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1. CE SUNT CONFLICTELE ?

În opinia unor specialiști,  con�ictul reprezintă “un punct de vedere 

comportamental ca o formă de opoziţie care este centrată pe 

adversar”. 

Baza con�ictului o reprezintă incompatibilitatea scopurilor, 

intenţiilor sau valorilor părţilor care se confruntă. 

Con�ictul a fost descris ca o stare tensională care apare atunci când 

două sau mai multe părţi ale organizaţiei intră în interacţiune pentru 

a lua o decizie, a realiza un obiectiv sau a soluţiona o problemă şi: 

- interesele părţilor sunt diferite; 

- acţiunile unei părţi determină reacţii negative într-o altă parte; 

- părţile incapabile să soluţioneze controversa, se critică reciproc

2. CINE GENEREAZĂ CONFLICTELE ? 

De regulă, în organizațiile economice și publice, con�ictele sunt 

generate de organizațiile sindicale (sindicatele). Ce sunt 

sindicatele?

Conform Codului muncii, “sindicatele sunt organizaţii profesionale 

care se constituie în temeiul dreptului de asociere prevăzute de 

Constituţie şi funcţionează pe baza statutelor proprii”. 

În completare, Legea nr. 54/1991 precizează: “sindicatele sunt 

organizaţii fără caracter politic, constituite în scopul apărării şi 

promovării intereselor profesionale, economice, sociale, culturale 

şi sportive ale membrilor lor şi a drepturilor acestora, prevăzute în 

legislaţia muncii şi în contractele colective de muncă”. 

Pe plan individual, libertatea sindicală constă în dreptul recunos-

cut oricărui membru al profesiunii de a adera la un sindicat în mod 

liber, de a se retrage când doreşte sau de a nu adera la un alt 

sindicat. Referitor la sidicatele concurente, libertatea sindicală se 

manifestă pe principiul egalităţii şi pluralităţii. În raporturile 

dintre sindicate şi stat, sindicatele şi unităţile în care ele 

funcţionează, libertatea sindicală se manifestă prin independenţa 

faţă de aceste organe. 

Orice intervenţie din partea statului sau a unităţilor în problemele 

interne ale sindicatelor este interzisă. Pentru a bene�cia de 

libertatea sindicală, o persoană trebuie să aibă calitatea de 

salariat, de asociat într-o cooperativă sau să facă parte dintr-o 

categorie profesională.

3. CUM GESTIONĂM CONFLICTELE?

Părţile (managerii şi liderii sindicatelor) sunt responsabile de 

gestionarea fazelor con�ictului. Acestora le revine, în primul rând, 

sarcina de a analiza eventualele cauze care ar putea conduce la 

apariţia unui con�ict colectiv de muncă, inclusiv al unui con�ict 

între grupuri.

Această fază presupune evaluarea internă a organizaţiei, adică 

analiza obiectivelor, resurselor, structurilor, �uxurilor informaţio-

nale, legăturilor funcţionale şi altele. 

În aceeaşi fază de veghe, părţile analizează legalitatea actelor 

manageriale, respectarea prevederilor dreptului muncii, realizarea 

obiectivelor legate de dezvoltarea resurselor umane ş.a. Părţile 

analizează oportunităţile şi e�cienţa legăturilor organizaţiei cu 

mediul exterior, promovarea unor abateri de la legislaţia muncii 

ş.a.

Identi�carea divergenţelor este primordială în procesul evolutiv al 

unui con�ict de muncă. Liderii organizaţiei şi ai sindicatelor 

trebuie să evite apelarea la factorii politici invocaţi în con�ictul de 

muncă, să evite desfăşurarea discuţiilor cu fracţiuni sindicale sau 

cu organizaţii care nu au competenţă în materie. 

Aşa cum s-a arătat, con�ictul de muncă poate � rezolvat prin 

negocire cu reprezentanţii legali ai sindicatelor; dacă această 

metodă nu poate conduce la identi�carea căilor de rezolvare, se 

poate cere unui mediator să preia procedurile de căutare a cauzelor 

primare şi a mijloacelor de soluţionare a problemelor divergente. 

Con�ictul disfuncţional trebuie convertit într-unul funcţional, 

pentru a limita efectul consecinţelor nefavorabile organizaţiei. 

Iniţial punctele de vedere ale părţilor sunt diferite şi obiectivitatea 

este abandonată, deoarece grupurile se identi�că cu ideile 

susţinute, opiniile comune sunt ignorate, iar opiniile divergente 

sunt ampli�cate.

Clari�carea obiectului con�ictului reprezintă îngustarea ariei de 

dispută şi lărgirea spectrului posibilităţilor de rezolvare. Acest 

proces este iterativ: pe măsura eliminării treptate a divergenţelor 

minore sau conexe, se extind căile de soluţionare a con�ictului. 

Procedeul poartă numele de strategie a relaxării limitate 

(Deutsch). Astfel, sunt realizate treptat înţelegeri asupra unui 

număr limitat de probleme secundare sau uşor de acceptat de 

către părţi. Rămânând în litigiu diferenţele majore, con�ictul 

devine simplu, dar acut; rezolvarea acestuia nu poate să dea 

satisfacţie totală ambelor părţi. 

Grila con�ictuală  poate � caracterizată astfel: 

a) “Aplanarea” ca proces managerial este justi�cat în situaţiile: 

• când o acţiune rapidă este vitală; 

• când o acţiune nepopulară trebuie aplicată;  

• când managerul are dovezi că acţiunea este în folosul personalului; 

• împotriva persoanelor care obţin avantaje nemeritate. 

b) “Colaborarea” ca atitudine managerială este recomandată 

atunci când: 

• obiectivul este acumularea de noi cunoştinţe; 

• obiectivul este realizarea unor relaţii socio-profesionale 

importante; 

• obiectivul este realizarea climatului de încredere. 

c) “Evitarea” ca atitudine managerială se manifestă atunci când: 

• apar atitudini neprincipiale; 

• nu există o evidentă cale de rezolvare; 

• sunt necesare informaţii suplimentare; 

• alţii pot rezolva mai bine con�ictul; 

• se aşteaptă ca problemele să nu mai �e acute.

d)  “Medierea” ca atitudine managerială se poate aplica atunci 

când: 

• managerul constată că a greşit; 

• problema este mult mai importantă pentru salariaţi decât pentru 

mangeri; 

• pentru asigurarea climatului de dialog; 

• pentru a permite salariaţilor să înveţe din greşeli. 

Medierea presupune acceptarea explicaţiilor, argumentărilor şi 

concesiilor.

Moderatorii trebuie să aibă calităţi multiple: 

a) să cunoască bine domeniul de activitate în care a apărut 

con�ictul de muncă; 

b) să cunoască bine prevederile legislative în materie de organiza-

re şi de funcţionare a organizaţiilor; 

c) să cunoască bine prevederile dreptului muncii; 

d) să dea dovadă de calm; 

e) să �e perseverenţi; 

f) să aplice consecvent principiile morale; 

g) să �e precauţi şi atenţi, pentru a nu � induşi în eroare şi pentru 

a nu permite exercitarea unor presiuni asupra părţilor; 

h)să aibă argumente puternice pentru toate a�rmaţiile pe care le 

fac; 

i)să dovedească �exibilitate şi toleranţă, în egală măsură faţă de 

opiniile ambelor părţi, fără a instiga şi fără a permite încălcarea 

legilor; 

j) să aibă capacitatea de a sesiza momentul în care se poate 

declara depăşită rezolvarea unei probleme şi să consemneze 

progresul obţinut; 

k) să dea dovadă de discreţie în cadrul negocierilor şi să nu încerce 

să apară ca persoane providenţiale;

l) să nu dea declaraţii mediilor de informare, fără consimţământul 

părţilor; 

m) să dea dovadă de fermitate, dar să nu �e autoritari;

n) să atragă atenţia părţilor asupra efectelor pe care soluţiile de 

rezolvare care urmează a � adoptate le pot avea asupra organi-

zaţiei, asupra presonalului şi asupra mediului exterior.
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