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vietii sociale, se fundamenteazd pe cooperare, coeziune gi
orientarea comportamentelor cdatre o finalitate (economicd)
comund. Din cdnd in cdnd, structurile cooperarii sunt suspendate, iar salariatii
si managerii se aseazd pe baricade opuse. Salariatii au mai multe alternative de
actiune si rezolvare — individuald sau colectiva — a nemultumirilor de la locul
de muncd. Optiunea colectiva si declansarea conflictului de munca depind de o
multime de variabile: sectorul de activitate (public sau privat), tipul industriei,
marimea firmei (numdrul salariatilor), gradul de organizare al lucratorilor
(numdrul organizatiilor sindicale), tipul de management, miza divergentelor
(salarii, conditii de munca etc.) si proportia salariatilor nemultumiti etc.
Statistica conflictelor de munca dezvaluie doar ,,varful aisbergului”.
Conflictele au §i o dimensiune latentd, observabila doar prin cercetarea
sociald. Nu este vorba doar de rupturi §i clivaje in structura sociald.
Evaluarile populatiei privitoare la conflictul dintre salariati §i manageri,
cdnd sunt impdrtagsite de segmente sociale largi, devin constructe sociale,
rezistente la schimbare, care influenteaza comportamentele principalilor
actori ai relatiilor industriale.
Cuvinte-cheie: relatii industriale, cooperare, conflict de muncad,
construct social, dialog social.

R elatiile industriale, intr-o masurd mai mare decdt alte sfere ale

Relatiile industriale au cunoscut, in ultimii 20 de ani, schimbari profunde si,
uneori, dramatice. A aparut un nou actor, antreprenorul, care a orientat
managementul intreprinderii spre cerintele pietei. Adaptarea salariatilor la noul
mediu de munca a fost un proces sinuos, cu castigatori si perdanti. Sindicatele
existente in 1990 s-au reorganizat, au fost create noi organizatii si uniuni sindicale.
Noile sindicate s-au confruntat cu numeroase provocari generate de schimbarile din
economie: privatizarea intreprinderilor si relatia cu un alt tip de management,
puternic orientat spre rationalitatea economicd a companiei §i mai putin spre
revendicdrile sociale ale salariatilor; schimbarile In structura economiei, in special
dezvoltarea sectorului serviciilor; declinul industriei prelucratoare si al
intreprinderilor care concentrau grupari mari de lucrdtori; aparitia a zeci de mii de
intreprinderi mici §i mijlocii unde sindicatele sunt rareori prezente; somajul, in
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crestere din anii '90, le-a creat dificultdti in negocierile cu patronatul; in sfarsit,
declinul ratei de sindicalizare intre salariatii din industrie. Asociatiile patronale
devin un partener de negociere abia la sfarsitul anilor *90.

Schimbarile profunde din economie si din organizarea politici au avut o
influenta decisiva asupra naturii si functionarii relatiilor industriale. Institutionalizarea
dialogului social, negocierile si acordurile sociale incheiate au avut efecte benefice
asupra cooperdrii §i ,,pacii sociale” in intreprinderile industriale. Au fost, 1nsa, si
perioade cand dialogul partenerilor din industrie (salariatii si managementul) nu a
fost eficace (si nu s-a ajuns la un acord social). Alteori, dialogul a fost suspendat. in
ultimele doud decenii, relatiile industriale au fost marcate de variate conflicte de
munca (spontane sau organizate, legale sau nelegale), cu rate variabile de participare
a salariatilor si cu mize (revendicari) diverse. Uneori, greva a fost consideratd un
mijloc ineficient pentru solutionarea cererilor §i salariatii gi-au exprimat
nemultumirile prin proteste, manifestatii, demonstratii, pichetéri ale institutiilor
statului. In acest fel, conflictele de muncd au cipatat o dimensiune politicd. Criza
economica actuald este o provocare pentru evolutia relatiilor industriale. Ea poate fi o
oportunitate pentru revigorarea, constructia institutionald s§i ,.europenizarea”
dialogului social sau o sursd pentru conflicte de muncid tot mai numeroase, cu
consecinte economice §i sociale profunde.

RELATIILE INDUSTRIALE iN UNIUNEA EUROPEANA

Dialogul social este o trasatura distinctivd a modelului social european, ceea
ce inseamna ca salariatii §i angajatorii (si organizatiile care 1i reprezintd) au un rol
important n coordonarea reformelor economice si ale pietei muncii, precum si in
constructia politicilor sociale. Relatiile industriale au la bazd principiile
solidaritatii, responsabilitatii si participarii. Intre cele doud parti ale industriei
(munca si managementul) au loc schimburi de informatii, discutii, consultari,
negocieri si se realizeaza acorduri sociale. Autoritatile publice reprezinta cel de al
treilea actor al relatiilor industriale. Pentru a fi finalizate negocierile, iar rezultatele
sa fie implementate cu succes, este nevoie de o infrastructura institutionald solida,
norme clare si eficace, precum si de proceduri care sa ghideze dialogul social la
diverse niveluri (national, sectorial, local sau in companii).

In Uniunea Europeani existd o diversitate de modele nationale ale dialogului
social. Simultan, aga cum arata evaludrile Comisiei Europene (vezi rapoartele din
anii 2004 si 2006), se manifesta si o tendinta spre o ,,europenizare orizontala”, adica
o evolutie convergentd a institutiilor, practicilor, valorilor §i rezultatelor
parteneriatului social (democratie, crestere economica, ocupare si coeziune sociald).
In Uniunea Europeani, relatiile industriale se confrunti cu numeroase provociri, dar
una dintre cele mai importante este descentralizarea si cresterea autonomiei
negocierilor dintre partenerii sociali. Solutiile colective sunt din ce In ce mai putin
atractive, iar centrul de greutate al negocierilor se muti in companii. In unele state,
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derogarile de la lege (care protejeazd drepturile sociale fundamentale) si de la
prevederile acordurilor sociale incheiate la nivel national sau sectorial sunt tot mai
numeroase, ceea ce a generat critici si o ,,cerere” de Intdrire a regulilor de procedura
pentru negocierile care au loc in cadrul intreprinderii, concomitent cu aparitia si
implementarea/ institutionalizarea conceptului de raspundere sociald a companiei.

Ca trasatura distinctivd a sistemului european al relatiilor industriale,
reprezentarea la locul de muncd este instituitd juridic in majoritatea statelor
membre ale Uniunii Europene. Modelele nationale ale dialogului social in
companii variazd destul de larg de la o tard la alta: alegerea reprezentantilor
angajatilor (de catre majoritatea salariatilor, de cdtre membrii de sindicat sau un
sistem mixt), drepturile de participare (cele mai solide sunt in Germania, Austria si
Suedia) etc. Prezenta si influenta reprezentatilor angajatilor in companii este
variabila si ea.

Cercetdri realizate In mai multe state-membre ale Uniunii Europene arata
~complementaritatea intre sistemele de relatii industriale si alte institutii de
protectie a mainii de lucru, de ocupare si de protectie sociald care par esentiale”.
(Les relations industrielles en Europe, 2006). Sunt multe studii care trateaza
raportul dintre relatiile industriale si competitivitate. ,,Niciun model de dialog
social nu apare drept cel mai bun pentru a favoriza competivitatea. Comparatiile
internationale furnizeazd observatii generale despre impactul dialogului social
asupra economiei. Acolo unde existd o puternicad sindicalizare si un grad inalt al
negocierilor colective, indicatorii macroeconomici au valori mai favorabile decat in
alte tari: somajul este mai scdzut §i are o duratd mai scurtd, salariile sunt mai mari,
mai numeroase etc. (vezi Les relations industrielles en Europe, 2006). La nivel
microeconomic, in unele tari, dialogul social are un rol eficace in modernizarea si
rezultatele economice ale intreprinderilor. In alte tiri, parteneriatul social are fie
efecte moderate asupra performantelor economice ale companiilor, fie nu
influenteaza competitivitatea firmelor. Dialogul social are efecte mult mai usor de
observat in privinta conditiilor de munca din intreprindere. Pe scurt, relatia dintre
dialogul social §i calitatea ocuparii sau competitivitatea economica este mediatd,
in variatele contextele nationale din UE, de institutii §i traditii, de caracteristicile
partenerilor sociali si gradul de acoperire, de experientele acumulate in timp, in
domeniul negocierilor colective.

COOPERAREA — FUNDAMENTUL ORGANIZATIILOR ECONOMICE

In Roménia, institutionalizarea dialogului social a inceput in 1997 si, de
atunci pand astazi, drumul sau a fost sinuos, cu negocieri finalizate in acorduri
sociale sau, dimpotriva, esuate in conflicte de munca.

Legislatia Romaniei este aliniatd acquis-ului comunitar si reglementeaza
dialogul social tripartit si bipartit la toate nivelurile economiei: national, sectorial,
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teritorial si in intreprinderi (Ciutacu, Chivu, Hurley, 2007). In cadrul structurilor
dialogului social, firma reprezintd nucleul de baza.

In companii, acordurile si reglementirile convenite la nivel national de
partenerii sociali ,,prind viatd”, sunt implementate integral sau, uneori, partial. Mai
mult, pe baza dialogului social §i a negocierii Intre reprezentantii salariatilor
(sindicalizati sau nu) si cei ai patronatului, In firma se iau decizii care privesc in
mod direct atat interesele si drepturile salariatilor, cat si pe cele ale patronatului.

In organizatiile economice, ,,Jantul valorii” include toti salariatii. Valoarea
addugatd apare pe baza interdependentei, interactiunii §i cooperdrii tuturor
lucratorilor din firma. Dependenta reciproca nu exclude competitia si divergentele
care pot apdrea intre salariati, intre acestia si manageri/ actionari, intre
departamente etc. Cu cat frecventa, intensitatea si durata solutiondrii lor este mai
mare, cu atat pierderile economice generate de aceste microconflicte sunt mai mari.

Actorii principali au idei si reprezentari diferite, daca nu chiar contradictorii,
despre muncd, performantd economica si distributie a rezultatelor. Angajatorii sunt
mai curdnd preocupati de calitatea resurselor umane (cunostinte, aptitudini,
deprinderi, sanatate etc.), in timp ce salariatii sunt inclinati sd evalueze mai ales
calitatea muncii si a locului de munca (salarii, participare la profit, timp de lucru,
conditii de munca, promovare etc.).

Salariatii au variate criterii (standarde) de evaluare a calitatii locului de munca.
Cercetdrile aratd ca oamenii au reprezentiri clare despre locul de munca care le-ar
aduce satisfactie si i-ar motiva sa lucreze mai mult si mai bine (Dumitru, 2007).

Motivatia muncii este forta care pune in miscare oamenii sd lucreze mai mult
si mai bine, si coopereze si si genereze performanta economici a companiei. in
cercetdrile Institutului de Cercetare a Calitatii Vietii din cadrul programului
Diagnoza calitatii vietii au fost inclusi si indicatori referitori la gradul de satisfactie
cu munca. Cei mai muti oameni sunt satisfacuti fata de profesia lor (Figura 1).

Figura 1

Satisfactia fati de profesie (procente cumulate
ale celor care au raspuns ,,multumit” si ,,foarte multumit”)
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Sursa: Diagnoza calitatii vietii, ICCV.

Alegerea profesiei este o decizie individuald, care are legaturd atit cu
caracteristicile individuale (aptitudini, atitudini, interese etc.) cat si cu Imprejurarile
si sansele din viata fiecdrei persoane. Nu este surprinzator cd majoritatea oamenilor
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este multumita cu profesia; dupa 1991, proportia lor este mai mare de 60%. Ceilalti
au fie atat motive de satisfactie cat si insatisfactie, fie sunt nemultumiti.

Satisfactia fatd de locul de munca are o structurd similard evaluarilor
profesiei (Figura 2). ,,Datele pentru indicatorul satisfactie fatd de profesie converg
intr-o foarte mare masura cu cele de la satisfactia fatd de locul de munca. De
asemenea, analiza variabilelor sociodemografice indica aceeasi factori explicativi:
ocupatia, nivelul de scolarizare si mediul de rezidentd” (Preoteasa, 2008, p. 60).
Aceasta inseamna cd, in evaluarea profesiei, multi oameni au in vedere si
caracteristicile locului de munca unde o exercita.

Figura 2

Satisfactia fata de locul de munca (procente cumulate
ale celor care au raspuns ,,multumit” si ,,foarte multumit)
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Sursa: Diagnoza calitatii vietii, ICCV.

In mod firesc, multi oameni sunt nemultumiti (intr-o masurd mai mare sau mai
micd) fatd de conditiile de la locul de muncé. Probabil ca sursele insatisfactiei in
munca variaza de la o companie la alta. Mediul organizational are unele caracteristici
care pot afecta simultan salariatii (salarizarea, timpul si conditiile de munca etc.) si
pot genera reactii colective de nemultumire. Existd insd si caracteristici ale
intreprinderii care au semnificatie doar pentru un salariat sau altul, in functie de
valorile pe care le impartiseste acesta. In acest caz, este destul de probabil ca reactiile
vor fi individuale. Ce cale vor urma salariatii pentru a-si exprima nemulfumirile?
Cum va lua cunostintd managementul companiei de ,,criza motivationala” din randul
salariatilor? O comunicare continud iIntre salariati si manageri este cruciald pentru
evitarea consecintelor pe care le are cresterea insatisfactiei In munca a lucratorilor.

Dialogul social este instrumentul cel mai important, ,,calea regala” in
prevenirea §i solutionarea conflictelor de munca. Cand functioneaza, dialogul social
creeaza cadrul negocierii directe Intre reprezentantii salariatilor si cei ai patronatului;
cand dezacordurile nu pot fi depdsite, devine necesara si utila interventia celei ,,de a
treia parti”, autoritatea publica, care va realiza concilierea, medierea sau arbitrajul.

Dialogul social este o parte distinctd a structurii §i mecanismelor de
comunicare din firmd, atat prin caracterul sau institutionalizat, reglementat prin
legi, cat si prin functiile sale in cadrul firmei. Exista diferente intre structurile de
comunicare ale firmei (directa, ierarhicd, organizatd prin reglementari interne,
individuald) si comunicarea prin intermediul comitetelor de dialog social
(indirectd, impersonald, colectiva, reglementata prin legi), iar partile sunt egale in
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negociere. Tocmai aceste diferente sunt percepute de catre unii patroni ca o
amenintare la adresa structurilor de autoritate din companie. Desi existd norme
legale care obligd companiile cu peste 20 de salariati sd informeze periodic
salariatii cu privire la situatia economica a firmei si sa ii consulte cand se pregatesc
decizii care le vor influenta situatia, in putine Intreprinderi a fost institutionalizat
dialogul social. In cercetarile ICCV privind calitatea vietii s-a cerut respondentilor
sa evalueze posibilitatea de a influenta decizia la locul de munca (Tabelul nr. 1).

Tabelul nr. 1

Evaluari ale posibilititii de a influenta decizia la locul de munca

procente
1990 | 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2003
Foarte proasta| 16 15 16 19 15 17 20 17 18 18 17

Proasti 26 29 23 32 32 30 32 29 25 3] 28
Satisfacitoare | 31 32 23 17 22 23 24 22 25 27 23
Buni 22 17 26 25 23 22 19 22 18 16 20
Foarte bunia 4 6 9 6 6 6 4 5 7 3 6

Sursa: Diagnoza calitatii vietii, ICCV.

Tiparele de raspuns s-au modificat putin in ultimele doud decenii prin
scaderea proportiei celor care o apreciaza ca ,,bund” si ,,foarte buna”. Aproximativ
9

patru din zece oameni apreciaza ca ,,proastd” si ,,foarte proasta” posibilitatea de a
influenta deciziile care se iau in intreprinderea 1n care lucreaza.

CONFLICTELE DE MUNCA

Conlflictele de munca sunt precedate de o spirala in crestere a nemultumirii
fatd de un domeniu sau altul al procesului de munca. Cand dialogul social nu
functioneaza, aceastd insatisfactie in crestere nu este vizibild intotdeauna in mod
direct (desi poate fi monitorizatd printr-un sistem de indicatori, cum ar fi
absenteismul sau rata plecdrilor din firmd). Oricat de extinse si intense ar fi
nemultumirile oamenilor, insatisfactia generalizata a salariatilor dintr-o organizatie
economica nu determind intotdeauna declansarea conflictului de munca. Salariatii
au mai multe alternative de rezolvare a nemultumirilor de la locul de munca: a)
actiunea individuald sau b) actiunea colectiva. In primul caz, salariatii se pot
adresa managementului firmei pentru a-si exprima nemultumirea — folosind
canalele de comunicare si autoritate din Intreprindere — sau pot alege, din variate
motive, sd tacd §i sa paraseasca firma. Cresterea nemultumirii fata de conditiile de
munca este vizibild Tn comportamentul salariatilor:

— ,,murmur” si discutii informale cu colegii in cadrul cérora isi Tmpartasesc
ideile si sentimentele despre firma, ceea ce creaza in timp un climat organizational
putin favorabil muncii si performantei (vezi M. Weber, 1993);

— absenteism (intarzieri, absente motivate sau nu);
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— creste numarul zilelor de concediu medical;

— slaba implicare si participare la realizarea obiectivelor firmei;

— sabotaj;

— cautarea unui alt loc de munca si parasirea firmei etc.

Aceste comportamente de munca — care apar ca reactii la insatisfactiile pe care le
au salariatii — genereaza pierderi economice pentru firma si, cand mediul organizational
nu se schimba pe termen lung, acestea pot fi mai mari chiar decat in cazul grevelor.

Plecarile dintr-o organizatie economica sunt selective: parasesc firma, in
primul rand, cei care au sanse pe piata muncii, pentru ca sunt bine pregatiti
profesional, au iIncredere in capacititile lor si sunt motivati de autorealizarea
profesionald. Intr-o cercetare empirica care a inclus 200 de persoane cu studii
superioare care isi cdutau un loc de muncd (desi 80% aveau un post la data
interviului), cei mai multi (30%) au indicat ca principald sursa de insatisfactie
»~managementul companiei”. Alte nemultumiri se raportau la salariu (23%), relatiile
cu colegii de lucru (15%) si conditiile de lucru (11%) (Dumitru, 2007).

Interesant este cd, in firma pe care doreau sa o pardseascd, aveau si surse de
satisfactie: munca in echipd, conditiile de lucru, continutul muncii, libertatea
deciziei, sentimentul autorealizarii profesionale etc.

Datele cercetdrii aratd ca motivatia muncii are ,afinitati elective” cu
reprezentérile pe care le au oamenii despre viata bund, munca si ocupare sau bani §i
surse de venit. Contrar unor viziuni manageriale reductioniste, in configuratia
motivationala a unei persoane ocupate nu sunt in joc doar nevoile sale materiale
(necesitati si dorinte) — care pot fi satisfacute prin salarii si alte recompense banesti —
ci si valori interiorizate In cursul vietii (autorealizarea profesionald si sociala,
familia si dragostea etc.). Cand mediul organizational nu permite, de pilda,
concilierea dintre timpul petrecut la serviciu si cel dedicat familiei (cand aceasta se
afla Tn varful ierarhiei valorilor pe care le Impartiseste), salariatul este nemulfumit
si are tendinta de a parasi firma.

Optiunea pentru actiunea colectiva si declansarea conflictului de munca
depinde de o multime de variabile organizationale si ale mediului economic, dar si de
competentele si trdsiturile de personalitate ale reprezentantilor patronatului si
salariatilor. Sectorul de activitate (public sau privat), tipul industriei, marimea firmei
(numarul salariatilor), gradul de organizare al salariatilor (prezenta/ absenta
sindicatelor), tipul de management, proportia salariatilor nemulfumiti, organizarea si
functionarea dialogului social par a fi variabile-cheie in procesul declansarii
conflictelor de muncé. Orice asimetrie (de putere) intre salariati i angajator creeaza
dezechilibre vizibile in numarul de salariati (prea mare sau prea mic), in salarii etc.
Managementul resurselor umane si functionarea continud si eficace a structurilor de
comunicare In firma conditioneaza calitatea si eficacitatea dialogului social.

Conflictele de munca (grevele) reprezinta esecul cel mai sever al dialogului
social in cadrul firmei. In evaluarea acestora trebuie avute in vedere atat efectele pe
termen scurt (pierderile economice ale firmei) cit si cele pe termen mediu si lung
(cum ar fi climatul organizational si relatiile de munca).
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Figura 3
Sursele satisfactiei si insatisfactiei la actualul loc de munca
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Sursa: Dumitru, 2007, p. 23.

In primul deceniu, dupa o evolutie sinuoasa, numarul conflictelor de munca a

fost maxim in 1999, ultimul an al declinului economic al Roméniei. Incepand cu
anul 2000, primul an al cresterii economice, numarul conflictelor de interese intra
pe un trend de descrestere (Figura 4). Aceasta arata impactul contextului economic
asupra producerii conflictelor de munca. Crizele economice le favorizeaza.

Figura 4

Conflicte de munca
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Sursa: Anuarul statistic al Romaniei.

Cele mai multe conflicte de munca (peste 50%) au avut loc in industria

prelucratoare. Tipul industriei, concentrarea salariatilor in mari intreprinderi,
organizarea acestora in sindicate au favorizat producerea conflictelor de munca.
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Conflictele de munca s-au declansat pe baza variatelor revendiciri ale
salariatilor. Interesant este cd, in ultimii ani, unele dintre mizele conflictelor de
muncd devin mai putin interesante pentru salariati: conditiile tehnico-economice,
timpul de muncd, drepturile sociale. Creste, insd, aproape constant proportia
cererilor salariale in ansamblul revendicarilor (Figura5).

Figura 5

Proportia cererilor salariale in totalul revendicirilor care au declansat conflicte de munca
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Sursa: Anuarul statistic al Romdniei.

Participarea salariatilor la conflictele de muncéd a cunoscut doud etape: 1) a
crescut 1n anii *90 pana la aproximativ un milion de persoane, in 1999; 2) o scadere
accentuatd in deceniul urmator, pana la un minim de circa 73 000 de persoane, in
anul 2007 (Figura 6).

Figura 6

Participarea la conflicte de munca
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Sursa: Anuarul statistic al Romdniei.

Cauzele pot fi multiple: cresterea economica si scidderea numadrului de
conflicte, schimbarile 1n structura economiei §i in capacitatea de mobilizare a
sindicatelor. Pot fi formulate si alte ipoteze privitoare la declinul participarii
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salariatilor la conflictele de munca. Sa fi crescut preferinta lucratorilor industriali
pentru strategiile individuale de actiune, atunci cand sunt nemultumiti de conditiile
de munca? (R. Dahrendorf vorbeste de ,,individualizarea conflictelor sociale™).

Intensitatea conflictelor de munca este maxima in timpul grevelor, cand are loc
intreruperea temporara a lucrului. Frecventa grevelor (inclusiv a celor de avertisment)
are, in mod firesc, o dinamica apropiatd de cea a conflictelor de interese din ultimele
douad decenii (Figura 7). Numarul cel mai mare de greve se inregistreaza in anii 1998 si
1999, la sfarsitul unui deceniu de declin economic si scadere a nivelului de trai.

Figura 7

Greve declansate® cu respectarea normelor legale (numirul anual al conflictelor de interese)
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Sursa: Anuarul statistic al Romaniei.
* Greve de avertisment, din care unele au fost urmate de greve propriu-zise.

In anii 2000 are loc o scidere semnificativa a numarului de greve.

Cand salariatii aleg acest tip de actiune colectiva pentru a-gi exprima
nemultumirile sau pentru a sustine o revendicare inseamnd cad negocierile i
dialogul social din prima faza a conflictului de munca au esuat. Ponderea grevelor
in totalul conflictelor de munca descrie rata de esec a dialogului social, in faza de
declansare a conflictului de interese (Figura 8).

Figura 8§

Ponderea grevelor in totalul conflictelor de munci

(procente)

7,1
T 4’9 T 2

4,6 53 58

1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Sursa: Anuarul statistic al Romaniei.
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Asa cum se observa, nu existd o tendintad 1n evolutia proportiei grevelor in
ansamblul conflictelor anuale. Aceasta variatie pare a fi determinata atat de
contextul specific fiecarui conflict de munca, cat si de capacitatea partenerilor de a
negocia si de a solutiona revendicarile care au declansat nemultumirea salariatilor.

PERCEPTII SOCIALE ALE CONFLICTELOR INDUSTRIALE

Statistica ne furnizeaza date obiective despre conflictele industriale manifeste
si legale. Conflictele de munca au, insd, si o dimensiune latentd, observabild doar
prin cercetarea sociald. Nu este vorba doar de rupturi si clivaje in structura sociala;
de altfel, acestea au fost obiectul unor dezbateri de lungd duratd intre diferitele
perspective teoretice din sociologie. Pentru ,,0 analiza satisfacitoare avem nevoie
sa ne bazam pe evaludrile populatiei” (Marginean, 2009, p. 4).

Cercetarile realizate de ICCV pe esantioane reprezentative, in cadrul
programului Diagnoza calitatii vietii, au utilizat indicatori pentru sase tipuri de
conflicte sociale, intre care si cele intre salariati si managerii intreprinderilor.
Aceste ,,sase categorii de conflicte incluse in cercetarile noastre sunt, fara indoiala,
importante pentru analiza nivelului coeziunii sociale si al solidaritatii existente in
societate” (Marginean, 2009, p. 4).

Putini oameni cred ca nu exista conflicte intre salariati si manageri; proportia
acestora variazd, de-a lungul anilor, intre 2% si 8%. La polul opus se afla
majoritatea populatiei, care apreciaza ca aceste conflicte existd Intr-o mare masura
in societatea noastra (Figura 9).

Figura 9

Perceptii ale existentei conflictelor intre salariati si conducere
(procente cumulate ale celor care au raspuns ,,foarte mult” si ,,mult”)

e ey,

60 63 63 65 67 55 65 69 68 60

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2003 2006

Sursa: Diagnoza calitatii vietii, ICCV.

In anul in care se inregistreaza cele mai multe conflicte de munca (1999), mai
mult de trei din patru oameni sunt convingi cd existd tensiuni intre angajati si
managerii intreprinderilor. Datele sugereaza ca variatia evaluarilor populatiei de la
un an la altul reflectd, intr-o anumita masura, schimbarile din relatiile industriale. O
comparatie a dinamicii anuale a conflictelor de munca si a perceptiilor despre ele
releva, totusi, slaba corelatie dintre ele (Figura 10).
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Figura 10

Dinamica anuali a conflictelor de munci si a perceptiilor despre ele (anul 1992=100%)

3349
—@— Conflicte de munca

—— Perceptia conflictelor

g—-—‘\- -
s ——
1238 123,8 1079 107.9 1079 952

52,8 58,5 62,1

106
100 100 10321063 873 72,

50,2 48,7

40,5
19921993199419951996 1997199819992000200120022003200420052006

Sursa: Diagnoza calitatii vietii, ICCV si Anuarul statistic al Romdniei.
C—3  Nu sunt date pentru anii 2000-2002 si 2004—2005.

Evaluarile populatiei nu sunt, pur si simplu, perceptii ale evolutiilor din sfera
relatiilor de munca. Ele contin si judecati de valoare, pe baza carora oamenii fac
comparatii intre asteptarile pe care le au si observatiile pe care le realizeaza asupra
raporturilor cu managerii. Slaba variatie, in timp, a evaludrilor si ,,consensul” Intre
variate categorii sociodemografice sugereazd existenta unor constructe sociale,
stabile in timp si rezistente la schimbare. Experientele directe si indirecte
(mediate), interactiunile sociale, comunicarea orizontala in grupurile de munca au
contribuit la formarea acestor constructe sociale, care postuleazd existenta
tensiunilor intre manageri si salariati. Ele pot legitima conflictele de munca si
influenteaza comportamentele salariatilor in raporturile cu managerii.

DIRECTII ALE DEZVOLTARII DIALOGULUI SOCIAL

Conflictele de munca au surse multiple; unele dintre cauzele declansarii lor
actioneazd pe termen lung, altele sunt conjuncturale. Reglementarea relatiilor
industriale si institutionalizarea dialogului social au fost, pretutindeni un factor de
reducere a conflictelor dintre management si salariati. In Romania, cresterea
calitatii relatiilor industriale si dezvoltarea dialogului social sunt obiective a caror
realizare este dependenta atat de gradul cooperarii dintre partenerii sociali, cat i de
actiunea statului.

Intensificarea dialogului social si succesul negocierilor colective creeaza
premisele amplificarii §i addncirii cooperarii §i coeziunii organizationale;
motiveazad salariatii sd raimana in firma, ceea ce sporeste eficacitatea lor In munca
(cresterea productivitatii, a rentabilitatii i a calitatii produselor/ serviciilor).
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Dialogul social poate fi o sursa de idei §i dezvoltare organizationald.

Dialogul social oferd cadrul pentru identificarea nemultumirilor care
divizeaza firma si pentru cautarea solutiilor negociate, care sa garanteze realizarea
intereselor fiecaruia dintre partenerii sociali. Pentru ca dialogul social si negocierile
colective sd 1isi realizeze functiile sociale, este nevoie de mai mult decat
institutionalizarea sa In firmele cu peste 20 de salariati. Este nevoie ca, atat
salariatii, cat si angajatorii, sd impartaseasca valorile care sustin dialogul social:
respect reciproc, incredere, deschidere, sinceritate, responsabilitate, implicare etc.
O culturd a dialogului social este un proiect de duratd, mai ales ca valorile pe care
le propune sunt diferite si opuse chiar ideilor traditionale despre munca, disciplina,
supunere, formate n deceniile anterioare.

Dezvoltarea si ,,europenizarea” dialogului social in Romania este un proces
de durata. Pilonii legislativ si institutional ai relatiilor industriale au fost construiti
intr-o perioada relativ scurtd. Pilonul cultural si asimilarea valorilor §i principiilor
europene ale dialogului social are nevoie de mai mult timp pentru a se realiza. Este
nevoie de efortul conjugat al principalilor actori ai relatiilor industriale (munca si
managementul), dar si de suportul autoritatii publice.

Agregarea intereselor si reprezentarea lor in dialogul social si in negocierile
colective cer sindicatelor si patronatelor perfectionarea mecanismelor de comunicare
si cooperare, atat pe orizontala cat si pe verticald, de la intreprindere la nivel
macro-economic. Interactiunile dintre palierele la care au loc consultdrile si
negocierile colective (la nivel national, sectorial, local sau in companii) ridica
probleme de coordonare atat in uniunile sindicale si Tn asociatiile patronale, cat si
intre principalii trei actori ai relatiilor industriale.

Autoritatile publice trebuie nu numai sd construiascd o infrastructura
institutionala si legislativa flexibila si eficace, ci si sd stimuleze consultarile si
dialogul partenerilor sociali. Este nevoie de o profesionalizare a reprezentantilor
partenerilor sociali in organismele bipartite sau tripartite ale dialogului social.

La nivel national, dialogul social si negocierea colectiva constituie un cadru
institutional stabil, care asigurd partenerilor sanse multiple pentru a realiza
consensul pe marginea aspectelor esentiale ale reformei si reglementarii in sfera
pietei fortei de munca: politicile de ocupare, modernizarea legislatiei muncii,
echilibrarea diferitelor tipuri de flexibilitate (numerica, functionald sau financiara)
si securitate (profesionald, a locului de munca, a venitului), masurile de sustinere a
egalitatii de gen, realizarea adaptabilitatii, facilitarea invatarii pe parcursul intregii
vieti active, sistemele sociale pentru a imbunatati mobilitatea etc.

Dezvoltarea dialogului social ramane o prioritate pentru Romania, in
urmatorii ani. Cresterea economicd durabild, sporirea competitivititii, provocarile
actuale ale pietei muncii, precum si efectele crizei economico-financiare impun
cooperarea, comunicarea i consensul partenerilor sociali atdt in adoptarea
deciziilor, cat si in implementarea reformelor si reglementarilor din sfera muncii.
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fundamenting themselves on cooperation, cohesion and orienting
their behaviour towards an economic (common) finality. From
time to time, the structures of cooperation are melting, employees and employers
finding themselves on opposite sides. Workers have many options of action —
individual or collective — to resolve work miscontents. The collective option and
the starting of the work conflict are depending on a variety of variables. the sector
of activity (public or private). The type of industry, the size of the firm (number of
employees), the degree of workers’ organization level (the existing number of
unions), the type of management, the motive of divergences (wages, working
conditions, etc.), and the proportion of miscontent workers, etc.
Statistics on work conflicts are revealing only the “tip of the iceberg”.
But conflicts have also a hidden dimension, detectable only by social
research. It’s not just about ruptures and clivager in the social structure. The
population’s perception on conflicts between employees and manager
(employers), when shared by large social segments, are becoming social
constructs, resilient to change and which are influencing the behaviour the
principal actors within the industrial relations.

]ndustrial relations, more than other social life areas, are
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