri 

ale solicitărilor de angajare. Există persoane care, pe baza experiențelor negative proprii, sau a celor 

povestite de alte persoane, nu au curaj să încerce să‐și găsească un loc de muncă, având convingerea 

că nu au șanse. Chiar în zonele cu o rată foarte scăzută a șomajului există în rândul romilor percepția 

că nu sunt locuri de muncă disponibile. 

Lipsa încrederii că ceva se va putea schimba este larg răspândită în rândul celor care au participat la 

cercetare: 

„‐ Cum vedeţi dumneavoastră ieşirea din această situaţie? Că pare a fi un cerc închis, nu vă primeşte la 
lucru că nu sunteţi calificat şi atunci cum o să trăiţi? 
‐ O să trăim ca până acum. 
‐ Păi şi cum aţi trăit până acum? 
‐ Cum dă Dumnezeu. Dacă avem posibilitatea să mergem dincolo, mergem dincolo.” 

 
Credinţa  că nu există  șanse  reale de  schimbare este accentuată  și de  condițiile de  locuit.  Singura 

ieșire întrevăzută este plecarea din țară: 

„De exemplu, noi suntem 13 persoane  în casă, trebuie să plecăm dincolo,  în  Italia, 4 persoane că nu 

avem loc în casă, dormim pe‐afară şi de 3 ani de zile am cerere aici şi nu mi se aprobă o cameră şi o 

bucătărie.” 

Atitudinea pasivă, de a cere „să se dea” este extrem de răspândită:  

„Să primească fiecare, să aibă o căsuţă acolo, să aibă unde să stea, să aibă un loc de muncă dacă se 

poate şi vrea să muncească, nu este obligatoriu să meargă dincolo, dar să fie un loc de muncă undeva, 

altceva ce să spun?” 

În general, responsabilitatea de a face ceva îi este atribuită  în primul rând „domnului Primar”, ceea 

ce, desigur, nu corespunde realității, autoritățile  locale neavând atribuții directe privind  locurile de 

muncă. Unii participanți au de asemenea așteptări din partea organizațiilor neguvernamentale de a 

veni cu măsuri concrete care „să le rezolve situația”. 

Această  categorie  de  persoane,  centrată  pe  pasivitate  și  resemnare,  nu  crede  în  posibilitatea 

schimbării  și  se arată de asemenea  reticentă  față de propuneri de acțiuni comune sau proiecte  în 

care  fiecare  să  își asume  responsabilități  și  să acționeze pentru  ieșirea din  situația actuală. Astfel, 

întrebați  despre  opinia  lor  cu  privire  la  inițiative  ce  propun  înființarea  de  întreprinderi  sociale  în 

cadrul unor proiecte cu finanțare europeană, participanții răspund:  

„Fără proiecte şi fără prostii din astea, n‐are rost”.  

„Eu mă  gândesc  altfel,  nu  ştiu  dacă  sunteţi  de‐acord,  eu  am  45  de  ani,  dacă  n‐am  lucrat  o  viaţă 

întreagă, să lucrăm acuma într‐o fermă de romi cu vaci, cu porci? Nu ştiu dacă mulţi sunt de‐acord în 

situaţia asta. Pentru că banii vor merge  şi  în alte buzunare,  iar construcţia nu va  fi gata. Mai bine 

faceţi o construcţie pentru tineri căsătoriţi, case sau un bloc, iar asta reprezintă ceva sigur. Nu sunt de‐

acord cu ferma, mai bine nişte case.” 

„O soluţie bună ar fi să avem un loc de muncă, să putem să trăim de azi pe mâine.” 
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În condițiile  în care  salariul minim net  lunar este  în  jurul valorii de 600 de  lei  și peste 20% dintre 

angajații din România sunt  înregistrați cu acest nivel de salarizare, unii participanți  la focus grupuri 

au așteptări ridicate și nerealiste privind salariile: persoane fără studii și fără calificare  își doresc un 

salariu de 1500‐2000 lei. Unii tineri, deşi au deja copii, „nu vor să vină pe 1000 de RON să lucreze cu 

carte de muncă, preferă să plece din ţară”. 

„‐ Nimeni nu vrea să lucreze aici pe puţini bani aşa că dumneata dacă vrei să faci proiectul de fermă, îl 
faci degeaba. 
‐ Dar cum adică pe puţini bani? Cam cât ar fi? 
‐ De exemplu, cum este  la noi salariul de 10‐12 milioane şi să  lucrezi 8 ore nu prea este rentabil, dar 
dacă n‐ai încotro şi nu ai pâine, lucrezi.” 
 

Din comentariile participanților rezultă că astfel de evaluări au la bază, pe de o parte, câștigurile mult 

mai mari ce pot fi obținute în alte țări UE și, pe de altă parte, faptul că pentru numeroase persoane 

fără  studii  și  fără  calificare venitul  real este  semnificativ  superior  salariului minim datorită muncii 

integral „la negru” sau unor plăți suplimentare nedeclarate de angajator. 

Pe  lângă  atitudinile  descrise mai  sus,  generate  de  teama  repetării  unor  experiențe  negative,  de 

efectul plafonului de sticlă și de discriminare, există și factori obiectivi ce blochează  în unele cazuri 

integrarea pe piața muncii, chiar dacă aceasta este dorită. 

Problemele legate de datorii la bancă fac parte din această categorie, descurajând angajarea oficială. 

Astfel, unele persoane au luat credit în perioada când au fost angajate iar după pierderea locului de 

muncă nu au mai putut plăti ratele. În unele cazuri, oamenii sunt informați că salariul le va fi plătit pe 

card de angajator dar va fi automat luat de bancă pentru a compensa datoria acumulată. Cu toate că 

legea prevede preluarea automată de către bancă a unui procent din  salariu  în contul datoriei,  în 

baza  unor  cazuri  în  care  unor  persoane  le‐a  fost  reținută  întreaga  sumă  plătită  ca  salariu,  există 

temerea  că  la  fel  se  va  întâmpla  tuturor  celor  care  au  datorii  la  bancă,  ceea  ce  lasă  ca  singură 

opțiune munca  la  negru.  Ratele  lunare nu  sunt  în  general mari dar  restanțele  sunt  acumulate  în 

cursul mai multor  ani.  Cei  afectați  de  astfel  de  situații  nu  sunt  informați  despre  posibilitățile  de 

negociere cu banca sau cu executorii  judecătorești  în vederea  re‐eșalonării plății datoriei odată cu 

obținerea unui loc de muncă stabil. 

Un alt factor obiectiv important ce blochează numeroase opțiuni de ieșire din situația de excluziune 

socială este  legat de nefinalizarea studiilor de bază. Neavând cel puțin 8 clase  finalizate, accesul  la 

orice cursuri de calificare profesională este blocat. Așteptările reduse și lipsa de încredere în șansele 

oferite de educația formală, ca și lipsa de informare cu privire la blocajele pe care le generează mai 

târziu  abandonarea  timpurie  a  școlii,  fac  ca  și  în  prezent  unele  persoane  să  considere  suficientă 

absolvirea câtorva clase de școală și dobândirea competențelor de bază: 

„‐ Copiii au făcut şcoală? 
‐ Au făcut, sigur că da. Fiecare are câte 5‐6 clase.” 

 

Pe de altă parte, unii participanți conștientizează limitarea opțiunilor lor datorită nivelului scăzut de 
educație: 
 

„Aici e o problemă, mă scuzați, nu putem noi, ca romi, cu 5‐6 clase să lucrăm, de exemplu, finanțe‐
bănci. Că nu ne duce capacitatea”. 
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Persoanele care au abandonat școala, chiar după numai câțiva ani nu consideră o alternativă realistă, 
potrivită pentru ele, revenirea la școală în cadrul programelor A doua șansă. Chiar ideea de a merge 
la școală le pare dificil de acceptat, atât de rușine față de alți membri ai comunității de romi, cât și de 
teama că nu vor face față cerințelor. 
 
Persoanele care au fost în Italia sau Franța la cerșit, sau la cântat pe stradă cu acordeonul, respectiv 

la vândut ziare, și‐ar dori să nu mai fie nevoite să facă acest lucru (fiind, de asemenea, conștienți că 

din pricina crizei economice oportunitățile în Italia s‐au redus semnificativ). Copiii lor însă preferă să 

trăiască în România cu sprijinul părinților, cu „ajutoare sociale”, și din activități ocazionale: 

„‐ Copiii sunt aici că nu vor să cerşească, le e ruşine, sunt mari, pentru ei muncim. 
‐ Nepoţii merg la şcoală? 
‐ Nepoţii sunt mici, de 4 ani. 
‐ Dar îi daţi la şcoală? 
‐ Îi dăm, cum să nu?” 

 
Atitudini  negative  se  manifestă  și  față  de  oportunitățile  de  formare  profesională  oferite.  Unii 

participanți afirmă că nu au timp să meargă la cursuri de calificare și nici să participe la alte activități 

ce le‐ar putea spori șansele de a‐și dezvolta competențele și de a găsi un loc de muncă. 

Numeroși participanți apreciază că sfaturile și recomandările oferite în procesul de consiliere nu pot 
cu adevărat schimba ceva. Ei doresc să li se dea un loc de muncă, nu să li se sugereze cum ar putea 
să‐l găsească. 
 
De asemenea, este  frecvent cazul celor care, din diferite motive, nu  își doresc un  loc de muncă  și 

preferă situația în care se află, față de ceea ce poate oferi un loc de muncă plătit conform nivelului 

lor de pregătire. În această categorie intră și numeroase femei, care preferă statutul de casnică. De 

asemenea,  tinere  care  au  finalizat doar  8  clase nu  își doresc un  loc de muncă,  stau  cu  familia  și 

plănuiesc să se căsătorească. 

Deși  în  rândul  celor  implicați  în  cercetare  predomină  persoanele  ce  desconsideră  semnificația  și 

consecințele problemelor cu care se confruntă, posibilitatea unei schimbări în general și capacitatea 

lor  de  a  ieși  din  situația  de  excluziune,  există  și  un  număr  semnificativ  de  persoane  ce  doresc  o 

schimbare și cred că aceasta este posibilă. 

Astfel,  sunt persoane  interesate  să participe  la  cursuri de  calificare  și, desigur,  le preferă pe  cele 

subvenționate. Există şi persoane ce manifestă  interes pentru participare  la structuri de economie 

socială, cooperative (de exemplu pentru producerea și comercializarea ciupercilor). Desigur, acestea 

solicită sprijin din partea unor ONG‐uri, dar sunt dispuse să aloce timp și să‐și asume responsabilități, 

insistând pe nevoia de a primi resurse financiare pentru inițierea activității. 

De asemenea,  și din rândul  femeilor  implicate unele au afirmat că și‐ar dori  foarte mult un  loc de 

muncă  în domeniul prestărilor de servicii (coafură, manichiură‐pedichiură), sau activități pe care  le‐

ar putea desfășura acasă, deoarece în acest fel ar fi aproape de familie. 

Unele femei au exprimat dorința de a iniția activități pe cont propriu care să le asigure și un program 

flexibil pentru a‐şi putea asuma responsabilitățile  legate de familie, dar consideră că fără sprijin de 

specialitate nu pot pune în practică această dorință. 
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Percepții	ale	cerințelor	angajatorilor	
 

Atât bărbații, cât și femeile, conștientizează faptul că, pentru a obține și a menține cu succes un loc 

de muncă, un angajat trebuie să satisfacă o serie de așteptări pe care angajatorii sunt îndreptățiți să 

le aibă. Astfel, principalele calități menţionate ca fiind cerute de angajatori sunt: 

„Să fii educat, să știi să vorbeşti, să fii respectuos, să fii harnic, să respecți pe toată lumea! Dacă eşti 
obraznic… nu te primește nimeni la lucru!”  
„Trebuie  sa  fii  civilizat  în  lumea  asta! Mai  ales  că  noi  suntem  țigani  și  suntem  dați  la  o  parte  de 
români!...” 
„Trebuie să te ții de treabă!...Trebuie să respecți alea 8 ore de lucru…Trebuie să respecți contractul!” 

 
Se poate constata că este vorba  în esență de calități umane generale, de atitudini față de ceilalți și 

față de muncă, nu de competențe profesionale specifice. 

	

Perspectiva	angajatorilor	
 

De partea cealaltă, angajatorii consideră și ei că sunt esențiale aceleași tipuri de calități: onestitatea, 

dorința de a munci și deschiderea spre a învăța sunt calitățile cele mai apreciate de angajatori: 

„persoană deschisă, motivată, harnică, curată, dornică să învețe să muncească, deci să nu‐i fie rușine 

să muncească, plus să aibă experiență și referințe”. 

Ultimele două  condiții, experiența  și  referințele, deși nu au  fost  identificate direct de participanții 

romi la focus grupuri, sunt de asemenea confirmate, atât de datele cantitative prezentat în secțiunea 

anterioară, cât și, indirect, de participanții romi la focus grupuri, prin semnalarea modului în care și‐

au  găsit  loc de muncă  cei mai mulți dintre participanți: prin  intermediul unor  cunoștințe, al unor 

persoane care pot garanta pentru ei și le pot confirma seriozitatea. 

Prin urmare, se poate constata o bună corespondență între așteptările angajatorilor și percepția cu 

privire la aceste așteptări pe care o au romii, în special cei care au avut experiențe de muncă plătită. 

Această potrivire a așteptărilor  și percepțiilor oferă  importante oportunități de  intervenție pentru 

creșterea șanselor de angajare a romilor. 

Angajatorii  intervievați au exprimat o serie de nemulțumiri  legate de comportamentul și atitudinea 

unor angajați romi: 

‐ Nu vor cu adevărat să muncească: „e un pic cam greu sa găsești oameni care într‐adevăr să 

vrea sa muncească!” (angajator , firmă care oferă servicii de curățenie) 

‐ Abandonarea locului de muncă după câteva zile: „au fost cazuri în care durata contractului a 

fost de 2 luni și după 3 zile sau o săptămână au plecat” 

‐ Solicită  salarii nejustificat de  ridicate:  „mulți muncitori  fără  calificare  și  fără experiență  se 

așteaptă să primească un salariu de 800‐1500 lei net pe lună, eventual plus bonuri de masă”. 

Atitudinile negative față de romi sunt uneori justificate cu situații în care au dispărut sume de bani şi 

s‐a dovedit că autorii furtului au fost romi, aceștia fiind concediați. Cu toate acestea, cel mai frecvent 
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situațiile  de  discriminare  directă  sunt  justificate  prin  rasismul  clienților.  Iată  un  exemplu  din 

declarația unui angajator specializat în plasare de personal din domeniul serviciilor: 

„‐ Care ar fi cea mai mare dificultate din punctul dvs. de vedere, în a lucra cu persoane de etnie romă? 
‐ Problema este că ei nu sunt agreați pe piața muncii, deci mulți angajatori, mulți clienţi, și cum avem noi 
anumite contracte… clientul  îmi  spune clar:  ‘Nu‐mi aduce un muncitor de etnie  romă!’ Cu  toate că este 
curat și muncitor nu‐l pot duce acolo dacă clientul nu‐l vrea! 
‐ Deci înțeleg că din perspectiva criteriilor dvs. corespunde dar la final… 
‐ Trebuie să  renunț  la el  și să  iau pe altcineva, care poate nu e chiar așa de bun. Cu toate că e om, dar 
clientul nu‐l vrea, e o reticență! 
‐ Care credeți dvs. că ar fi motivul pentru care beneficiarul final nu‐l acceptă? Ține mai degrabă de motive 
subiective? 
‐ Da, sunt motive subiective! (...) Au mai venit 2 fete (...) să le angajez, dar nu pot fiindcă am un punct nou 
de lucru şi clientul îmi zice clar să nu aduc! Fetele sunt chiar curate şi mi‐a plăcut de ele, au familie, vor să 
câştige nişte bani, dar nu pot!” 

 

Unii angajatori au recunoscut că, din motive practice, țin o evidență diferențiată, o bază de date cu 

potențiali angajați romi (cel mai frecvent heteroidentificați) care sunt plasați acolo unde este posibil: 

„Chiar dacă îndeplinește condițiile, dacă clientul zice clar că nu vrea sub nicio formă să aduc o persoană de 

etnie romă, atunci nu am cum! Îl țin în baza de date pentru unele contracte unde aș putea să‐l duc.” 

Majoritatea  angajatorilor  intervievați  neagă  însă  existența  unor  atitudini  personale  negative  la 

adresa romilor și evită menționarea unor experiențe negative cu persoane de etnie romă și blamarea 

altora: 

„‐ Am  înțeles  că  și  dvs.  ați  avut  dificultăți  cu  persoane  de  etnie  romă,  în  sensul  că  nu  și‐au  respectat 
contractul, nu și‐au îndeplinit sarcinile... 
‐ Așa nu am avut treabă cu ei, nu am auzit sa existe vreo problema cu ei! Își îndeplineau atribuțiile, stăteau 
la program cât era programul, nu a fost nicio problemă.” 

 

Procedurile de selecție utilizate diferă mult de la o firmă la alta și în funcție de sectorul de activitate. 

Astfel,  unele  firme  preferă  anunțuri  în  presă  sau  la AJOFM  și  îi  programează  pe  cei  interesați  la 

interviu  pentru  a  verifica  în  primul  rând  dacă  sunt  „de  încredere”,  angajându‐i  pe  cei  care  se 

consideră că au calitățile cerute, alte firme sunt obișnuite să primească CV‐uri, din care selectează și 

invită la interviu pe cei al căror profil corespunde cerințelor, atunci când apare un post liber. La unele 

firme, atunci când spun că păstrează un candidat în baza de date chiar înseamnă că sunt șanse reale 

ca  la un  anumit moment  să  i  se ofere un  loc de muncă,  în  timp  ce  la  altele este doar o  formulă 

politicoasă de refuz. 

Unii  angajatori  au manifestat  rezerve  față  de  angajarea  persoanelor  peste  40  de  ani,  deoarece 

consideră că acestea sunt mai puțin disponibile să  învețe  lucruri noi. Aceștia nu sunt conștienți de 

faptul  că  excluderea  sau  defavorizarea  unor  persoane  în  procesul  de  selecție  pe  criteriul  vârstei 

reprezintă discriminare, tot așa cum majoritatea consideră justificată și discriminarea de gen sau pe 

criterii etnice. 

La  întrebarea „Care ar fi recomandarea dvs. pentru alți angajatori?” răspunsul oferit de unul dintre 

angajatorii ce au semnalat cazuri de discriminare  la adresa  romilor din partea clienților  firmei sale 

este:  „Să  le  dea  o  șansă  pe  piața muncii,  așa  s‐ar  reduce  și  cerșitul  și  din  astea…”.  Așadar  se 

recunoaște faptul că discriminarea este o problemă dar argumentele împotriva discriminării sunt de 

natură pragmatică, nu de natură etică. 
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Perspectiva	consilierilor	și	asistenților	sociali	
 

Interviurile și focus grupul realizate cu personal  implicat direct în proiect în relația cu grupul țintă – 

consilieri şi asistenţi sociali – au scos în evidență o serie de aspecte problematice legate de modul în 

care este organizat sistemul de suport. 

Un prim aspect  semnalat este  legat de birocrația excesivă, de existența unor  cerințe nejustificate 

practic,  dar  impuse  de  procedurile  POS  DRU.  Astfel,  o  serie  de  date  solicitate  de  program  sunt 

considerate  nerelevante,  iar  unele  trebuie  completate  de  mai  multe  ori  în  formulare  diferite. 

Percepția celor  implicați este aceea a unei presiuni de a produce dosare, de a completa formulare, 

nu  de  a  se  concentra  pe  nevoile  beneficiarilor  și  de  a  răspunde  în mod  adecvat  și  personalizat 

acestor nevoi. 

Al  doilea  aspect  care  generează  frustrare  este  lipsa  posibilităţii  de  a  acorda  suficientă  atenţie 

cazurilor. Datorită presiunii  realizării  indicatorilor cantitativi,  fișele posturilor nu oferă  flexibilitatea 

necesară  pentru  a  susține  beneficiarii  în  demersurile  la  care  decid  să  se  angajeze  în  urma 

recomandărilor  formulate de specialiști. Astfel,  în afara unui număr mic de beneficiari care au  fost 

recontactați  în  vederea  înscrierii  la  cursuri  de  calificare  sau  în  proceduri  de  certificare  a 

competențelor  și  a  unui  număr  și  mai  mic  de  beneficiari  susținuți  pentru  angajare  prin 

subvenționarea angajatorilor, cea mai mare parte a celor implicați au primit foarte puțin din partea 

proiectului.  Întâlnirile  cu personalul  cu atribuții de  informare  și  consiliere pentru accesul pe piața 

muncii  sunt  în  mare  parte  centrate  pe  obținerea  de  la  beneficiari  a  datelor  necesare  pentru 

completarea documentelor cerute la dosar. 

Cel de‐al  treilea aspect problematic avut  în vedere de specialiștii  implicați este  lipsa unei abordări 

integrate  și  a  colaborării  orizontale  cu  servicii  complementare  sau  adresate  unor  nevoi  specifice 

cărora proiectul nu  le poate  răspunde. Astfel, a  reieșit  cu  claritate  că nu orice persoană de etnie 

romă care nu are un  loc de muncă are nevoie de servicii de  informare  și consiliere pentru găsirea 

unui loc de muncă. În unele cazuri este necesară finalizarea sau continuarea studiilor, sau înscrierea 

la cursuri de alfabetizare funcțională, în alte cazuri este mai util sprijinul pentru înregistrarea oficială 

a unor activități generatoare de venit desfășurate „la negru”, pentru a da doar câteva exemple. 

S‐a făcut referire în cadrul discuțiilor la modul de lucru în cadrul unor programe similare din Spania, 

unde accentul este pus pe dimensiunea  calitativă, nu pe  indicatorii  cantitativi,  și  se acordă  sprijin 

multidisciplinar de  lungă durată exclusiv persoanelor care  își doresc cu adevărat să găsească un  loc 

de muncă. 

Unii  dintre  specialiștii  intervievați  au  arătat  că  pentru  a  da  sens  demersurilor  realizate  în  cadrul 

proiectului au fost nevoiți să realizeze acțiuni suplimentare pe cont propriu pentru susținerea unor 

beneficiari,  direct  sau  indirect,  în  vederea  concretizării  recomandărilor  formulate  în  procesul  de 

consiliere. Astfel de acțiuni  includ  însoțirea unor beneficiari  la birourile Agențiilor  Județene pentru 

Ocuparea Forței de Muncă, punerea  lor  în  legătură cu structuri  și persoane din sistemul educativ, 

implicarea unor organizații neguvernamentale sau susținerea autorităților publice sau a unor firme 

mici în elaborarea de proiecte care să contribuie la îmbunătățirea situației membrilor comunității de 

romi locale prin generarea de surse de venit sustenabile.    
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Discutarea	rezultatelor	
 

Nevoile	și	percepțiile	diferitelor	categorii	de	romi	
 

Datele analizate scot în evidență faptul că pentru persoanele de etnie romă care au finalizat cel puțin 

8 clase și care sunt în căutarea unui loc de muncă problemele principale sunt: 

‐ Lipsa de informare privind oportunitățile de angajare și formare profesională; 

‐ Discriminare pe criterii etnice la angajare (cu efecte reale dar greu de dovedit); 

‐ Lipsa  încrederii  în forțele proprii și efectul tavanului de sticlă (percepția unui blocaj  invizibil 

în ascensiunea pe scara socială). 

Se confirmă cu claritate faptul că persoanele de etnie romă care doresc să se angajeze, să mențină 

cu succes un  loc de muncă sau să avanseze în cariera profesională se confruntă frecvent cu bariere 

pe care nu  le pot depăși singure,  inclusiv atitudini negative, discriminare, sau refuzul unor drepturi. 

Aceasta  generează  frustrare,  descurajare,  resemnare,  stima  de  sine  scăzută  și  convingerea  că 

lucrurile  nu  pot  fi  schimbate,  deseori  asociate  cu  strategii  de  supraviețuire  ce  pot  părea 

inacceptabile la o analiză din exterior dar care apar ca singurele opțiuni, văzute din perspectiva celor 

în cauză. 

Pentru  a  avea  eficacitate  reală, măsurile  de  sprijin  trebuie  să  pornească  de  la  situația  și  nevoile 

beneficiarilor. Analiza datelor acumulate a permis  identificarea, pe  lângă cei care sunt  în căutarea 

unui  loc de muncă,  a următoarelor  categorii de persoane de etnie  romă  în  funcție de  care pot  fi 

nuanțate și adaptate măsurile ce vizează incluziunea: 

‐ Femei rome casnice – având în vedere responsabilitățile legate de gospodărie și de îngrijirea 

copiilor, precum și obișnuința, lipsa de încredere în propriile calități și presiunea comunității, 

numeroase femei rome nu consideră oportun să aibă un loc de muncă, sau cel puțin nu unul 

cu program fix și normă  întreagă. Astfel, dacă se  înscriu  la cursuri de calificare, femeile din 

această categorie o fac doar pentru a beneficia de subvenția de participare, fără un  interes 

real de a obține și de a utiliza certificatul de calificare. 

‐ Persoane fără calificare, ce beneficiază de venitul minim garantat dar desfășoară și activități 

ocazionale  generatoare  de  venit  neînregistrate  oficial.  Având  venituri  reale  cumulate 

superioare  față de  ceea  ce  ar  obține  dacă  s‐ar  angaja  ca muncitori necalificați,  analizând 

rațional opţiunile, cei  în cauză preferă această situație, chiar dacă este asociată cu un venit 

nesigur,  față de  rigorile unui program  fix de  lucru, neluând  în  calcul beneficiile oferite de 

statutul de angajat (concediu plătit, pensie etc.). 

‐ Persoane  care  desfășoară  activități  generatoare  de  venituri  (de  exemplu,  activități 

comerciale, meșteșugărești)  ce  le  asigură  un  venit  constant  dar  care  nu  este  înregistrat 

oficial  –  persoanele  din  această  categorie  întâmpină  deseori  bariere  birocratice 

insurmontabile  chiar  dacă  fac  demersuri  pentru  înregistrarea  oficială  a  activităților  și  în 

general nu dețin competențele necesare pentru a  face  față  cu  succes cerințelor  legate de 

gestionarea oficială a activităților (contabilitate, declarații, taxe și impozite, legislația muncii 

etc.) 
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O situație problematică este cea a persoanelor de etnie romă care nu au cel puțin 8 clase absolvite. 

În cazul acestor persoane, accesul  la formare profesională este blocat  iar  lipsa de motivație pentru 

înscrierea la programul A doua șansă, rata ridicată de abandon înainte de finalizarea programului și 

calitatea redusă a procesului educativ semnalate în acest program impun regândirea acestui sistem. 

Astfel, deși programul A  doua  șansă prevede un  curriculum  adaptat  ce poate  fi parcurs  în  regim 

accelerat, pentru persoane adulte deconectate de mult timp de sistemul educativ și care nu au avut 

în general experiențe pozitive  la școală este dificil să găsească motivație și timp pentru a frecventa 

cu  regularitate  cursurile,  chiar  dacă  la  nivel  gimnazial,  pe  lângă  diploma  ce  atestă  absolvirea  a  8 

clase,  primesc  și  un  certificat  de  calificare  într‐o meserie.  Derulat  în  cadrul  unor  școli,  cu  cadre 

didactice  obișnuite  să  predea  copiilor  și  adolescenților,  programul  nu  oferă  sprijin  specializat  de 

orientare  în  carieră  și  psihosociologic,  care  să  asigure  acompanierea  participanților  și  prevenirea 

abandonului. 

Persoanele  adulte  care  nu  au  competențe  de  bază  de  scris‐citit  au  nevoie  de  cursuri  adaptate 

nevoilor  lor, centrate pe alfabetizare  funcțională.  Ideea de a reveni  la  școală, este, ușor de  înțeles, 

greu  de  acceptat  pentru  această  categorie  de  persoane.  De  aceea,  alfabetizarea  funcțională,  ce 

presupune utilizarea unor metode de învățare potrivite pentru adulți și care să conecteze permanent 

conținutul învățării cu viața cotidiană și cu nevoile concrete ale cursanților, reprezentă o alternativă 

viabilă. 

	

Angajarea	și	alternativele	sale	
 

Premisa,  logică  de  altfel,  aflată  implicit  la  baza  proiectului  IPIS  dar  și  a  ariei  de  intervenție  6.2, 

referitoare  la  îmbunătăţirea  accesului  şi  participarea  grupurilor  vulnerabile  la  piaţa  muncii,  din 

cadrul  POS  DRU,  este  aceea  că  soluția  cea  mai  potrivită,  cu  șansele  cele  mai  mari  de  ieşire 

sustenabilă din  starea de marginalizare  și excluziune  socială a persoanelor din grupuri vulnerabile 

este angajarea. 

Cu  toate  acestea,  datele  obținute  arată  clar  că,  urmare  a  unor  decizii  raționale  bazate  pe  date 

limitate, incomplete și cu viziune pe termen scurt (conform modelului raționalității limitate), aceasta 

nu este considerată cea mai bună opțiune de o proporție semnificativă a persoanelor de etnie romă 

ce nu au în prezent un loc de muncă. Dacă analizăm mai în profunzime diferitele cazuri identificate, 

pot fi ușor înțelese preferințele unor persoane pentru dependența de prestații sociale, combinată cu 

munca  „la negru”, pentru menținerea de activități  casnice  combinate  cu activități ocazionale,  sau 

pentru desfășurarea de activități independente fără înregistrare oficială. 

Situația este foarte asemănătoare cu cea  ilustrată  într‐un cunoscută anecdotă  în care a fost nevoie 

de trei persoane pentru a ajuta o bătrânică să treacă strada, când aceasta de fapt aștepta autobuzul 

și nu intenționa să traverseze. 

Așadar, avem un sistem complex de sprijin care își propune să convingă beneficiarii să se angajeze, în 

contradicție cu o serie de argumente raționale. De ce ar accepta să‐și limiteze libertatea și să obțină 

venituri  egale  sau  chiar mai  reduse  decât  în  prezent,  doar  pentru  a  avea  statutul  de  angajat  și, 
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eventual, venituri cu puțin mai mari  la pensie? În cazul nostru avem chiar situația  în care bătrânica 

primește o mică subvenție pentru a trece strada și a accepta sprijinul oferit... 

Prin urmare, este de preferat  să  se acorde  susținere pentru angajare doar  celor  care doresc  într‐

adevăr  să  se  angajeze  și  celor  cărora  această  opțiune  le  aduce  beneficii  reale,  în  paralel  cu 

elaborarea unui cadru coerent de politici publice care să facă mai atrăgătoare angajarea în raport cu 

munca la negru și dependența de prestațiile sociale. 

Sprijinul pentru angajare trebuie de asemenea să  țină cont de  faptul că unele persoane,  în special 

femei, preferă angajarea cu normă parțială și au nevoie de susținere pentru a putea păstra un loc de 

muncă  (de  exemplu,  program  flexibil,  acces  la  creșă  sau  grădiniță  pentru  copii,  sprijin  pentru 

acceptarea în cadrul comunității a ideii că femeile pot munci etc.). 

Totodată,  este  utilă  dezvoltarea  și  implementarea  unor măsuri  de  sprijin  complementare  care  să 

răspundă nevoilor celor ce doresc să continue sau să  inițieze activități generatoare de venit, altele 

decât cele presupuse de statutul de angajat. 

Spre exemplu, se impune susținere pentru cei care s‐ar putea înregistra ca Persoană Fizică Autorizată 

(PFA) sau ar putea înființa o societate comercială, inclusiv o întreprindere familială. 

Pot fi avute în vedere de asemenea și alte modalități cu potențial să contribuie la ieșirea din starea 

de  excluziune  socială.  Astfel  de  opțiuni  sunt  cooperativele,  întreprinderile  sociale  de  inserție  și 

structurile economiei sociale în general. 

Alte opțiuni sunt cele legate de practicarea în mod organizat a ocupației de zilier, sau, pentru tineri, 

statutul de ucenic. 

  	



Măsurile pentru incluziunea romilor pe piața muncii: de la ipocrizie organizată la eficacitate reală 

38 
 

Efecte	și	limite	ale	măsurilor	pentru	incluziunea	romilor	
 

Informarea	și	consilierea	privind	accesul	pe	piața	muncii	
 

Datele  obținute  arată  că  efectele  pozitive  ale  activităților  din  această  categorie  sunt  în  principal 

legate de dobândirea de  curaj  în vederea  căutării unui  loc de muncă  sau  în vederea urmării unor 

cursuri de formare profesională și obținerea de  informații concrete despre procedurile de urmat  în 

acest sens. 

Cu toate acestea, numeroși participanți apreciază că sfaturile și recomandările oferite în procesul de 

consiliere nu sunt suficiente pentru a determina o  îmbunătățire a situației  lor. Ei așteaptă  să  li  se 

ofere un  loc de muncă, nu  să  li  se  indice  cum  ar putea  crește  șansele de  a  fi  angajați,  la modul 

ipotetic și abstract. Pasivitatea și lipsa de inițiativă ascund în majoritatea cazurilor lipsa de încredere 

în  forțele  proprii  și  în  posibilitatea  reală  de  a  găsi  un  loc  de muncă.  Problema  cheie  este  că  o 

interacțiune de  câteva minute  sau o oră  cu un consilier nu poate genera o  schimbare  radicală de 

perspectivă. Modelul raționalității  limitate, efectul tavanului de sticlă și teoria desconsiderărilor ne 

arată  că  este  necesar  un  proces  de  conștientizare  ce  poate  fi  obținut  doar  prin  susținere  mai 

îndelungată și de preferat prin implicarea în activități de grup. 

Eficacitatea  redusă a activităților de  informare  și consiliere este confirmată  și de  specialiștii direct 

implicați, care acuză presiunile birocratice, focalizarea pe indicatorii cantitativi și limitările legate de 

atribuțiile postului și de lipsa unor colaborări orizontale instituționalizate cu specialiști din domeniul 

educației, protecției sociale sau chiar cu juriști specializați în prevenirea și combaterea discriminării. 

 

Cursurile	de	formare	profesională	
 

Participarea la cursuri de formare profesională are numeroase efecte benefice asupra participanților. 

Obținerea unui  certificat de  calificare deschide perspectiva obținerii unui  statut  superior pe piața 

muncii și facilitează semnificativ posibilitatea găsirii unui loc de muncă mai bine plătit și mai stabil. În 

al  doilea  rând,  chiar  ideea  unui  proces  de  învățare,  de  dezvoltare  profesională,  este  extrem  de 

importantă având în vedere faptul că numeroase persoane de etnie romă nu au încredere în propriul 

potențial, nu au  încredere  că pot  ieși din  starea de marginalizare  și nu  întrevăd posibilitatea unei 

schimbări  de  statut  social.  În  al  treilea  rând  faptul  că  la  cursurile  de  formare  profesională 

participanții au ocazia să  interacționeze cu persoane aflate  în situații similare  și angajate  în același 

proces de dezvoltare, poate fi un important factor motivator pentru evoluția viitoare și contribuie la 

dezvoltarea unor abilități generale extrem de utile în viața profesională. 

Există însă și o serie de aspecte problematice evidențiate de datele analizate cu privire la cursurile de 

formare profesională. Un prim aspect este  legat de  calitatea  cursurilor  și de gradul de acumulare 

reală  a  competențelor  preconizate.  La  nivelul  indicatorilor  POS  DRU  așteptările  sunt  realist 

formulate: pentru persoanele de etnie  romă „ponderea participanților certificați  la programele de 

calificare  /  recalificare”  este  de  60%.  În  practică  însă,  cerințele  administrativ  financiare  ale 

programului  fac dificilă  justificarea costurilor pentru persoane  înscrise  și care abandonează sau nu 
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trec evaluarea finală a cursului. Nu sunt prevăzute situații de sprijin suplimentar și de re‐examinare 

pentru participanți care nu au reușit să treacă în prima fază de evaluare. Astfel, tendința este ca cei 

care abandonează  să  fie prompt  înlocuiți  cu participanți  care  să aibă prezența minimă  cerută,  iar 

dintre  cei  care  îndeplinesc  criteriul  de  prezență,  peste  90%  primesc  certificatele  de  calificare. 

Desigur,  aceasta  înseamnă  în  multe  cazuri  o  abordare  superficială,  dobândirea  certificatului 

neînsemnând o garanție pentru deținerea competențelor asociate. 

O altă problemă este legată de efectele perverse ale subvențiilor acordate participanților la cursuri. 

Subvențiile sunt gândite ca un mecanism de acoperire a costurilor pentru persoane care  în  timpul 

frecventării  cursurilor  trebuie  să  abandoneze  activități  generatoare  de  venituri  indispensabile, 

reprezentând  totodată  și  o  motivare  pentru  menținerea  efortului  necesar  pentru  parcurgerea 

cursurilor,  respectiv  un  element  care  să  diminueze  riscul  de  abandon.  În  realitate,  subvențiile 

determină frecvent înscrierea la cursuri a unor persoane care nu urmăresc să se angajeze. 

De asemenea, meseriile pentru care se oferă cursurile sunt cel mai frecvent alese în funcție de oferta 

de cursuri existentă: se caută participanți pentru cursurile oferite, nu cursuri pentru participanții ce 

doresc calificare în baza recomandărilor din procesul de consiliere. Cerințele stricte ale programului 

legate procedurile administrative de achiziție e serviciilor de formare, precum și de îndeplinirea unor 

indicatori  cantitativi,  alături  de  teama  de  a  pierde  participanții  dacă  efortul  solicitat  este mare, 

determină identificarea de cursuri cu nivelul cel mai scăzut posibil dar care să fie totuși cu șanse de 

valorificare  a  certificatelor  pe  piața  muncii  (lucrător  comercial,  diferite  meserii  din  domeniul 

construcțiilor, îngrijitor de persoane la domiciliu). 

Se acordă totodată mai puțină atenție în acest context formării profesionale a persoanelor care sunt 

angajate ca muncitori necalificați și care au mari șanse ca prin obținerea unui certificat de calificare 

să‐și îmbunătățească situația profesională și să dezvolte o atitudine față de sine centrată pe progres 

și dezvoltare. 

 

Certificarea	competențelor	
 

Toate  aspectele pozitive  și negative  identificate  în  cazul  cursurilor de  calificare  sunt  valabile  și  în 

cazul procedurilor de certificare a competențelor. În legătură cu aceste proceduri sunt însă și unele 

elemente suplimentare specifice. 

În  primul  rând,  problema  ofertei  limitate  este mult mai  accentuată:  sunt  foarte  puține  structuri 

acreditate  pentru  certificarea  competențelor  iar  oferta  actuală  este  necorespunzătoare  față  de 

nevoile și posibilitățile pe care le au cel mai frecvent persoanele de etnie romă. 

O altă problemă cheie este legată de faptul că procedurile nu permit la ora actuală certificarea unor 

competențe  sau ansambluri de  competențe generale  separat de un anumit  standard ocupațional. 

Practic  se  certifică  doar  ansamblul  competențelor  necesare  pentru  o  anumită  meserie,  nu 

competențele respective ca atare. De asemenea, nu este prevăzută posibilitatea oferirii de cursuri de 

pregătire complementară adaptate și flexibile, astfel încât beneficiarii să poată completa golurile pe 

care le au, spre exemplu la nivelul cunoștințelor teoretice, și să poată trece cu succes examenul. 
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Subvenționarea	angajatorilor	
 

Există mai multe  tipuri  de măsuri  ce  presupun  subvenționarea  angajatorilor  pentru  angajarea  de 

persoane  care  altfel  ar  avea  șanse  reduse  de  acces  pe  piața  muncii  iar  unele  dintre  acestea 

funcționează  satisfăcător.  În  cazul  subvenționării  angajatorilor  pentru  angajarea  persoanelor  de 

etnie romă astfel de măsuri par a avea din datele disponibile efecte preponderent modeste. 

Întrucât  subvențiile  sunt  gestionate  de  promotorii  proiectelor  și  nu  sunt  legate  în  nici  un  fel  de 

anumite  categorii  de  beneficiari  ai  altor  activități  din  aceste  proiecte,  tendința  este  de  a  căuta 

angajatori care oricum au  intenția de a angaja personal necalificat și care  în schimbul subvenției să 

accepte să dea prioritate unor persoane de etnie romă. 

După  încheierea perioadei contractuale asociate subvenției, sunt  frecvente cazurile  în care  locurile 

de muncă respective sunt desființate iar cei în cauză concediați. 

De asemenea, în lipsa unor măsuri complementare de pregătire pentru o reală integrare în colectiv a 

celor  angajați  și  pentru  o  bună  adaptare  la  cerințele  profesionale  ale  postului, mulți  dintre  cei 

angajați printr‐un asemenea mecanism renunță și revin la vechiul statut. 
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Concluzii	și	recomandări	
 

Putem concluziona că acțiunile  realizate  în cadrul proiectului  IPIS se  încadrează bine  în prioritățile 

stabilite în cadrul POS DRU și răspund unor nevoi reale, fiind necesară continuarea oferirii unor astfel 

de  servicii  și modalități  de  sprijin  pentru  a  obține  ieșirea  din  situația  de  excluziune  socială  sau 

prevenirea riscului de excluziune pentru persoanele defavorizate de etnie romă. 

Într‐adevăr, se poate constata că beneficiarii acestor servicii au un statut semnificativ defavorizat, 

atât  din  perspectiva  profilului  educațional,  cu  un  nivel  de  educație mult  inferior  față  de media 

populației  la  nivel  național,  cât  și  din  perspectiva  accesului  pe  piața muncii.  Se  remarcă  totuși  o 

pondere  deosebit  de  ridicată  a  celor  care  nu  au  finalizat  cel  puțin  opt  clase,  ceea  ce  generează 

bariere greu de depășit în privința accesului la formare profesională și implicit la locuri de muncă mai 

bune și mai stabile. Un aspect de ordin general este legat de faptul că există o proporție deosebit de 

ridicată a celor care nu reușesc să găsească un loc de muncă prin demersuri proprii sau făcând apel 

la capitalul social de care dispun, acesta  fiind deseori  însă deficitar. De asemenea, proporția celor 

care au  locuri de muncă precare  (instabile, prost plătite etc.) este mare, majoritatea celor aflați  în 

această  situație neîntrezărind o posibilitate de  schimbare prin  forțe proprii. Așadar, o  intervenție 

externă specializată este oportună și necesară. 

Datele prezentate mai sus arată  însă și  faptul că sistemul de sprijin prevăzut  în aria de  intervenţie 

6.2, Îmbunătăţirea accesului şi participării grupurilor vulnerabile pe piaţa muncii, din cadrul POS DRU 

și aplicat și în cadrul proiectului IPIS, are toate caracteristicile ipocriziei organizate (Brunsson, 1989). 

Este vorba de un sistem supus unor presiuni multiple  și contradictorii, din partea structurilor ce  le 

monitorizează  și gestionează  fondurile alocate, din partea beneficiarilor dar  și din partea mediului 

organizațional  intern  al  instituțiilor  și  organizațiilor  implicate,  și  care  se  străduiește  să  găsească 

modalități de  ieșire onorabilă,  care  să păstreze o  imagine publică de  reușită,  chiar  cu prețul unor 

comportamente lipsite de eficacitate, fără sens și fără coerență cu obiectivele și principiile asumate 

oficial. 

Deși  activitățile  sunt  desfășurate  cu  succes,  în  ciuda  numeroaselor  dificultăți,  și  sunt  raportate 

conform cerințelor administrative, efectele practice ale acestora rămân modeste. Ele nu răspund  în 

mod  adecvat  nevoilor  reale  ale  grupului  țintă  și  nu  produc  schimbări  sustenabile  la  nivelul 

potențialului pe care îl pot avea echipele de specialiști implicate. 

Considerăm  însă că un  impact mai extins  și cu mult mai  sustenabil poate  fi obținut prin ajustarea 

serviciilor și măsurilor de sprijin, pe fondul unor necesare îmbunătățiri la nivelul cadrului legislativ și 

al gestionării fondurilor europene. Prezentăm  în cele ce urmează o serie de recomandări bazate pe 

analiza datelor obținute și pe consultări cu beneficiari, cu angajatori, dar și cu specialiști în domeniu. 

O  concluzie  importantă  a  studiului  este  aceea  că măsurile  de  sprijin  trebuie  să  pornească  de  la 

situația și nevoile beneficiarilor, care  însă sunt foarte diferite. Nu se poate vorbi de nevoi generale 

ale romilor ci trebuie analizate nevoile specifice ale diferitelor categorii identificate. 

O  primă  distincție  utilă  este  între  persoanele  care,  datorită  în  primul  rând  mediului  social  și 

experiențelor anterioare, nu au încredere în posibilitatea schimbării situației lor și pot fi caracterizate 

prin dependență, pasivitate și resemnare, pe de o parte, și persoanele, și ele numeroase, care caută 
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soluții,  sunt  active,  flexibile  și  adaptabile  la  nou. Desigur,  în  cazul  celor  din  prima  categorie  este 

esențială  concentrarea pe aspectele de natură psihologică, pe  stimularea  schimbării percepției de 

sine, pe stimularea dorinței de schimbare  și pe dezvoltarea deprinderilor necesare pentru evoluția 

spre o viață autonomă și demnă. Pentru cea de‐a doua categorie, aspectele practice sunt cele care 

trebuie să primeze, privite însă în raport cu punctul de vedere al celor în cauză, nu în raport cu un set 

prestabilit de opțiuni la care aceștia trebuie să se adapteze. 

Măsurile  prevăzute  în  proiectul  IPIS,  care  sunt  de  fapt  tipurile  de măsuri  susținute  financiar  prin 

componenta POS DRU ce vizează  incluziunea socială, pot avea un  impact mult sporit dacă se  iau  în 

considerare următoarele elemente: 

‐ Accentul  trebuie  pus  în  primul  rând  pe  calitatea  și  efectul  serviciilor,  nu  pe  aspectele 

cantitative,  ceea  ce presupune mai multă  flexibilitate  și mult mai puțină birocrație,  astfel 

încât specialiștii  implicați să se poată concentra pe relația cu beneficiarii și nu pe obținerea 

de la aceștia a informațiilor necesare raportării sau pe completarea de dosare; 

 

‐ Activitățile  de  informare  și  consiliere  trebuie  să  fie  desfășurate  transversal,  nu  doar  cu 

privire  la  angajare.  Personalul  angajat  în  activități  de  informarea  este  necesar  să  aibă 

capacitatea de a furniza informații și cu privire la aspecte cum sunt cele privind înregistrarea 

ca  PFA,  sau  înființarea  diferitelor  tipuri  de  societăți  comerciale,  aspecte  legate  de 

responsabilitățile  fiscale  și  riscurile asociate muncii neînregistrate oficial,  responsabilitățile 

pe  care  le  au  angajații,  dar  și  diferitele  categorii  de  drepturi  (de  exemplu,  drepturile 

salariaților, drepturi  legate de  șomaj, concediu,  inclusiv concedii medicale sau de  îngrijirea 

copilului, drepturi  în cazul executării silite  în urma unor datorii neachitate, etc.). O atenție 

deosebită  trebuie  acordată  aspectelor  legate  de  discriminare  și  de  acțiunile  ce  pot  fi 

întreprinse  în  cazuri  concrete  de  discriminare  la  angajare  sau  la  locul  de  muncă.  De 

asemenea,  consilierea  trebuie  să  aibă  în  vedere  dezvoltarea  personală  generală  a 

beneficiarilor,  ținând  cont  de  antecedente,  de  contextul  familial  și  comunitar  dar  și  de 

preferințele  individuale,  iar  consilierea  pentru  angajare  să  fie  adresată  doar  celor  pentru 

care  aceasta  reprezintă  un  proiect  personal  viabil  și  asumat.  Prezentarea  tuturor 

informațiilor  trebuie  realizată  într‐un  limbaj  simplu,  iar  înțelegerea  mesajului  trebuie 

verificată cu regularitate; 

 

‐ Resurse  umane  și  de  timp  trebuie  alocate  pentru  asigurarea  urmăririi  și  sprijinirii 

beneficiarilor  pe  perioada  de  timp  necesară  pentru punerea  în  practică  a  recomandărilor 

formulate în procesul de consiliere; 

 

‐ Activități complementare de dezvoltare personală, de autocunoaștere și de creștere a stimei 

de sine sunt necesare pentru a pregăti beneficiarii  înainte de urmarea unor cursuri sau de 

angajare. Astfel de activități duc  la dezvoltarea unor atitudini pozitive  față de sine,  față de 

ceilalți și față de muncă, precum și  la dobândirea de competențe generale de bază, extrem 

de apreciate de angajatori; 

 

‐ Sprijinul  trebuie  să  aibă  în  vedere  și  alte  soluții  de  ieșire  din  excluziune  decât  angajarea, 

inclusiv desfășurarea de activități independente generatoare de venit însă înregistrate oficial 
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și acompaniate de măsurile necesare pentru asigurarea accesului  la servicii de sănătate,  la 

pensie etc.; 

 

‐ Persoanelor în căutarea unui loc de muncă ar fi util să le fie oferit un pachet de servicii care 

să includă: 

o cursuri  gratuite  (nu  în  mod  necesar  subvenționate)  și  adaptate  de  formare 

profesională legate de nevoile beneficiarilor, nu de oferta existentă; 

o susținere pentru parcurgerea unor procese de certificare a competențelor (nu doar 

aspectele  administrative  și  partea  de  evaluare  a  competențelor,  ci  și  pregătire 

complementară adaptată în vederea examinării); 

o consiliere și susținere, inclusiv prin grupuri de suport, după angajare; 

o semnalarea către angajatori a faptului că implicarea în activități de tipul celor de mai 

sus în cadrul unor proiecte și activități ale unor organizații sau instituții poate înlocui 

cu  succes  referințele  de  la  alți  angajatori.  Astfel,  existența  unui  sprijin  specializat 

înainte și după angajare reprezintă pentru angajator o garanție suplimentară asupra 

seriozității și motivației celor vizați; 

 

‐ Procedurile  de  certificare  a  competențelor  pot  fi  mai  accesibile  și  mai  utile  dacă  sunt 

ajustate  și completate astfel  încât să țină cont de situația  și nevoile beneficiarilor,  femei  și 

bărbați, din cadrul comunităților de romi, după cum urmează: 

o difuzare de informații adaptate și cu un limbaj simplificat și clar în rândul membrilor 

comunităților de romi cu privire la beneficiile certificării competențelor; 

o includerea de activități de evaluare preliminară a competențelor și de sensibilizare și 

conștientizare a beneficiarilor cu privire  la competențele pe care  le dețin, dar și cu 

privire la ceea ce mai au de învățat pentru a putea obține o calificare certificată; 

o posibilitatea certificării separate a competențelor și valorificarea acestora treptat în 

obținerea certificatelor de calificare; 

o identificarea potențialilor beneficiari ai sprijinului pentru certificarea competențelor 

nu doar din rândul persoanelor de etnie romă aflate în căutarea unui loc de muncă ci 

și din  rândul  celor  care  lucrează  ca muncitori necalificați  sau desfășoară  activități 

ocazionale; 

o implicarea  de  mediatori  specializați  și  încurajarea  colaborării  între  structurile  ce 

inițiază  și  gestionează  proiecte  în  acest  domeniu,  structurile  acreditate  pentru 

certificarea  competențelor  și  ONG  care  pot  desfășura  activități  de  teren  care  să 

asigure continuitatea, sustenabilitatea  și  impactul dorit, concretizat  în valorificarea 

certificatelor pe piața muncii. 

Prezentăm în continuare măsuri recomandate pentru categorii specifice de beneficiari. 

Persoane  fără  calificare,  ce  beneficiază  de  venitul  minim  garantat  dar  desfășoară  și  activități 

ocazionale generatoare de venit neînregistrate oficial: 

‐ Colaborare între organe de control specializate (Inspecția Muncii, Poliția etc.), cu ONG (care 

angajează  mediatori),  autorități  locale  și  alți  parteneri,  pentru  măsuri  combinate 

constructive,  nu  coercitive,  centrate,  între  altele,  pe  stimularea  și  sprijinirea  aplicării  legii 
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zilierului  (nr  52/2011).  Simplificarea  procedurilor  administrative  legate  de  aplicarea  legii 

zilierului, cu implicarea autorităților locale; 

‐ ONG susținute să desfășoare activități complementare de conștientizare a drepturilor și de 

evidențiere a noului statut de plătitor de taxe al beneficiarilor; 

‐ Încurajarea  și  susținerea  certificării  competențelor  și  urmarea  unor  cursuri  de  formare 

profesională adaptate; 

‐ Pentru tinerii între 16 și 25 de ani, aplicarea legii uceniciei, inclusiv în parteneriate tripartite 

cu ONG. 

Persoanele  care  desfășoară  activități  generatoare  de  venituri  (de  exemplu,  activități  comerciale, 

meșteșugărești) ce le asigură un venit relativ constant dar acesta nu este înregistrat oficial: 

‐ Combinarea măsurilor se sprijin  (consiliere,  formare adaptată, certificare a competențelor, 

consultanță  și  supervizare)  cu măsuri  ferme de  combatere  a  evaziunii  fiscale,  a muncii  la 

negru și a abuzării sistemului de protecție socială; 

‐ Asistență completă  (nu doar consiliere) pentru reorientare profesională unde veniturile nu 

asigură un trai decent.  

Femei rome casnice: 

‐ Măsuri  combinate  care  să  includă  aspecte  concrete,  de  exemplu,  servicii  de  îngrijire  a 

copiilor,  asigurarea  înscrierii  copiilor  la  grădiniță  și/sau  susținerea  unor  inițiative  de 

cooperare  la nivelul comunității pentru asigurarea de timp disponibil pentru participarea  la 

formare sau pentru activități profesionale; 

‐ Activități  de  dezvoltare  personală  și  de  conștientizare  a  existenței  unor  opțiuni  de  viață 

alternative, realizate de personal specializat, de preferat implicând grupuri de femei rome și 

mediatoare de etnie romă; 

‐ Formare  profesională  direct  legată  de  perspective  realiste  de  angajare  sau  activități 

generatoare de venituri. 

Persoane de etnie romă care nu au cel puțin 8 clase absolvite: 

‐ Colaborare  între  ISJ,  AJOFM  și  angajatori  și  organizarea  cursurilor  din  programul  A  doua 

șansă  în colaborare cu angajatori  și eventual cu sprijinul unor ONG. Astfel, curriculumul  și 

programul cursurilor pot  fi conectate cu activitățile de  la  locul de muncă. Mediatori  școlari 

specializați pot asigura sprijin în acest proces. 

Persoanele adulte care nu au competențe de bază de scris‐citit: 

‐ Organizarea  la  nivel  local  de  programe  de  educația  adulților  (incluzând  componente  de 

alfabetizare funcțională) realizate în colaborare de școli, angajatori, ONG, cu cadre didactice 

din  sistemul  educativ pregătite  în  acest  sens  și decontate prompt prin  autoritățile  locale. 

Înființarea unui fond național pentru alfabetizare, accesibil tuturor autorităților locale, astfel 

încât  și comunele sau orașele cu venituri reduse  la bugetul  local să poată  finanța astfel de 

cursuri. Costurile  la nivel național  ar  fi modeste  în  raport  cu beneficiile obținute datorită 

implicării cadrelor didactice și a autorităților locale. Ar fi necesară însă organizarea de cursuri 

de pregătire sau cel puțin distribuirea de materiale pedagogice adecvate, astfel încât cadrele 

didactice să poată aplica principiile alfabetizării funcționale a adulților. 
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Persoanele dependente de venitul minim garantat și alocații sociale: 

‐ Asigurarea  de  către  autoritățile  locale  în  colaborare  cu ONG  de modalități  de  realizare  a 

orelor  de  muncă  în  folosul  comunității  ca  activități  care  să  contribuie  la  dezvoltarea 

profesională și să încurajeze ieșirea din starea de dependență și resemnare prin implicarea în 

activități  generatoare  de  venituri.  Astfel  de  activități  pot  fi  de  exemplu  și  în  cadrul  unor 

întreprinderi sociale de  inserție, deservite de personal specializat atât  în aspectele  tehnice 

ale activității economice respective, cât și în aspecte psihosociologice și de asistență socială. 

În general, pentru toate categoriile, este importantă acordarea de asistență personalizată bazată pe 

analiza  aprofundată  a  nevoilor,  potențialului,  motivației  și  preferințelor  beneficiarilor  și 

acompanierea acestora pe parcursul  întregului proces până  la o situație de autonomie și stabilitate 

din punct de  vedere economic,  inclusiv  sprijin pentru depășirea barierelor  (vizibile  și mentale)  ce 

blochează dezvoltarea profesională. 

Un alt aspect general esențial ce rezultă din datele analizate este legat de  importanța recunoașterii 

dimensiunii de gen. Având în vedere nevoile suplimentare specifice ale femeilor rome și riscurile de 

discriminare multiplă  cărora  trebuie  să  le  facă  față,  este  important  ca  proiectele  în  domeniu  să 

acorde  în mod explicit atenție acestor aspecte. Măsurile suplimentare de sprijin adresate  femeilor 

rome sunt mai eficace dacă sunt însoțite de măsuri de sensibilizare a membrilor comunității, inclusiv 

a bărbaților romi dar și a femeilor rome mai în vârstă, cu sprijinul unor mediatori romi, precum și de 

măsuri de sensibilizare a angajatorilor în această privință. 

Măsuri  adresate  angajatorilor  pot  de  asemenea  spori  semnificativ  efectul  pe  termen  lung  al 

demersurilor  vizând  incluziunea  socială  a  romilor.  Astfel  de  măsuri  pot  include  activități  de 

sensibilizare  și  informare  a  angajatorilor,  mediere  pentru  accesul  pe  piața  muncii  realizată  de 

persoane de  etnie  romă,  colaborare  cu ONG‐uri  care  să ofere  activități  adaptate, monitorizare  și 

supervizare după angajare. 

Așa  cum  au  arătat datele  analizate  în prezentul  studiu, un  rol  important  în  angajarea  fără  forme 

legale a persoanelor de etnie romă  îl au angajatorii și este deci necesar un ansamblu de măsuri de 

combatere a muncii neînregistrate oficial care să îi vizeze. S‐a dovedit însă că focalizarea exclusiv pe 

măsuri  coercitive  și  punitive  (controale  finalizate  prin  amenzi  sau  chiar  închiderea  unor  societăți 

comerciale)  nu duc  la  rezultatele dorite.  În  astfel  de  situații,  antreprenorii  vor  continua  astfel de 

practici  pentru  a  recupera  sumele  pierdute  prin  amenzi.  De  aceea,  se  impune  permiterea  unor 

avertismente  la prima abatere, urmate prompt de remedierea situației,  și amendarea doar a celor 

care nu intră în legalitate. 

Oferirea de subvenții pentru angajarea de persoane de etnie romă poate fi o practică utilă însă doar 

cu unele condiții: 

‐ Subvenția  să  fie  asociată,  sub  forma  unui  voucher,  persoanelor  de  etnie  romă  care  au 

obținut  rezultate  bune  la  cursurile  de  formare  sau  care  demonstrează  un  grad  ridicat  de 

motivație  în  găsirea  unui  loc  de  muncă.  Astfel,  persoanele  în  cauză  vor  avea  un  atu 

suplimentar și șanse sporite să fie angajate acolo unde își doresc; 
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‐ Impunerea păstrării  locului de muncă pe o perioadă cel puțin egală cu cea subvenționată, 

după încetarea primirii subvenției; 

‐ Pregătire adecvată pentru colectivul în care sunt angajate aceste persoane (colegi și șefi); 

‐ Asigurarea  de  consiliere  individualizată  și  supervizare  pe  o  perioadă  de  câteva  luni  după 

angajare; 

‐ Grup de suport condus de personal specializat pentru persoanele angajate în acest sistem. 

Punerea în practică a unora dintre aceste măsuri este posibilă imediat, fie în cadrul unor structuri ce 

desfășoară  în mod curent activități  în domeniu (cum este Centrul pentru Incluziune Socială  înființat 

la Cluj‐Napoca în cadrul proiectului IPIS), fie în cadrul unor viitoare proiecte.  

În  cazul altor propuneri este  însă necesară  fie  revizuirea procedurilor administrative existente,  fie 

ajustarea  sau  completarea  cadrului  legislativ. Aceste  demersuri  presupun  desigur  timp  și  eforturi 

conjugate ale diferitelor categorii de actori din domeniu. Considerăm așadar utilă dezbaterea acestor 

propuneri, atât la nivelul societății civile, cât și în cadrul structurilor instituționale cu responsabilități 

în domeniu, pentru  ca, dacă  vor  fi  considerate pertinente, ele  să  se  concretizeze  cât mai  curând. 

Astfel,  beneficiile  rezultate  pot  fi  vizibile  în  programele  realizate  în  următorul  ciclu  financiar  al 

Uniunii  Europene  (2014‐2020)  dar  și  în  politicile  publice  legate  de  implementarea  Strategiei 

Guvernului României de incluziune a cetățenilor români aparținând minorității rome pentru perioada 

2014‐2020. 
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