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INTRODUCERE

Ca practicd managementul are o istorie Indelungata, dar este o disciplind de
studiu de sine statitoare relativ tanara.

Provenit din limba engleza ,,management” are o semanticd deosebit de
complexd, desemnand ,stiinta conducerii §i conducerea stiintificd a
institutiilor”.(4)

Pornind de la aceastd definitie mi-am ales tema acestei dizertatii —
,Conflictul colectiv de munca” — considerdnd cd pentru a fi un bun manager
trebuie sd stii a solutiona conflictele care apar in subordinea ta.

In prima parte a lucrarii este definit conflictul pornind de la viziunile
existente la ora actuala in literatura de specialitate.

Un mare magician spunea ca ,,nu sunt atatea graunte de nisip cate conflicte
sunt In lume”. De aceea am cautat sa stabilesc cauzele conflictelor si sa realizez o
clasificare a lor.

Pornind de la premiza ca orice conflict se poate rezolva am incercat sa
stabilesc cateva modalitati de rezolvare a conflictului.

De-a lungul istorie umanitatii au fost consemnate o serie de conflicte atat in
domeniul economic cat si social, militar. Experienta a aratat ca cele mai complexe
probleme 1si pot gasi rezolvarea prin dialog intre parti de buna credinta, sincere,
doritoare sa le solutioneze.

Partea a doua a lucrarii se referd la conflictul colectiv de munca.

Dupa o definire a conflictului colectiv de munca sunt prezentate modalitatile
de solutionare a acestora: conciliere, mediere, arbitraj, greva.

Ultima parte a lucrarii cuprinde un studiu de caz referitor la actiuni ale

Sindicatului Democrat Invitamant Arad in primul semestru al anului 1999.






CAPITOLUL |

MANAGEMENTUL CONFLICTULUI

1.DEFINIREA CONFLICTELOR

Existd mai multe puncte de vedere in ceea ce priveste rolul pe care
il au conflictele in viata organizationald. Pe de o parte conflictele sunt
privite ca stari anormale 1in activitate determindnd o mare
disfunctionalitate, iar pe de alta parte conflictele sunt privite ca aspecte
firesti n existenta si evolutia afacerilor cu rezultate pozitive asupra lor.

Desi existenta conflictelor a fost consideratd drept o frand in
mersul evolutiv al activitatii unei institutii, pe de alta parte Heraclit din
Efes punea la baza progresului , lupta contrariilor’” atat de valabil si
astazi.

,,Din tomurile cele mai felurite ia nastere cea mai frumoasa
armonie si totul se naste din discordie’’.

Componenta inerentd a naturii vietii de grup, conflictele au din
punct de vedere psiho-social atat aspecte negative cat si pozitive. Ele pot
genera atat haos cat si progres, atat dezbinare cat si coeziune.

In literatura de specialitate apar doud viziuni asupra conflictelor.

In viziunea veche se considerd ci situatia conflictuald se poate
evita, este cauzatd de erori manageriale in proiectarea si conducerea

organizatiei, dezbind organizatia si determina imposibilitatea obtinerii



unor performante optime. In aceste conditii performanta optima se poate
obtine numai prin indepartarea conflictului, iar scopul managerului este
de a elimina conflictul.

Potrivit noii viziuni conflictul este inevitabil, este cauzat de
structura organizatorica, diferente de scop, perceptii etc., contribuie la
defiimarea performantei organizatiei. In aceastd situatie obiectivul
managerului este acela de a conduce nivelul conflictului spre a obtine
performante optime. Obtinerea performantelor optime se poate realiza
numai prin reducerea nivelului conflictului.

Din perspectivd clasica abordarea conflictului porneste de la
premisa ca acesta este un lucru ,rdu” datorat exclusiv unor
disfunctionalitati Tn mecanismele organizatiei, a incalcarii unor principii
si reguli generale de management stiintific. Declansarea si consumarea
conflictelor era perceputd, in viziunea clasicilor, ca extrem de ddunatoare
determinand epuizarea unor mari rezerve de timp si energie.

In opozitie cu conceptia traditionald se afld cea comportamentals,
conceptie care accepta existenta conflictului ca pe un fapt inevitabil,
dezirabil chiar, lipsa lui putand determina inadaptarea organizatiei la
provocarile schimbatrii.

O a treia conceptie in ceea ce priveste conflictul este cea radicala,
inspiratd in special de teoriile lui K. Marx si M. Weber, care insista
asupra contradictiei intre interesele de clasd si a distributiei inegale in

societate a puterii.

2. CAUZELE, CLASIFICAREA SI DINAMICA STARILOR
CONFLICTUALE



Dupa M. Vlasceanu ,,Conflictul este o formd de opozitie centrata
pe adversar, bazatd pe incompatibilitatea scopurilor, intentiilor si
valorilor partilor oponente’’.(7)

Sursele conflictului pot fi foarte numeroase, cele mai frecvente
fiind:

o discrepantele dintre cultura organizationald (adica intre sistemul
de valori) ;
o perceptiile gresite ale situatiei, datorate diferentelor de interese

sau intentii ;

o competitia exacerbata in cazul unor resurse limitate
o criterii diferite de definire a performantei ;

o diferentele de mediu inconjurator sau de ambianta ;
o ambiguitatea definirii ariilor de responsabilitate.

,Lipsa conflictelor poate cauza aparitia imobilismului si
inadaptarea organizatiei la provocarile schimbarii.”” (3)
Dupa Sam Deeps si Lyle Syssman trebuiesc stimulate conflictele

benefice Tn cadrul organizatiilor prin urmatoarele masuri:

o Incurajati angajatii sa aiba pareri diferite;

o nu reactionati negativ la vesti proaste;

o puneti-i pe subordonati in pozitie de competitie, fard a se sabota;
o ridicati nivelul asteptarilor fatd de angajati.

Unul din specialistii  recunoscuti 1n privinta psihologiei
conflictului, Morton Deutsch a ajuns la cateva concluzii privind cauzele
conflictelor:

o cele mai multe conflicte au cauzalitate mixtd, in care partile au

atat interese de cooperare cat si de competitivitate;



° conflictele pot fi constructive cat si destructive;

o interesele de cooperare si de concurenta ale partilor in disputd dau
nastere la doua procese distincte de solutionare: negocierea integrativa,
bazatd pe cooperare §i negocierea distributiva, bazatd pe conflict;

o ponderea relativa a intereselor de cooperare si de competitie,
modul in care variaza pe parcursul conflictului, vor fi principalii factori
determinanti ai naturii procesului conflictual si vor hotdri rezultatele
viitoare ale conflictului.

Pentru caracterizarea situatiilor conflictuale se pot formula cateva
criterii de baza ca punct de plecare in fixarea tipologiei conflictelor:
esenta conflictelor, subiectii aflati in conflicte, gradul de intensitate,
pozitia ocupata de actorii implicati, forma, durata si evolutia, respectiv,
efectele pe care le genereaza conflictele.

Schmith si Kochan stabilesc trei tipuri de baza de la care pot deriva
si altele:

e conflictele esentiale/de substantd — determinate de existenta unor
obiective diferite i se manifesta cu mare intensitate atunci cand indivizii
urmdresc atingerea propriilor scopuri prin intermediul grupului.
Reducerea acestor stari conflictuale se obtine prin orientarea spre acele
obiective ce permit realizarea unui consens.

o conflictele afective — generate de stiri emotionale legate de relatiile
interpersonale. Tn aceste cazuri, principalele surse de conflicte se
manifestd sub forma tensiunii sociale si/sau a suspiciunii. Sunt insotite
de puternice emotii negative si un comportament revansard. Se poate
inlatura declansarea daca se elimind agresivitatea si ostilitatea din
relatiile personale.

e pseudo-conflictele/conflictele de manipulare isi fac aparitia in

societatile totalitare si post-totalitare.(1)



O a doua clasificare a situatiilor conflictuale poate fi realizata in
functie de nivelul la care se manifesta sau a subiectilor aflati in conflict.
Din punct de vedere a subiectilor aflati in conflict, conflictele pot fi
grupate:
o conflicte individuale interioare — apar la persoane subsolicitate;
o conflictele intre indivizi - explicate prin diferentele de
personalitate;
o conflictele intre indivizi i grupuri
o conflictele inter — grupuri
o conflictele intre organizatii — manifestat sub forma competitiei;
O alta clasificare se poate face in functie de efectele pe care le
genereazd. Din acest punct de vedere conflictele pot fi constructive sau

distructive.
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abandonate in timpul implicati se simt datori

confruntarii. sd le respecte

Efecte
Efecte negative asupra Indivizii si organizatiile
realizarii obiectivelor devin mai creative si

mai productive

Resursele personale si Permite distribuirea mai
organizationale se eficienta a resurselor,
consuma in conditii de elimind tensiunile si
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personalului ducand la
un comportament

creator.

Creste coeziunea, gradul
de organizare si

loialitatea personalului

Fig. 1 Conflicte benefice si distructive (dupa P. Marinescu)

Luand in considerare consecintele asupra performantelor
organizatiei exista doua tipuri de conflicte:
o conflicte disfunctionale — confruntarile intre persoane, grupuri,
colective care au ca efect impiedicarea realizarii sarcinilor organizatiilor
o conflicte functionale — apar, de obicei, in urma unor confruntari de
idei

Din punct de vedere al duratei si a modului de evolutie se cunosc:
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o conflictele spontane — cauzate de situatii instantanee;

o conflicte acute — manifestari intense dar neprelungite temporar;

) conflicte cronice — determinate de ambitii ascunse, animozitati
Din punct de vedere al sferei de actiune se cunosc:

) conflicte interpersonale — determinate de diferenta in pregatirea

profesionald, capacitatea de efort, rezistenta la stres, neconcordantele de

caracter, comportament, stil de munca, comportamentele dezavuante ale

unor persoane. Tipul de comportament poate fi clasificat astfel:

0 colericul — persoana cea mai probabil generatoare de conflict

0 cusurgiul — persoana care nu ajuta pe nimeni Cu nimic

0] plangaretul — persoana care desi 1si rezolvd sarcinile are in

permanentd motive de nemultumire

o] barfitorul — persoana care inventeaza si difuzeaza zvonuri, ducand

la creerea unei atmosfere incendiare

0] perplexul — persoana fara discernamant, care incurca lucrurile,

oamenii, situatiile provocand iritare si confuzie

o] incdpatanatul — persoana inflexibila care se fixeaza pe o idee sau

solutie acceptatd de el ca fiind unica

o conflictele intergrupuri — determinate, in general, de: comunicarea
defectuoasa, sistemul de valori, existenta unor scopuri diferite, stilurile
manageriale s1 ambiguitdtile organizationale, dependenta de resurse cu
volum limitat, diferentele de obiective, neintelegeri de perceptie,
nemultumirea fata de statutul social.

Declansarea conflictului presupune acumularea treptata de tensiuni

in timp. Tn figura 2 este prezentati dinamica starilor conflictuale.
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Declansarea conflictului

[
-

Accentuarea starii
conflictuale

\ 4

Intensitatea
conflictalu

Recunoasterea starii

> conflictuale
A 4
Existenta starii Stingerea situatiei
tensionale conflictuale

v

timp
Fig. 2 Dinamica procesului conflictual
Sursa: C. Maior

Este pus in evidentd stadii ale situatiilor conflictuale: starea
tensionala, recunoasterea starii conflictuale, accentuarea starii
conflictuale, declansarea conflictului si incetarea conflictului.

Starea tensionala poate fi determinatda de diferentele dintre
departamente, interdependentele sau folosirea resurselor in comun.
Situatiile divergente nu genereaza conflictul decat in momentul in care
aceste divergente sunt sesizate. Accentuarea starii conflictuale presupune
acumularea de tensiuni, iar declansarea conflictului ,,presupune
descatusarea fortelor conflictuale si incercarea de afirmare cat mai
puternica a intereselor divergente.”(4) Starea conflictuala se va incheia
prin eliminarea factorilor care au determinat conflictul.

In literatura de specialitate este cunoscut modelul propus de
Stephen Robbins care evidentiatd urmatoarele etape ale conflictelor:

- ,,0pozitia potentiala sau incompatibilitatile intre indivizi, grupuri,
organizatii;
- recunoasterea si personalizarea;

- intentiile sau scopurile;
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comportamentul;

consecintele sau efectele.”(4)

S Stadiul 1 Stadiul 2 Stadiul 3 Stadiul 4 Stadiul 5
Conditii Intentii de Conflict deschis:

anterioare: Conflict abordare: Performante
perceput comportamentul superioare

-comunicare /V \ -competitie partilor /

-structura -colaborare

-variabile -compromis |

personale . -ocolire 7| reactiile celorlalti
Conflict ’ ’ Performante

™l simtit 7| -acomodare ~a| diminuate

Fig. 3 Un model explicativ al procesului conflictual

Sursa:; C. Maior

3.ANALIZA SIREZOLVAREA CONFLICTELOR

Abordarea ordonata si sistematica a situatiilor conflictuale este o
necesitate cu atdt mai mult cu cat nevoile si temerile care determina
aceste situatii nu sunt constientizate de toti cei implicati. De aceea
rezolvarea conflictelor depinde Tn mare masurd de constientizarea lor.
Pentru solutionarea oricarui conflict trebuie recunoscutd dinamica

oricarui proces conflictual:

o existenta starii tensionale;

o recunoasterea starii conflictuale;
° accentuarea starii conflictuale;

o declansarea conflictului;

o stingerea situatiei conflictuale;

Acest lucru poate deveni posibil prin analizarea si stabilirea uneli
harti a conflictului, oferind o imagine clard a faptelor si a modului in

care interactioneaza oamenii angrenati in conflict.
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CINE.....
NEVOI... TEMERI....
PROBLEMA.........
CINE...
NEVOIL... TEMERI...

Fig. 4. Harta conflictului
Sursa: C. Maior

Primul pas 1l constituie formularea problemei, problema
determinatd de o multitudine de factori: incompatibilitatea cu locul de
munca, neindeplinirea datoriilor etc. Al doilea pas 1l constituie
identificarea partilor implicate in conflict si totodatd a nevoilor si
temerilor persoanelor implicate in conflict.

Corelativ cu identificarea cauzelor si formelor de manifestare a
conflictelor, teoreticienii au dezvoltat si tehnicile de solutionare a lor.
Reprezentativi sunt R. R. Blake, H. A. Shepart si J. S. Mouton care
propun cinci etape, ca forma de solutionare a conflictului, prin acestea
vizand reducerea perceptiilor gresite, stimularea comunicarii directe,
concrete §i dezvoltarea sentimentelor de incredere in membrii grupului
oponent.

Aceste etape sunt:

o exprimarea interesului pentru imbunatatirea relatiilor dintre cele
doua grupuri de catre membrii lor

o despartite fiind, grupurile sunt rugate sd-si formuleze in scris
perceptiile despre propriul grup si despre celdlalt

o grupurile se reintalnesc si mandateaza cate un reprezentant care sa

prezinte public modul 1n care si-au formulat perceptiile
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o grupurile se vor separa din nou si vor analiza discrepantele si
similitudinile dintre propriile perceptii si cele ale celuilalt grup, putdndu-
se apela si la ajutorul unui consilier

o grupurile se vor reintalni pentru a-si impartasi concluziile la care
au ajuns

O alta strategie de solutionare a conflictului se bazeaza pe
promovarea unei comunicari adecvate avand ca scop stabilirea ,,regulilor
jocului”. Aceasta tehnicd are drept consecintd increderea, ca urmare a

Tehnica scopurilor supraordonate presupune stabilirea, in cadrul
organizatiei, a unor obiective comune care se pot atinge doar prin unirea
eforturilor si resurselor celor doud grupe aflate in conflict. Cel mai mare
dezavantaj al acestei tehnici este conditionat de timp deoarece dupa
indeplinirea  scopurilor propuse apare posibilitatea reinceperii
diferendului.

O metoda deosebit de eficienta, atunci cand partile aflate in
conflict nu mai sunt dispuse la o confruntare onesta, este cea bazatd pe
sprijinul unei a treia parti. Conciliatorul, dupa ce adreseaza intrebari
ambelor parti, dd un verdict. Mediatorul asculta argumentele prezentate
de fiecare din cele doud grupe, nu ia decizii ci prezinta solutii alternative
prin reconsiderarea problemelor in termeni diferiti, mai acceptabili.
Mediatorul este cel care faciliteazd comunicarea constructiva intre parti,
planificd intalnirile $i reduce emotivitatea prin crearea unor oportunitdti

egale de exprimare a sentimentelor.

A

Preocupare FORTARE CONFRUNTARE
pentru COMPROMIS
nroductivitate
RETRAGERE APLANARE
Fig. 5 Modalitati de rezolvare a conflictului Preocupare pentru subordonai
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In literatura de specialitate mai pot fi intlnite urmatoarele abordari
in vederea solutionarii conflictelor, din perspectiva actiunii managerului:
0] retragerea — managerul nu manifesta interes pentru solutionarea
conflictului si preferd sa nu se implice; aceasta strategie este periculoasa
pentru ca poate da nastere unor blocaje de comunicare atat pe orizontala
cat si pe verticald Tn organizatie.

0] aplanarea — reprezinta strategia folosita de acei manageri care
cautda aprobarea celor din jur, in loc sd caute ca obiectivele
organizationale sd fie atinse; el va Incerca sd impace pe toata lumea.

0 fortarea — este abordarea managerului care, spre deosebire de cel
de mai finainte, doreste cu orice pret sa realizeze obiectivele de
productivitate si va apela la constrangere, uzand exagerat de puterea cu
care a fost investit.

0 compromisul — se afld ca atitudine a managerului intre cea de a
doua si cea de a treia formd de strategie, adeseori fiind atins prin
negocieri.

0 confruntarea — este singura abordare care poate duce la rezolvarea
definitiva a conflictului, ludnd Tn considerare atat nevoia de
productivitate cat si pe aceea de cooperare interumana.

K. W. Thomas defineste cinci stiluri de solutionare a conflictului:
o evitarea conflictului, prin ignorarea evitarea in discutii, indbusirea,
apelul la reguli birocratice;

o compromisul, prin negociere, acorduri sau tranzactii;

o competitia, prin folosirea rivalitétii, a jocurilor de putere in scopul
distrugerii celeilalte parti;

o adoptarea, prin acceptarea concesiilor, Ingaduintei, respectului;

o colaborarea, prin demonstrarea dorintei de rezolvare a

problemelor in baza confruntarii diferitelor puncte de vedere;

17



Indiferent de modalitatile de aplanare care depind de inteligenta,
abilitatea, obiectivitatea managerului, indiferent de rolul lor mai mult sau
mai putin benefice, conflicte au fost si vor mai fi.

R. Decartes preciza referitor la negocierea ce vizeaza obiceiurile
unor nationalitati:

,Bste folositor sd cunoastem cat mai multe amanunte despre
obiceiurile altor nationalitati, pentru a putea judeca propriile noastre
obiceiuri Tntr-un mod sanatos si pentru a nu ne imagina ca tot ce este
diferit de stilul nostru este ridicol sau ilogic, asa cum fac deseori, cei ce

nu au vazut nimic diferit’’
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CAPITOLUL II

CONFLICTUL COLECTIV DE MUNCA

Conflictul colectiv este specific relatiilor de incompatibilitate
temporard sau permanentd intre un grup si unul sau mai multe grupuri,
intre acestia $i o organizatie ori intre organizatii.

Conflictele colective de munca pot sa apara pe parcursul
raporturilor de munca dintre unitate, pe de o parte si salariatii acestia ori
a majoritatii salariatilor, pe de alta parte, In legiturd cu interesele
profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor, organizati sau
nu n sindicate.

Prima reglementare in materie de conflict colectiv de munca a fost
data prin Legea pentru solutionarea conflictelor de munca din 5
septembrie 1920.

Potrivit Articolului 3 din Legea privind solutionarea conflictelor de
muncd numarul 168/1999, prin conflict colectiv de munca se intelege
»Conflictele dintre salariati si unitdtile la care sunt incadrati, cu privire la
interesele cu caracter profesional, social sau economic ori la drepturile
rezultate din desfasurarea raporturilor de munca”.

Prin definitia conflictelor de munca datd prin aceastd lege se

recunoaste o noua institutie de drept — parteneriatul social — intre unitate,
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persoana juridica care utilizeaza munca prestata de salariat, i salariat,
persoana fizica ce desfasoard o activitate in cadrul unei unitati.

In conflictele colective de munci, salariatii sunt reprezentati de
sindicate sau de reprezentanti alesi ad-hoc, n cazul cand nu sunt
membrii de sindicat, iar unitatea este reprezentatd de patronul individual
sau colectiv, direct sau prin imputerniciti.

Este considerat conflict colectiv de munca situatia in care jumatate
plus unu din numidrul membrilor de sindicat, sau din numarul
personalului, acolo unde nu existd sindicat, sprijind revendicarile
formulate fata de conducerea unitatii. Aceastd proportie se aplicd si in
cazul conflictelor cu salariatii care exercitd aceeasi meserie sau profesie
in aceeasi unitate.

Nu toate litigiile dintre salariat si unitate - de exemplu: drepturile
salariatilor privind unele prestatii banesti, prejudicii suferite sau drepturi
neacordate, litigii de munca avand ca obiect modificarea unilaterala sau
desfacerea contractului de munca din initiativa unitdtii, revendicarile
pentru a caror rezolvare este necesara adoptarea unei legi — constituie
conflicte de munca.

Se disting doud categorii de conflicte de munca: conflictele de
interese si1 conflicte de drepturi definite in Legea 168/1999 ca fiind:

»Art. 4 — Conflictele de muncd au ca obiect stabilirea conditiilor de
muncd cu ocazia negocierii contractelor colective de muncd sunt
conflicte referitoare la interesele cu caracter profesional, social sau
economic ale salariatilor, denumite n continuare conflicte de interese.

Art. 5 — Conflictele de muncd ce au ca obiect exercitarea unor drepturi
sau indeplinirea unor obligatii decurgand din legi sau alte acte
normative, precum si din conflictele colective sau individuale de munca
sunt conflicte referitoare la drepturile salariatilor, denumite in continuare

conflicte de drepturi.”
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Chiar daca sunt de mica intensitate, conflictele colective de munca
au consecinte negative din punct de vedere economic deoarece tulbura
climatul psiho-social prin aceasta sustragand atentia personalului de la

sarcinile de munca ce 1i revin.

2.1. CONFLICTELE DE INTERESE

Posibilitatea salariatilor de a revendica conditii normale de munca
precum si dreptul la negocieri colective sunt garantate prin lege.

Conflictele de interese pot avea loc la nivelul unitatilor, la nivelul
grupurilor de unitati, la nivelul ramurilor, la nivel national dar si la
nivelul unor subunititi, compartimente sau grupuri de salariati ce
exercitd aceeasi profesie in aceeasi unitate, ,,in masura in care intre
partenerii la negocieri s-a ca acestia sa isi stabileasca, in mod distinct, in
contractul colectiv de munca, conditiile de munca.”(2)

Conflictele de interese se pot declansa in urmatoarele situatii:
a) unitatea refuzd sa Inceapd negocierea unui contract colectiv de
munca, Tn conditiile n care nu are Incheiat un contract colectiv de munca
sau contractul colectiv de munca a incetat;
b)  unitatea nu accepta revendicarile formulate de salariati;
C) unitatea refuzd nejustificat semnarea contractului colectiv de
munca cu toate ca negocierile au fost definitivate;
d)  unitatea nu 1si indeplineste obligatiile prevazute de lege de a
incepe negocierile anuale obligatorii privind salariile, durata timpului de

muncad, programul de lucru si conditiile de munca;
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Salariatii nu pot declansa conflicte de interese pe durata
valabilitdtii unui contract colectiv de munca, exceptie facand situatiile
prezentate le punctul d.

Céand intr-o unitate exista premisele declansarii unui conflict de
interese, sindicatele reprezentative sau reprezentantii alesi ai salariatilor
vor sesiza unitatea Tn scris despre aceastd situatie. In sesizare se vor
preciza revendicarile salariatilor, inclusiv cu motivarea acestora, precum
si propuneri de solutionare. ~ Conducerea unitatii are obligativitatea de
a primi si inregistra sesizarea formulata.

Sesizarea are valabilitate si daca este facuta verbal, in cadrul unor
discutii cu conducerea unitatii i a fost consemnata intr-un proces verbal.

Conducerea unitatii este obligatd sd raspunda in scris, In termen de
doua zile lucratoare de la primirea sesizarii, sindicatelor sau
reprezentantilor salariatilor, precizand totodata punctul de vedere pentru
fiecare dintre revendicarile formulate.

,in situatia in care unitatea nu a raspuns la toate revendicarile formulate,
sau, desi a raspuns, sindicatele nu sunt de acord cu punctul de vedere

precizat, conflictul de interese se considera declansat.”(8)

2.2. CONCILIEREA CONFLICTELOR DE INTERESE

In momentul declansarii conflictului de interese, sindicatul sau
reprezentantii salariatilor sesizeaza Ministerul Muncii si1 Protectiei
Sociale, prin organele sale teritoriale in vederea concilierii. Sesizarea se
formuleaza in scris si trebuie sd cuprinda, in mod obligatoriu, cel putin

urmatoarele mentiuni:
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,»,a) Unitatea la care s-a declansat conflictul de interese, cu indicarea
sediului si a numelui conducatorului;

b) obiectul conflictului de interese $i motivarea acestuia;

¢) dovada ca sesizarea s-a facut in scris, ca raspunsul unitatii nu s-a dat
la termen sau a fost nesatisfacator, cu motivarile respective;

d) indicarea persoanclor delegate sa reprezinte la conciliere sindicatul
reprezentativ sau, dupa caz, salariatii.” (2)

Sesizarea se depune la directia generald de munca si protectie
sociala Tn a carui raza teritoriala isi are sediul unitatea respectiva.

Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, in termen de 24 de ore de
la inregistrarea sesizarii, desemneaza delegatul pentru participarea la
concilierea conflictului de interese.

Delegatul are obligatia sd ia urmatoarele decizii:

- comunicarea sesizarii unitatii in termen de 48 de ore de la
desemnarea sa;

- convocarea partilor la procedura de conciliere la un termen ce nu
poate depasi sapte zile de la Inregistrarea sesizarii.

La réndul lor sindicatele reprezentative sau salariatii aleg o
delegatie formata din 2-5 persoane, care prin imputernicire in scris, va
participa la concilierea organizatd de Ministerul Muncii si Protectiel
Sociale.

Pentru a fi ales membru al delegatiei persoana aleasa trebuie sa
indeplineascd urmatoarele conditii:

- sa aiba varsta de 21 de ani;
- sd fie salariat al unitatii sau sd reprezinte federatia sau
confederatia sindicala respectiva;
- sd nu vi avut condamndri pentru savarsirea unor infractiuni

prevazute de lege.
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In cazul in care conducitorul unititii nu participi personal la
conciliere, trebuie sa desemneze, printr-o Tmputernicire scrisd, o
delegatie compusa din 2-5 persoane, care sd participe la conciliere.

Sustinerile partilor si rezultatul dezbaterilor se consemneaza intr-
un proces verbal.

In cazul in care dupa dezbateri se ajunge la un acord, partile pot
trece la definitivarea contractului colectiv de munca, conflictul de
interese fiind incheiat.

In situatia in care acordul este doar partial, in procesul verbal se
vor consemna revendicdrile asupra carora s-a realizat acordul si cele
ramase nesolutionate.

Rezultatele vor fi comunicate salariatilor.

2.3.MEDIEREA CONFLICTULUI DE MUNCA

In cazul nesolutionrii conflictului ca urmare a concilierii, partile
pot hotari, prin consens, initierea procedurii de mediere.

Mediatorii sunt alesi, de comun acord, de partile aflate in conflict.

Durata medierii nu poate depasi 30 de zile de la data la care
mediatorul ales a acceptat medierea conflictului de interese.

Mediatorul trebuie sd detind datele necesare pentru indeplinirea

misiunii sale, date oferite de partile aflate in conflict, avind dreptul
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totodatd sa convoace partile pentru relatii scrise cu privire la
revendicarile formulate.

La incheierea activitatii mediatorul incheie un raport referitor le
situatia conflictului de interese, precizdndu-si parerea cu privire la
eventualele revendicari ramase nesolutionate.

Raportul va fi transmis partilor implicate in conflict si Ministerului

Muncii si Protectiei Sociale.

2.4. ARBITRAJUL CONFLICTULUI DE INTERESE

Partile aflate intr-un conflict de interese pot hotari, prin consens, ca
revendicarile formulate sa fie supuse arbitrajului unei comisii. Hotararile
pronuntate de comisia de arbitraj sunt obligatorii pentru ambele parti si
completeaza contractele colective de munca.

Comisia de arbitraj este formatd din trei arbitrii: un arbitru
desemnat de catre conducerea unitatii, un arbitru desemnat de catre
sindicate sau reprezentantii salariatilor, un arbitru desemnat de catre
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale.

Dupa stabilirea comisiei, partile aflate in conflict au obligatia sa
depund la aceasta intreaga documentatie privind revendicarile formulate
s1 sustinerea acestora.

Comisia de arbitraj are obligatia sa convoace partile, in termen de
trei zile de la primirea documentatiei, si sd dezbata Tmpreund cu aceasta

conflictul de interese.
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Tn termen de cinci zile de la data incheierii dezbaterilor, comisia de
arbitraj se pronuntd printr-o hotarare irevocabila.
Hotararea comisiei de arbitraj face parte din contractul colectiv de

munca si o datd cu pronuntarea ei conflictul de interese inceteaza.

2.5 GREVA

Cuvantul ,,greva” isi are originea in cuvantul de origine latina
»grava”, unde avea sensul de teren plat format din nisipuri §i pietris pe
malul marii sau al unui curs de apa.

In limba romana cuvantul a fost preluat din limba franceza, dupa
numele pietei din Paris ,,Place de la Greve”, loc unde erau executati
condamnatii la moarte. Tot n aceasta piata se adunau muncitorii fara loc
de munca, asteptind sd i se ofere de lucru, fiind o adevaratd piata a
forte1 de munca.

In prezent notiunea de greva are alt sens, greva constituind o
incetare colectiva si voluntara a lucrului.

Obiectivele grevelor au evoluat in timp. Daca initial greva a avut
ca obiectiv apdrarea intereselor profesionale cu caracter economic §i
social, sub influenta partidelor politice de stanga a aparut si s-a dezvoltat
greva politicd a carui obiectiv final este preluarea puterii politice in stat
si schimbarea oranduirii sociale pe baza proprietdtii socialiste asupra
mijloacelor de productie.

Prima greva semnalatd in tara noastra este greva pantofarilor din
Sibiu din anul 1853.

Numarul si amploarea grevelor cresc odata cu dezvoltarea fortei de

productie, in mod special in industrie si transporturi feroviare.
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In perioadele de dictaturd carlisti, antonesciani si comunisti
grevele au fost interzise.
Greva poate fi de avertisment, propriu-zisa si de solidaritate.

Greva de avertisment nu poate dura mai mult de 2 ore, daca se face

cu incetarea lucrului, si trebuie, in toate cazurile, sd preceada cu cel putin
cinci zile greva propriu-zisa.

Greva de solidaritate nu poate avea o duratda mai mare de o zi.

Trebuie anuntata in scris conducerii unitatii cu cel putin 48 de ore inainte
de data incetarii lucrului.
Sunt cunoscute si alte forme de greva, astfel dupd amploarea ei

greva poate fi generala si partiala.

Greva generald este forma cea mai severa, paralizand activitatea in
domeniul in care s-a declansat. Poate sa cuprinda o intreprindere, o
ramura sau Intreaga economie.

Greva partiald cuprinde doar o parte a intreprinderii §1 se poate

desfasura In urmatoarele forme:

a) greva pe locul de munca sau greva bratelor incrucisate -
muncitorii raman inactivi la locurile lor de munca;

b)  greva de autolimitare a timpului de lucru — nu se lucreaza tot
timpul programului, ludndu-se pauze la intamplare;

C) greva de incetinire a ritmului de lucru — muncitorii nu intrerup
munca dar micsoreaza ritmul de lucru;

d)  greva de debraiaj — opriri scurte si repetate ale lucrului;

e)  greva perlatd — intreruperea activitatii unei intreprinderi prin
opriri sau incetiniri ale muncii la o faza sau la un stadiu al productiei;

f) greva tromboza (dop) sau sectoriala — se produce intr-un loc
strategic al intreprinderii paralizandu-i activitatea;

g)  greva turnanta — afecteaza in mod succesiv toate sectoarele de

productie;
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h)  greva de zel — se aplica in mod meticulos toate instructiunile de
munca in vederea blocdrii oricarei activitati;

) greva cu ocuparea uzinei — muncitorii raman in intreprindere si nu
permit reluarea lucrului;

), greva administrativa — munca se desfisoara normal, fara
completarea formularelor destinate administratiei;

K)  greva cocktail — se practica diferite forme de greva;

) greva surprizd — izbucneste fara preaviz;
m)  greva salbatica — izbucneste spontan, fara nici o indicatie
sindicala.

Reactia patronatului la declararea grevei poate fi lock-out-ul.

Cuvantul provine din limba engleza: to lock — a incuia, the
lock — broasca de usa, lacat si out — afara, desemnand de fapt inchiderea
de catre patron a iIntreprinderii si concedierea iIn masd a muncitorilor
pentru a preintdmpina sau a face sa Inceteze o greva, pentru a forta
muncitorii sa accepte conditii grele de munca, reducerea salariilor,
limitarea drepturilor sindicatelor etc.

Greva poate fi declansatd numai dacd au fost epuizate toate
declansarii a fost adus la cunostinta conducerii unitatii cu 48 de ore
Tnainte.

Hotararea de declansare a grevei se ia de cdtre organizatiile
sindicale cu acordul a cel putin jumatate din numarul membrilor, iar In
cazul in care nu sunt organizatii sindicale declararea grevei se ia prin vot
secret, cu acordul a cel putin unei patrimi din numarul salariatilor
unitatii.

Sindicatele sau reprezentantii salariatilor ii reprezintd pe grevisti pe

toatda durata grevei in relatille cu unitatea §i in fata instantelor
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judecatoresti, in cazul in care se solicita suspendarea Sau ncetarea
grevei.

Greva nu poate fi declansatd pe durata in care revendicarile
formulate de salariati sunt supuse medierii sau arbitrajului.

Dacd, dupd declararea grevei, jumatate din numadrul salariatilor
care au hotarat declansarea grevei renunta, greva inceteaza.

Greva poate fi declaratd numai In scopul apararii intereselor cu
caracter profesional, economic si social ale salariatilor, prin greva
neputandu-se urmari realizarea unor scopuri politice.

Participarea la greva este libera. Nimeni nu poate fi constrans sa
participe. Salariatii care nu participa la greva, daca este posibil, 1si pot
continua activitatea.

Fapta sau tentativa unei persoane care prin amenintari ori violente
impiedica sau obligd un salariat sau un grup de salariati sd participe la
grevd sau sa munceascd in timpul grevei, constituie infractiune si se
pedepseste cu inchisoare sau amenda.

Pe toatd durata grevei organizatorii impreund cu conducerea
unitatii au obligatia sa protejeze bunurile unitatii §i sd asigure
functionarea continud a utilajelor si instalatiilor a caror oprire ar putea
constitui un pericol pentru viata sau sanatatea oamenilor.

Pe toatd durata grevei, conducerea unitdtii nu poate fi impiedicata
sd-si desfasoare activitatea de catre salariatii aflati in greva sau de catre
organizatorii acesteia.

Participarea la greva sau la organizarea acesteia nu reprezinta o
incdlcare a obligatiilor de serviciu ale salariatilor. Pe toatd durata grevei
salariatii 131 mentin toate drepturile care decurg din raportul de munca,
mai putin cele salariale.

Potrivit legii 168/1999 nu pot declara greva:
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- procurorii, judecdtorii, personalul Ministerului Apararii Nationale,
Ministerului de Interne si unitatile din subordinea acestor ministere,
personalul Serviciului Roman de Informatii, al Serviciului se Informatii
Externe, al Serviciului de Telecomunicatii Speciale, personalul militar
incadrat in Ministerul Justitiei si cel din unitdtile din subordinea
acestuia,;

- personalul din transporturile aeriene, navale, terestre nu poate
declara greva din momentul plecarii in misiune si pand la terminarea
acesteia;

- personalul Tmbarcat pe navele marinei comerciale sub pavilion
romanesc pot declara greva numai prin respectarea normelor stabilite
prin conventii internationale ratificate de statul roman

- in unitdtile sanitare si de asistenta sociald, de telecomunicatii, ale
radioului si televiziunii publice, in unitatile de transporturi pe cdile
ferate, inclusiv pentru gardienii feroviari, in unitatile care asigura
transportul in comun si salubritatea localitatilor, precum si
aprovizionarea populatiei cu gaze, energie electricd, caldura si apa, greva
este permisa cu conditia ca organizatorii si conducatorii grevei sa asigure
serviciile esentiale, dar nu mai putin de o treime din activitatea normala;
- salariatii din unitatile sistemului energetic national, din unitatile
sectorului nuclear, din unitdtile cu foc continuu pot declara greva cu
conditia asigurdrii a cel putin unei treimi din activitate.

Suspendarea grevei poate fi solicitatd de catre conducatorii
unitatilor in termen de cel mult 30 de zile de la data inceperii sau
continudrii grevei, dacd prin aceasta s-ar pune in pericol viata sau
sandtatea oamenilor.

Cererea de suspendare este adresata curtii de apel si se solutioneaza
in termen de 7 zile de la inregistrare. Hotdrarile curtii de apel sunt

irevocabile.
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In timpul grevei se vor continua negocierile dintre organizatori si
conducerea unitdtii in vederea satisfacerii revendicarilor care formeaza
obiectul conflictului de interese. Tn cazul in care se ajunge la un acord,
conflictul este solutionat iar greva inceteaza.

Daca greva a fost declarata sau continua cu nerespectarea legii,
unitatea se poate adresa judecatoriei, 1n a carei circumscriptie teritoriala
isi are sediul, cu o cerere prin care solicitd instantei incetarea grevei.
Cererea va trebui solutionata in termen de 3 zile de la inregistrarea ei si
dispune citarea partilor.

Dupa examinarea cererii, judecatoria pronuntd o hotarare prin care,
dupa caz:

- respinge cererea unitatii;
- admite cererea unitatii si dispune incetarea grevei ca fiind ilegala.

Hotararile pronuntate de judecatorie sunt definitive.

In cazul in care greva este declaratid ilegald, la cererea celor
interesati, judecatoriile pot obliga persoanele vinovate de declararea
greveli la plata unor despagubiri.

In cazul in care greva s-a derulat pe o perioada de 20 de zile fira si
se fi ajuns la o intelegere, iar continuarea grevei ar fi de naturd sa
afecteze interese de ordin umanitar, conducerea unitdtii poate supune
conflictul de interese unei comisii de arbitraj, a cdrei procedurd este

similara concilierii.

2.6. CONFLICTELE DE DREPTURI

Sunt considerate conflicte de drepturi urmatoarele:
- conflictele in legatura cu incheierea, executarea, modificarea,

suspendarea si incetarea contractelor individuale de munca;
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- conflictele in legatura cu plata unor despagubiri pentru acoperirea
prejudiciilor cauzate de parti prin neindeplinireca sau indeplinirea
necorespunzatoare a obligatiilor stabilite prin contractul individual de
munca;

- conflictele in legdturd cu constatarea nulitatii contractelor
individuale sau colective de munca ori a unor clauze ale acestora;

- conflictele 1n legatura cu constatarea incetdrii aplicarii
contractelor colective de munca;

Nu sunt considerate conflicte de drepturi conflictele dintre unitatile
si persoanele care presteaza diferite activitdti acestora, pe baza altui
contract decat contractul individual de munca.

Solutionarea conflictelor de drepturi se face de catre instante
judecatoresti stabilite prin lege.

Cererile pot fi formulate, de catre cei ale caror drepturi au fost
incalcate, astfel:

- masurile unilaterale de executare, modificare suspendare sau
incetare a contractului colectiv de munca, inclusiv deciziile de impunere
sau angajamentele de platd a unor sume de bani, pot fi contestate in
termen de 30 de zile de la data la care cel interesat a luat cunostintd de
masura dispusa;

- constatarea nulitatii unui contract individual sau colectiv de
muncd poate fi cerutd de parti pe Intreaga perioadd in care contractul
negativ respectiv este in fiinta;

- constatarea incetdrii unui contract colectiv de muncd poate fi
cerutd pana la incheierea unui contract colectiv de munca;

- plata despagubirilor pentru pagubele cauzate si restituirea unor
sume care au format obiectul unor plati nedatorate pot fi cerute de

salariati Tn termen de 3 ani de la data producerii pagubei.
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Cererile referitoare la solutionarea conflictelor de drepturi se
judeca in regim de urgentd, iar termenele de judecatda nu pot fi mai mari
de 10 zile.

In cazul in care sunt constatate masuri unilaterale dispuse de
unitate, aceasta are obligatia ca pana la prima zi de infatisare sd depuna
dovezile Tn urma cdrora s-au luat aceastd masura.

La prima infatisare, Tnainte de intrarea in dezbateri, instanta are
obligatia de a incerca stingerea conflictului de drepturi prin impdcarea
partilor.

Hotararea prin care se solutioneazd fondul cauzei se pronuntd in
ziua in care au luat sfarsit dezbaterile, doar in cazuri deosebite putand fi
amanata cu cel mult doua zile.

Hotararile instantei sunt definitive, cu drept de recurs in termen de
10 zile de la data comunicarii hotararii.

In vederea prevenirii si solutionarii unor conflicte colective de
muncd in cadrul unor ministere, Autoritdtii pentru Privatizare si
Administrarea Participatiilor Statului, la nivelul judetelor s1 al
municipiului Bucuresti functioneaza comisii de dialog social.

Activitatea comisiilor de dialog social are caracter consultativ si
vizeaza n special urmatoarele:

- asigurarea unor relatii cu partenerii sociali — administratie,
patronat, sindicate — care sa permita o informare reciproca permanenta
asupra problemelor care sunt de domeniul de interes al administratiei sau
al partenerilor sociali;

- consultarea partenerilor sociali asupra initiativelor legislative sau
de altd natura, cu caracter economico-social;

- consultarea partenerilor sociali cu privire la masurile ce se
intreprind pe linia restructurdrii regiilor autonome de sub autoritatea

ministerelor, a consiliilor judetene si locale, a societdtilor comerciale din
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sectorul respectiv de activitate, in corelare cu masurile de reconversie a

fortei de munci;

- alte probleme din sfera de activitate a ministerului respectiv sau

din judete, asupra cdrora partenerii sociali convin sa discute;
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CAPITOLUL 11I
STUDIU DE CAZ

ACTIVITATI ALE SINDICATULUI DEMOCRATIC
INVATAMANT ARAD IN PRIMUL SEMESTRU AL
ANULUI 1999

Primul conflict colectiv de munca din Romania, din domeniul
invatamantului dupa 1989, este cel declansat de Sindicatul Liber din
Invataimant Prahova din 18 martie 1991.

Sindicalistii de la nivelul judetului Prahova aveau patru
revendicari,dar obiectul principal al conflictului viza situatia sociala si
profesionala a corpului profesoral care iti desfasura activitatea la fostul
Liceu nr. 6 din Ploiesti, aflat in lichidare la aceea vreme. Profesorii
urmau sa fie transferati la Grupul Scolar al Cooperatiei.

Maniera in care s-au desfasurat actiunile a condus insa la mari
suspiciuni in randul sindicatului din judet. Este vorba despre o conventie
verbala Tntre conducerile celor doua institutii care se comasau, urmata de
o alta conventie verbala Tntre Ministerul Departamentului Industriei
Chimice si CENTROCOOP.

Ambele conventii Incdlcau doud hotarari de guvern care precizau
ca toate unitdtile de invatdmant care se restructurau, cu exceptia celor a
CENTROCOOP-ului, treceau la ministerul care coordona activitatea n

domeniul invatamantului.
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Starea de incertitudine legata de statutul neclar al unei institutii de
invatamant a fost agravatd si de faptul cd reprezentantii din scolile
prahovene nu aveau acces la informatii care vizau chiar statutul lor de
profesori, neexistand nici un fel de centru sau serviciu comun sindicate —
patronat de informare.

S-a apelat la un conciliator care a reusit sd diminueze aceste
incertitudini, prezentand un punct de vedere oficial, remediind
disfunctiunile legate de transferarea cadrelor didactice aflate practic intr-
o stare de concediere.

Constituirea unei comisii mixte intre patronat, in acest caz 1.S.J. -
3 delegati si sindicate — 5 delegati, cu activitate lunara, care a devenit un
prim serviciu permanent de informare in domeniul invatdmantului,
primul de acest gen in Romania post-revolutionara, urma sa analizeze
toate problemele neclare, a imbunatatit comunicarea intre partenerii
sociali, conducand Tn final la stingerea conflictului.

Conflictele dintre sindicatele cadrelor didactice si conducerile de
scoli, de inspectorate scolare judetene si minister au pornit de la o lipsa
clard a organizarii unui parteneriat social real la toate nivelurile.

Aceste conflicte s-au acutizat din cauza impresiei pe care
responsabilii cu problemele invatamantului au creat-o profesorilor si
organizatiilor acestora — nu se dorea o ,,egalizare a puterii”.

Si la nivelul Sindicatului Democratic Invatamant Arad au avut loc
actiuni de protest, greve de avertisment, greve generale.

Voi prezenta doar cateva dintre actiunile acestui sindicat in anul
19909.

Actiunea sindicalda a anului 1999 este inceputa cu un Comunicat-
protest semnat de liderul S.D.1. Arad la 6 ianuarie 1999.

Liderul de sindicat prof. Stefan Balita prezinta  urmatorul

Comunicat-protest:
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,Biroul Operativ al S.D.I. Arad, analizind situatia financiara si
propunerile in proiectul bugetului alocat Invatamantului pentru anul
1999 constata cu regret nerespectarea de catre Guvernul Romaniei a
prevederilor Legii Invatimantului privind alocarea a minim 4% din
P.I.B. invatamantului.
Proiectul de buget pentru anul 1999 prevede acordarea de 2,5% din
P.I.B., ceea ce nu asigura plata salariilor decét pana in luna august 1999.
Guvernul Romaniei incalca din nou protocolul incheiat in data de 28
octombrie 1998 prin care se angajeaza sa asigure salariile integral pentru
anul 1998 in baza Legii 154/1998 precum si sporul de zona si cel de al
13 salariu.
In cazul depasirii datei de 11 ianuarie 1999 a platii salariilor in baza
Codului Muncii si a Contractului Colectiv de Munca, suntem obligati sa
trecem la masuri prevazute de Legea conflictului de munca,mergéand
pana la declansarea grevei generale. Posibile declansare va fi comunicata
ulterior.
ARAD, 6 ianuarie 1999”

Conflictul de munca este continuat cu o greva de avertisment, de
doua ore intre orele 11-13, desfasurata in data de 28 februarie 1999.

Nemultumirile sindicale au fost:
- neacordarea tichetelor de masa
- reducerea drastica a sporului de rural
- salarii necorespunzatoare persoanelor din Tnvatdmant
- acordarea unei majorari a salariului de 5% numai pentru cadrele
didactice calificate.

In luna aprilie Biroul Operativ al S.D.1. Arad cu avizul Colegiului
Liderilor de sindicat redeschis conflictul de munca, bazindu-se pe

urmatoarele:
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- neaplicarea acordarii diferentei de salariu personalului din invatamant,
conform protocolului semnat in data de 28 octombrie 1998, privind
aplicarea Legii 154/1998

- neachitarea la timp a abonamentelor elevilor pe anul 1999

- neachitarea restantelor catre unitétile scolare din invatamantul special

Pentru solutionarea acestor probleme S.D.I. Arad soliciti pentru
data de 16 aprilie 1999 ora 14 o intdlnire a Comisiei Paritare Invitimant
— Sindicat cu participarea Directie1 Muncii Arad.

Nesolutionarea revendicarilor determind sindicatul sd adreseze
I.S.J. si Prefecturii Arad o scrisoare, Tn data de 13 mai 1999, prin care
cele doud institutii sunt anuntate cid Biroul Operativ al S.D.I. Arad
declara redeschis conflictul de munca si declansarea grevei generale cu
suspendarea cursurilor Tn data de 7 iunie 1999.

Aceasta scrisoare este urmarea unui Comunicat din data de 24 mai
1999. Prin acest Comunicat, Biroul Operativ al S.D.I. Arad anunti
declansarea grevei generale pe data de 7 iunie 1999 incepand cu ora 8.
Cateva dintre revendicarile sindicalistilor sunt:
- - asigurarea fondurilor necesare achitarii salariilor din invatamant
pe anul 1999;
- acordarea de urgenta a restantelor pe lunile iulie — noiembrie 1998
conform Legii 154 si a Protocolului din octombrie 1998;
- asigurarea fondurilor minime pana la finele lunii iunie pentru
efectuarea lucrarilor de reparatii si igienizare pentru deschiderea in
conditii optime a anului scolar;
- nedecontarea pand la 15 iunie a tuturor abonamentelor elevilor si
cadrelor didactice pe anul scolar 1999;
- asigurarea fondurilor necesare achitarii burselor pentru elevi;

In cazul in care aceste revendiciri nu erau rezolvate sindicatul

ameninta cu blocarea si inghetarea anului scolar.
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Comunicatul este urmat de o Noti a Biroului Operativ al S.D.I.
Arad 1n care se fac urmatoarele precizari:

.In Plenara Colegiului Liderilor din data de 27 mai 1999, in unanimitate
s-a hotarat urmatoarea strategie privind conflictul colectiv de munca:

- declansarea grevei generale in data de 7 iunie 1999 in situatia
nesolutionarii problemelor solicitate;

- reluarea Tn data de 22 iunie 1999 pe termen nelimitat cu blocarea anului
scolar;”

In urma declansarii grevei pe data de 7 iunie 1999, in data de 8
iunie o delegatie a Biroului S.D.I. Arad a fost primitd de citre domnul
prefect si domnul subprefect si s-au discutat revendicdrile a caror
solutionare tine de competenta Administratiei Locale.

Datorita faptului ca la nivel national nu s-au luat nici un fel de
masuri in vederea solutionarii revendicarilor, Biroul S.D.I. Arad la
solicitarea organizatiilor de baza din unitatile scolare, au reluat greva
generala 1n data de 9 iunie 1999.

In data de 9 iunie 1999 a avut loc discutii cu primul ministru si
ministrul finantelor. In urma negocierilor singurul lucru promis a fost
plata drepturilor pentru concediu de odihna integral la timp.

Pe parcursul primului semestru al anului 1999 S.D.I. Arad a
adoptat forme variate de luptd sindicalda cu scopul solutionarii
conflictelor de munca aparute. Blamate de unii, contestate de altii, chiar
cadre didactice, sindicatele din invatamant si-au indeplinit cu succes
misiunea acordati lor de citre dascili. In urma formelor de protest,
cadrele didactice beneficiaza la ora actuald de o serie de facilitati cerute
patronatului prin sindicat:

- durata timpului de munca de 40 de ore/saptimana;
- indemnizatia de concediu se acorda cu cel putin 10 zile inainte de

plecarea in concediul de odihna;
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- copiii Intregului personal din invatamant sunt scutiti de plata taxelor de

Tnscriere la concursurile de admitere etc.

40



BIBLIOGRAFIE

1. Bonciu Catilina — Introducere Th managementul resurselor umane,
Editura Credis, Bucuresti, 2002

2. Burloiu P. — Managementul resurselor umane, Editura Lumina Lex,
Bucuresti, 1997

3. Maior C. — Management, Editura ,,Vasile Goldis” University Press
Arad, 2003

4. Maior C. — Managementul functiei publice de conducere, Editura
,,Vasile Goldis” University Press, Arad, 2004

5. Marinescu P. — Managementul institutiilor publice, Editura
Universitatii Bucuresti, Bucuresti, 2003

6. Lefter V., Manolescu A. — Managementul resurselor umane, Editura
Didactica si Pedagocica, Bucuresti, 1995

7. Vlasceanu M. — Psihologia organizatiei si a conducerii, Editura
Paideia, Bucuresti, 1993

8. *** Legea 168/1999 privind conflictele colective de munca (M. Of.
nr. 582 din 29 noiembrie 1999)

9. *** H. G. nr. 314/2001 privind infiintarea, organizarea si functionarea
comisiilor de dialog social in cadrul unor ministere si
al prefecturilor (M. Of. 142 din 22 martie 2001)

10. *** H. G. nr. 569/2002 hotarare pentru modificarea $i completarea
H. G. nr. 314/2001 privind infiintarea, organizarea §i
functionarea comisiilor de dialog social in cadrul
unor ministere si al prefecturilor (M. Of. nr. 407 din

12 iunie 2002)

41



