CONFLICTUL

IN CADRUL ORGANIZATIILOR

Even if we are looking for a perfect
organization, our attempt will not be a
successfully one. The most often met conflicts
in the organization are the work conflicts
that are considered as a negative attitude
that have to be immediately eliminated; in
the same time, these kind of conflicts are
considered to be necessary by determining
important changes in the organization.

Once the conflict appeared, it has to be
solved through the co-operation of the both
sides involved, an important function having
the moderators, their ability being crucial for
the organization’s fate.

But, in order to avoid any troubles, the
best solution it would be equilibrium between
the employer and employees, the dialogue
being one of the most efficient ways to solve
the disagreements.
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Conflictul a existat si existd intotdeauna intre
oameni. Oriunde sunt oameni, existd idei, valori,
conjuncturi, stiluri si standarde care pot intra in
conflict; acesta inseamna cd orice poate fi cauza
unui conflict: obiective, scopuri, aspiratii, obiceiuri,
prejudecati, competitia, sensibilitatea si jignirea,
agresivitatea etc.

Conflictul se instaleazd intre oameni in toate
situatiile si este exprimat in mod specific uman in
orice stadiu.

Existenta i dinamica oricarei organizatii presupune
atat cooperare sau dialog, cat si conflict, deoarece
sconflictul este un proces organizational inerent”
(Richard H. Hall).

Chiar daca am cduta, nu am gasi o organizatie
perfectd, deoarece nu exista relatii fara dificultati, iar
relatiile cu angajatii din cadrul organizatiilor nu fac
exceptie de la regula. Conflictul este o parte importanta
a vietii organizationale.

Daca in urma procesului de negociere, una din parti
nu reuseste sa obtina in intregime ceea ce doreste, daca
nu reugeste stabilirea unei relatii de incredere si un
sentiment de sigurantd intre grupurile negociatoare,
posibilitatea declangarii unui conflict e mare.

Conflictele sunt inevitabile in orice grup social.

Conflictul este ,,0 stare tensionala care apare atunci
cand doud sau mai multe parti din cadrul organizatiei



trebuie sa intre in interactiune pentru a indeplini o sarcina, a lua o decizie si a realiza un obiectiv sau a
solutiona o problema si interesele partilor sunt diferite; actiunile unei parti determina reactii negative
la altii; partile, incapabile sd solutioneze controversa, se critica reciproc”.?

Declangarea si consumarea conflictelor e perceputa ca foarte daunatoare, consumatoare de energie
si de timp.

In timp nsé, conceptiile referitoare la conflict au inceput s se nuanteze, astfel incéat in prezent sunt
percepute ca niste forte pozitive gi negative in acelasi timp. Agadar, problema nu este cea a conflictului
in sine, ci cea a modului in care poate fi canalizat si gestionat.

Conflictul apare atunci cand una din parti recurge la un mijloc de presiune si este intretinut de
managementul autoritar al organizatiei. Reducerea si indepartarea starii conflictuale pot fi realizate daca
se indeplinesc simultan urmatoarele conditii: partile fac declaratii sincere; partile recunosc ca singura
cale de rezolvare a conflictului e dialogul; partile fac toate eforturile pentru a identifica mijloacele prin
care obiectivele pot sa devina proprii amandurora.?

In cadrul organizatiilor si intreprinderilor central si est europene se constati ci relatiile dintre
management gi angajati nu sunt deloc imbucuratoare deoarece:

» nu exista implicare din partea personalului;
exista relatii de suspiciune, neincredere intre personal si manager;
atmosfera de lucru e tensionata in mod artificial;
rareori apar solidaritatea in echipa si curajul opiniei directe in fata sefului;
acuzatiile nefondate, amenintarile cu concedierea, nerespectarea repetatd a promisiunilor, duc la
atitudini negative din parte angajatilor.

>
>
>
>

Pentru a se putea vorbi de un conflict, trebuie indeplinite urmatoarele conditii:

» conflictul trebuie sa fie intre lucratori si angajatorul lor;

» conflictul trebuie sa se refere la problemele cere influenteaza direct prevederile contractului de
munca.

Conflictele de munca (cele colective) se refera la problemele ridicate in numele grupurilor de angajati
de cdtre reprezentantii lor desemnati.®

In cazul unui protest de munca, orice sindicat raspunde civil pentru acesta, iar daci exista daune in
urma protestului, persoanele care au suferit pierderi din aceasta cauza, pot da in judecata sindicatul.
Pentru sindicate sau membrii de sindicat care initiaza actiuni in sprijinul unor persoane care au fost
concediate ca rezultat al unor greve neoficiale, nu exista nici un fel de protectie.

Dat fiind caracterul inevitabil al conflictelor, inseamna ca gestionarea este una din cele mai importante
activitati, iar managementul conflictelor este considerat de tot mai multi specialisti in domeniu ca fiind
la fel de important ca si celelalte functii ale Managementului Resurselor Umane. Un studiu efectuat de
catre Asociatia Americana a Managementului* a evidentiat faptul cd managerii consuma circa 24% din
timpul lor pentru solutionarea conflictelor.

Rachim subliniaza ca ,,managementul conflictelor trebuie inteles ca un management al succesului”,
adica sa intelegem de ce controlul asupra conflictului trebuie sa fie pozitiv si orientat spre obtinerea
unor performante inalte; sd fim congtienti de necesitatea unei analize speciale in sfera conflictelor; sa
fim in stare sa punem in practica principiile relatiilor armonioase cu angajatii pentru a crea un climat

! Burdus, E. , Caprarescu, G., “Fundamentele Managementului Organizatiei”, Editura Economica, Bucuresti,

1999, p. 463

Stanciu Stefan, ,,Managementul Resurselor Umane”, Bucuresti, Editura SNSPA - Facultatea de Comunicare si

Relatii Publice, 2001, p.213

3 Cole, Gerald A., “Managementul personalului”, Bucuresti, Editura CODECS, 2000, p. 476

* R.E. Callahan, PC. Fleenor, H.R. Knudson: Understanding Organizational Behavior, A managerial view point,
Coyzright 1986, p. 283
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care sd minimalizeze conflictul ddunator gi sa mareasca sansele de a-1 rezolva atunci cdnd apare. De
aceea este necesard promovarea unei culturi a intelegerii si a solutionarii conflictelor.

Conform Codului Deontologic al institutiei profesionale din Marea Britanie, managerii de personal
sunt obligati sd respecte o serie de norme cu privire la angajati si anume:

- ,...sa mentind inalte standarde de acuratete in privinta informatiilor si sfaturilor de specialitate pe
care le furnizeaza angajatorilor si angajatilor”;

- ,...sa se asigure ca toate informatiile privitoare la personal... vor raméne confidentiale”;

- ,..trebuie sa fie pregatiti sa actioneze in calitate de consilieri pentru fiecare angajat, pensionar
si dependenti ai acestora sau sd-i indrume ... spre alti profesionisti de specialitate sau agentii de
sprijin...”;

- ,...sd mentina standarde echitabile gi rezonabile in tratamentul aplicat fiecarei persoane in parte”.°

Conflictele de munca apar din diferite cauze, profesorul Stefan Stanciu® enumerand cateva dintre
ele:

» lipsa de comunicare

» lipsa comunicarii oneste

> puncte de vedere diferite asupra obiectivelor prioritare

» puncte de vedere diferite asupra metodelor folosite

» diferente majore dintre sistemele de valori recunoscute de parti

» natura activitatilor si interdependenta sarcinilor

» managementul autoritar

» managementul neprofesionist

» imposibilitatea atingerii obiectivelor asumate de organizatiei, datoritd resurselor limitate
sau prost planificate

» schimbrea mediului extern al organizatiei

» agresivitatea gi incapatanarea

> lipsa politicii privind dezvoltatrea resurselor umane

» existenta unui climat de neincredere

» competitia profesionala care poate genera dezechilibre in relatiile de munca etc.

In literatura de specialitate exista cel putin trei abordari ale conflictului: abordarea traditionala,
abordarea relatiilor umane gi cea interactionista.

Abordarea traditionala considera conflictul ca fiind disfunctional, ceea ce determina o atitudine
negativa fata de aceasta, rimanand si astazi la fel in conceptia multor indivizi. Conflictul e considerat
un rau de care trebuie sd scdpam cat mai repede, deoarece neintelegerile, disputele sau certurile nu sunt
experiente placute. Conflictul fiind perceput ca fiind gi consumator de energie si de timp, abordarea
traditionald considera necesara evitarea sau eliminarea conflictului prin eliminarea cauzelor acestuia.

Abordarea relatiilor umane are ca premisa relatiile interumane care se stabilesc intre indivizi cu
personalitati, obiective, mentalitati, educatie, sisteme de valori si comportamente diferite, care sunt
generatoare de conflicte. Adeptii acestui tip de abordare considera conflictul un rezultat natural si
inevitabil, care nu trebuie perceput neaparat ca o fortd negativa, ci si ca o fortd pozitiva care poate
determina performantele grupului sau ale organizatiei. Aceastd conceptie sustine deci acceptarea
conflictului.

Abordarea interactionista percepe conflictul ca fiind inevitabil, dar gi absolut necesar, fiind considerat
o forta stimulatoare pentru inovare si schimbare. In acest caz, problema care se pune este cum poate fi

5 Manolesu, Aurel, ,,Managementul Resurselor Umane”, Bucuresti, Editura R.A.I. — Imprimeria ,,Coresi” , 2000, p. 11
¢ Stefan Stanciu, ,, Managementul Resurselor Umane”, Bucuresti, Editura SNSPA- Facultatea de Comunicare si
Relatii Publice, 2001, p. 11
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orientat gi gestionat conflictul, astfel incat s maximizeze efectele sale pozitive gi sa le minimizeze pe
cele negative.

Tipuri de conflict:

A. Din punct de vedere al efectelor pe care le genereazd’, conflictele pot fi:

1

Conflicte functionale sau constructive, care apar in urma unor confruntari de idei intre parti cu
posibile solutii pentru cresterea performantelor. Astfel managerii pot crea un conflict constructiv
prin: angajarea unor persoane care nu gandesc ca ei, dar care 1i vor respecta autoritatea; ridicarea
nivelului obiectivelor si asteptarilor fatd de angajati; incurajarea angajatilor de a avea pareri
diferite.

Conflicte disfunctionale sau distructive, reprezentdnd o confruntare sau interactiune intre
persoane sau grupuri a caror desfagurare impiedica realizarea obiectivelor organizatiei (spre
exemplu, conflictele intre management si sindicate, materializat in greve partiale si totale).
Conflictele disfunctionale se manifesta ca tensiuni negative, distructive atat pentru indivizi, cat
si pentru organizafie.

B. Din punct de vedere al sferei de cuprindere exista:®

10

11

1.

C.

1.

2.

3.

Conflicte intrapersonale (interioare), care se produc cdnd existd o incompatibilitate intre
elementele cognitive corelate, aceasta afectdnd capacitatea de autocontrol al individului;
conflictele intrapersonale apar atunci cAnd un individ nu stie cu precizie ce trebuie sa faca gi ce
se cere de la el.

Conflicte interpersonale, care apar si se amplifica intre doi sau mai multi indivizi din acelasi
grup sau din grupuri diferite, formale sau informale, cauzate de diferente de personalitate, de
valori, interese si atitudini. O sursa generatoare de conflict interpersonal este hartuirea sexuald®.
Desi in Romaénia acest tip de conflict este trecut sub tacere, nu inseamna ca nu exista. Veche de
cand lumea, ea a ajuns in atentia opiniei publice mondiale doar de cétiva ani. Hartuirea sexuala
la locul de muncad apare atunci cdnd un barbat considera ca rolul sexual al femeii este superior
rolului ei de lucrator. O alta sursa similara de conflict este sexismul. Aceasta practica este mai
cuprinzatoare decat hartuirea sexuald, in ea fiind inclusa orice situatie in care existd un tratament
diferentiat al sexelor, prin care se promoveazd o discriminare politica, economica, sociala (de
exemplu, un sef care isi selecteaza colaboratorii numai din rindul barbatilor, respingand tinerele
femei, deoarece se casatoresc, au copii etc.)

Conflicte intergrupuri, care apar intre grupuri cu interese gi obiective diferite, implicand energii
negative, animozitati, tensiuni, solicitand abilitatre managerului de a le impiedica si de a le
canaliza spre solutii constructive.

Din punct de vedere al nivelului ierarhic:*

Conflicte orizontale sau de la egal la egal, care apar intre persoane, grupuri sau departamente
aflate pe acelasi nivel ierarhic.

Conflicte verticale, care apar intre persoane, grupuri sau compartimente situate pe niveluri
ierarhice diferite.

Conflicte diagonale, care apar in legdtura cu alocarea resurselor in intreaga organizatie.

Din punct de vedere al duratei gi al evolutiei:*!

1.

Conflicte spontane, apar brusc si din cauze aleatoare; sunt greu de prevazut, de scurta durata si
se manifesta la nivel interpersnal.

Burdus, E. ,Caprarescu, G., ,Fundamentele Managementului Organizatiei”, Editura Economica, Bucuresti,

1999, p. 464

Manolescu, Aurel, ,Managementul Resurselor Umane”, Bucuresti, Editura R.A.IL.- Imprimeria ,,Coresi”, 2000, p.
523

Burdus, E. , Caprarescu, G., ,Fundamentele Managementului Organizatiei”, Bucuresti, Editura Economica,
1999, p. 467

Ibidem, p. 523
Ibidem, p. 523
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2. Conflicte acute, au cauze evidente sau cunoscute; au o evolutie scurta dar cu manifestari
intense; posibilitatile de solutionare sunt mult mai numeroase comparativ cu celelalte tipuri de
conflicte.

3. Conflicte cronice, care au cauze ascunse, greu de depistat; sunt conflicte mocnite, cu evolutie
lentd si de lunga durata; se manifesta la nivelul interpersonal, dar pot sa apara si intre grupuri si
compartimente.

Conflictele pot lua diferite forme, precum pichetarea sau greva.

Pichetarea:

Consta in incercarea de a pune fortat in aplicare o actiune grevista si efectele ei, prin amplasarea
membrilor de sindicat la poarta intreprinderii, pentru a-i convinge pe colegii angajati sd nu treaca de
linia pichetului in incinta intreprinderii.

Pichetarea nu este permisa decét la locul de munca. Aceastd restrictie are scopul de a preveni
formarea a ceea ce altidata se numeau ,pichete volante”, adica grupuri de persoane care treceau de
la un punct de pichetare la altul, indiferent daca erau sau nu angajati ai punctului de lucru respectiv.
Prezenta pichetelor in masa ducea la agravarea starii de tensiune si la aparitia unor scene violente.

Pentru ca actiunea de pichetare sd nu degenereze in conflict, trebuie sd respecte anumite conditii:

- organizatorii trebuie sa se asigure ca numarul pichetelor nu depaseste cifra de sase la fiecare din
intrarile amplasamentului pichetat;

- linia de pichetare trebuie supravegheata de o persoana cu experientd, de preferat un reprezentant
oficial al sindicatului;

- organizatorii trebuie sd raménd in contact direct si permanent cu politia, pe durata actiunii de
pichetare;

- pichetarea nu trebuie sa impiedice furnizarea de bunuri si servicii esentiale (de exemplu, catre
spitale, scoli, unitati de asistentd medicala).

Greva:

Cuvantul ,greva” provine din cuvantul ,grava” din limba latind populara, insemnénd un teren
plat format din nisipuri si pietris pe malul marii sau al unui curs de apa. In limba roména a fost
preluat din limba franceza dupa numele pietei din Paris ,,Place de la Greve” situatd pe malul Senei,
pe amplasamentul actual al Primariei Parisului, respectiv pe locul unde erau executati condamnatii la
moarte prin spanzurdtoare sau tragere pe roata. In aceasti ,Place de la Greve” se adunau muncitorii
neocupati, asteptand sa li se ofere de lucru. Era o adevirati ,piata a fortei de munca”. In prezent,
notiunea de greva e legata insa de incetarea colectiva si voluntara a lucrului.

Greva reprezintd incetarea lucrului de catre salariati, {indnd cont de o serie de revendicari
profesionale. Forma clasica de greva presupune intreruperea completa a lucrului de catre salariati si
parasirea localurilor respective pentru o durata de timp determinata sau nedeterminata.?

Angajatii care intra in greva comit o incalcare a contractului de munca incheiat cu angajatorul lor,
iar pentru aceasta, angajatorul poate sa emitd preavize de concediere angajatilor intrati in greva. in
Marea Britanie, pana spre mijlocul anului 1980, doar 5% din totalul grevelor erau ,oficiale”, liderii de
sindicat ddndu-gi consim{améntul cu privire la greva.

Exista doua tipuri de greva in functie de amploare: greva generala si greva partiala.

Greva generala e forma cea mai severd, paralizind activitatea in domeniul in care s-a declansat,
putand cuprinde o intreprindere, o ramura sau intreaga economie.

12 Lefter, Viorel, Manolescu, Aurel ,, Managementul Resurselor Umane”, Bucuresti, Editura Didactica si Pedagogica,
1995, p. 54

128



Greva partiald cuprinde doar o parte din intreprindere si poate lua urmatoarele forme!s:

» greva pe locul de munca sau greva bratelor incrucigate in care muncitorii riman inactivi la locul
lor de munca;

» greva de autolimitare a timpului de lucru, in care nu se lucreaza in tot programul de lucru,
luandu-se pauze la intamplare;

» greva de incetinire a ritmului de Iucru; muncitorii nu intrerup munca, dar micgoreza ritmul de
lucru;

» greva de debraiaj, constand in opriri scurte gi repetate a ritmului de lucry;

» greva tromboza sau sectoriald, care se produce intr-un loc strategic al intreprinderii, paralizandu-i
activitatea;

» greva turnantd, care afecteazd in mod succesiv toate sectoarele de productie;

» greva de zel, in care se aplica in mod meticulos toate instructiunile de munca in vederea blocarii
oricdrei activitati;

» greva cu ocuparea uzinei, in care muncitorii rdiméan in intreprindere, nepermitand reluarea

lucrului;

greva administrativa, in care munca se desfagoara normal, fara completarea formularelor destinate

administratiei;

greva cocktail, in care se practicd amestecat diferite forme de greva;

greva surprizd, care izbucneste fara preaviz;

greva salbatica, izbucnegte spontan, fara nici o indicatie sindicala;

greva de solidaritate, exprima acordul cu salariatii din alta intreprindere sau ramura aflatd in

greva pe baza comunitatii de interese economice, sociale profesionale;

greva repetatd, insemnand opriri succesive a lucrului de catre salariati pe perioade scurte de

timp;

» greva de avertisment, adica o oprire scurta a lucrului de catre salariati, urmarind atat mobilizarea
grevigtilor, cét i determinarea partilor aflate in conflict pentru a incepe negocierile.

YV V V V \4

A\

Solutionarea conflictelor:

Solutionarea conflictelor trebuie sd parcurga urmatoarele faze: recunoasterea existentei conflictului;
identificarea cauzei conflictului; adoptarea deciziei de confruntare; confruntarea primara propriu-zisa;
evaluarea rezultatelor partiale; adoptarea deciziei pentru faza secundara a conflictului; confruntarea
principald; evaluarea rezultatelor.

Liderii organizatiei si ai sindicatelor trebuie sd evite desfagurarea discutiilor cu fractiuni sindicale
sau cu organizatii care nu au competenta in materie. Conflictul de munca poate fi rezolvat prin negociere
cu reprezentantii legali ai sindicatelor, iar daca acest lucru nu e posibil, se poate cere unui mediator sa
solutioneze problemele divergente.

Conducatorii organizatiei au atitudini diferite fata de situatiile conflictuale. Astfel, managerii neglijeaza
si minimalizeaza conflictul, avand o atitudine de ignoranta sau sunt lipsiti de reactii. Acestia considera ca
problemele sunt irelevante sau neesentiale, acordand prioritate altor interese. De multe ori, acest tip de
manageri impun mijloace de presiune pentru a opri organizatia sindicala de la demersul ei.

O altad categorie de manageri e formata din cei care acceptd conflictul, cu scopul declarat de a-1
transforma intr-o discutie benefica pentru organizatie. Acestia cunosc bine legislatia muncii, problemele
organizatiei implicdndu-se direct in negocieri. In acest caz, rezolvarea conflictului e garantat.

Managerii autoritari insa, contribuie la agravarea conflictului. Acegtia reactioneaza rapid, respectand
prevederile legale. In acest caz, problemele care au declansat conflictul nu sunt rezolvate.

13 Burloiu, Petre ,Managementul Resurselor Umane. Tratare globala interdisciplinara”, Bucuresti, Editura Lumina
Lex, p. 402
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Managerii lipsiti de profesionalism sau cei cu caracter dual pot aplana temporar conflictul care insa
va izbucni cu mai mare intensitate si va avea efecte dramatice. Managerii in acest caz sunt cooperanti,
lipsindu-le insa abilitatile necesare rezolvarii conflictului; este oscilant intre satisfacerea intereselor
salariatilor si cele ale organizatiei.

Managerii cu stil managerial evoluat abordeaza conflictul cu profesionalism, fard compromisuri
care sa afecteze imaginea organizatiei; scopul lor este acela de a identifica toate cauzele care au generat
ca pierderile organizatiei ar putea fi mult mai mari daca nu ar recurge la negocieri.

Modalitati de solutionare a conflictelor:

O modalitate prin care sindicatele evitd actiunile greviste si alte forme de protest sindical este
elaborarea unei proceduri convenite de comun acord cu privire la solutionarea conflictelor colective.
Aceasta procedura poate fi cuprinsa intr-un acord colectiv, alteori, se incheie un acord separat cu
privire la procedura de solutionare a litigiilor.

Concilierea colectiva este o alta modalitate de solutionare a conflictelor de munca si consta intr-un
mijloc prin care o ter{a parte neutra si independenta poate ajuta angajatorii si sindicatele sa ajunga la
o solutionare reciproc acceptabild a conflictelor dintre ei. In acest caz, partile sunt cele care stabilesc
termenii acordului final pentru a-gi lamuri neintelegerile.

Colaborarea presupune dorinta partilor de rezolvare a problemelor, de cautare de solutii prin
cooperare, in speranta obtinerii unui acord care sa satisfaca interesele tuturor partilor implicate in
conflict.

Compromisul reprezinta acceptarea negocierii gi cautarea realizarii unor acorduri. Este cea mai
raspanditd modalitate de solutionare a conflictelor. Se poate aplica pentru a se obtine o solutie
temporara sau ca o ultima solutie atunci cdnd cooperarea sau competitia sunt nerealizabile. Strategia
are ca obiectiv gasirea unei solutii reciproc avantajoase care sa satisfaca partial ambele parti aflate in
conflict.

Adaptarea e acea strategie de solutionare a conflictelor in care partile aflate in conflict nu actioneaza
in directia impunerii punctului de vedere propriu, ci mai mult pentru a satisface nevoilor celorlalti.
Acest tip de strategie determina managerii sd devina cooperanti si dispusi sa satisfaca nevoile celorlalti
in dauna propriilor intense.

Evitarea reprezinta retragerea din conflict sau adoptarea pasivitatii. Angajatii nu fac nici o incercare
de a intelege conflictul, iar managerul neagd existenta conflictului cdnd i se cere sa-1 solutioneze.
Grupul invingédtor dobandeste o multumire de sine, un sentiment de superioritate, pe cAnd grupul
invins are tendinta de a se retrage, de a se izola.

Medierea e o etapa de mijloc intre conciliere gi arbitrare; mediatorul incearca sa vina cu propuneri
care sa asigure partilor posibilitatea de a-si parasi pozitiile ireconciliabile si de a reincepe tratativele.
Mediatorul se intalneste, pe rind, cu reprezentantii fiecarui grup, avdnd ca atributii: pregatirea
discutiilor comune; stimularea empatiei; eliminarea tensiunii dintre parti; formularea propunerilor
care sa satisfaca ambele parti.

Acordurile fara greva sunt reprezentate in Marea Britanie prin acordul “mono-sindical, fara
greva” (single-union no strike). Principalele caracteristici ale unui acord fara greva sunt: drepturile de
negociere sunt acordate in mod exclusive unui singur sindicat; angajamentul sindicatului de a nu le
cere membrilor sa opreasca lucrul in caz de conflict de munca cu angajatorul; in caz de conflict, ambele
parti convin sd recurga la arbitraj; sistemele de imbunatatire de consultare gi participare a angajatilor;
flexibilitate totala a incadrarii pe post.

Moderatorii trebuie sa aiba calitati multiple: s4 cunoasca bine domeniul de activitate in care a
aparut conflictul de munca; sd cunoasca bine prevederile legislative de organizare si functionare a
organizatiilor; sa cunoasca prevederile Dreptului Muncii; sa fie perseverenti, calmi, sa aibd argumente
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puternice pentru toate afirmatiile pe care le fac; sa dea dovada de discretie in timpul negocierilor; sa
aplice principiile morale.

In ultimii ani, in tarile occidentale, se constatd o diminuare a numarului de conflicte de munca ca
urmare a existentei dialogului social, a motivarii personalului etc.

Concluzii:

Conflictul este o stare proprie unui grup social. Multd vreme el a fost considerat o stare negativa
care trebuia cu orice pre{ prevenita gi eliminata. Ulterior, atitudinea fata de conflict a fost mai nuantata,
considerdndu-se ci el poate fi folosit cu succes in scopuri constructive. Aceasta atitudine diferentiata
a cerut si o clasificare a conflictelor dupa efectele asupra organizatiei, dupa sfera de cuprindere, dupa
nivelul ierarhic gi dupd durata si evolutia acestuia.

Identificarea surselor de conflict, ca si a consecintelor, reprezinta, din punct de vedere al

in munca a personalului.

Locul revoltelor sporadice care s-au desfagurat incd in societatea sclavagistd, continuata cu cea
feudald, a fost luat, in ordnduirea capitalistd, de lupta organizatd de asociatiile profesionale, respectiv
de sindicate. Forma cea mai severa de lupta este greva. Aceasta reprezinta oprirea lucrului de catre un
grup de angajati, de obicei in legdtura cu un conflict privitor la la conditiile contractului de munca, dar
uneori si din alte motive.

Pentru evitarea oricaror manifestari de protest din partea angajatilor, cea mai buna solutie de ambele
parti ar fi existenta echilibrului intre angajator si angajati. Unitatea si puterea sindicatelor trebuie sa fie
garantia echilibrului dintre patronat si salariati reprezentati de sindicate. Acest echilibru corespunde
starii economice a intreprinderii care 1i permite sa realizeze un profit din care s asigure dezvoltarea
prin investitii si crearea de noi locuri de munca, precum si salarizarea personalului, care sa-i asigure
prosperitate continud. Deci, echilibru inseamna retinere atat din partea patronatului, care sa evite
acumularea lacoma in detrimentul salariatilor, cit si din partea salariatilor, care sa evite pretentii
salariale exagerate, care ar putea pune in dificultate prosperitatea sau chiar existenta intreprinderii.

Experienta a aratat ca cele mai complexe probleme igi pot gasi rezolvarea prin dialog intre partile de
buna-credinta, sincere doritoare sa le solutioneze. In concluzie, o cerintd de baza a managementului
resurselor umane dintr-o intreprindere o constituie cunoasterea permanenti a reclamatiilor si
revendicarilor salariatilor si rezolvarea acestora, in scopul prevenirii conflictelor sociale.
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