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LA COLEGII NOŞTRI

RUMENI DE DEZVOLTARECONFLICTUL CA INS

Conflictul -  factor al existenţei uma­
ne, iar istoria omenirii -  un câmp de lup­
te şi conflicte. Astăzi, ca şi ieri, apare în­
trebarea: ce facem noi cu conflictul?

în literatura străină şi locală conflic­
tul este abordat din mai multe puncte 
de vedere: natura conflictului, efectul 
sau rolul lui social etc. Unii autori vor­
besc despre natura lui negativă, odată ce 
conflictul provoacă efecte neproductive 
în relaţiile umane; alţii consideră conflic­
tele nu numai ca acceptabile, dar, într-o 
oarecare măsură, necesare pentru buna 
funcţionare a organizaţiei. însă, şi unii şi 
alţii, recunosc necesitatea cercetării, elu­
cidării acestui fenomen.

în condiţiile în care oamenii lucrează 
împreună, interacţionează, involuntar 
apare conflictul, ca un fenomen firesc. Şi 
oricare ar fi natura conflictului organizaţi- 
onal, scopul managerului este de a-l ana­
liza, de a-l putea controla şi diminua ori 
„stinge".în caz contrar, efectul conflictului 
ar putea înrăutăţi climatul psiho-moral în 
colectiv, ar putea duce la ruperea cola­
borării, dezvoltarea situaţiei de ură, stres, 
formarea rivalităţii, tendinţei de a învinge 
şi nu a rezolvării problemelor, nemulţu­
mirea colaboratorilor faţă de poziţia lor 
în colectiv, creşterea fluctuaţiei cadrelor, 
scăderea eficacităţii şi calităţii muncii.

Managerul este organizatorul unui 
colectiv de muncă. El activează într-o 
organizaţie concretă cu specificul ei, cu 
modul ei concret de activitate, având re­
laţii externe proprii şi funcţiile lui de con-
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ducere trebuie orientate spre atingerea 
scopurilor şi obiectivelor organizaţiei, 
în acelaşi timp, caracterul interacţiunii 
personalului în scopul executării obiec­
tivelor generale şi particulare exercită 
o acţiune esenţială asupra specificului 
apariţiei, evoluării şi rezolvării conflicte­
lor. Şeful este implicat inevitabil în aces­
te conflicte şi este obligat să le dirijeze, 
să suporte consecinţele lor, deoarece 
conflictele, paralel cu alte probleme, pot 
avea şi efecte pozitive. Care ar fi acestea?

în primul rând, conflictele duc la ex­
teriorizarea unor probleme şi procese, 
a diferitelor puncte de vedere, găsirea 
unor soluţii convenabile pentru toţi.

în al doilea rând, conflictele pot con­
tribui la formarea şi reorganizarea meca­
nismelor sociale, care la rândul lor duc la 
consolidarea grupurilor de lucru, la echili­
brarea intereselor, la atingerea înţelegerii 
mutuale, consolidarea grupului, minimi­
zarea antagoniilor, îmbunătăţirea relaţii­
lor interne şi realizarea unităţii de idei.

în al treilea rând, conflictele măresc 
spiritul de iniţiativă, stimulează dezbate­
rile, creativitatea, apariţia ideilor inova­
toare şi pregătirea pentru schimbări.

Care este, totuşi, natura conflictului? 
La baza oricărui conflict se află o situaţie 
care constă fie din existenţa mai multor 
opinii contradictorii faţă de un obiect 
sau situaţie, fie nepotrivirea de interese, 
dorinţe, relaţii. Astfel situaţia conflictuaiă 
include obiectul şi subiectul conflictului. 
Aceasta este baza unui conflict. Enume­
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rând cauzele esenţiale ale conflictului 
care astăzi se află în vizorul managerului 
am putea evidenţia următoarele:

• distribuirea neraţională şi incorectă 
a resurselor;

• structurarea necalitativă (obiective 
incerte şi formulate incorect);

• diferite viziuni asupra valorii mem­
brilor colectivului şi grupului în general;

• diferenţe în maniere şi stiluri de 
conducere;

• probleme „de vârstă";
• probleme de ordin etnic;
• probleme provenite de la diferenţe­

le de educaţie şi cultură;
• comunicare neeficientă în cadrul or­

ganizaţiei;
• orientare incorectă a managerilor 

(spre obiective sau persoane concrete);
•factori organizaţionali (supraîncărca­

rea sau insuficienţa sarcinilor de muncă).
Astăzi managerul de orice nivel este 

obligat să ia în considerare caracterul 
unic al fiecărui angajat. Au apărut în evi­
denţă aspecte ca motivarea şi dezvolta­
rea individualităţii. Nu este o excepţie şi 
colectivul bibliotecii.

Să examinăm influenţa acestei pro­
bleme în dezvoltarea şi rezolvarea con­
flictelor în cadrul colectivului bibliotecar, 
unde activează femei de diferite vârste: 
tineri specialişti, femei de vârstă medie şi 
pensionară. în colectiv sunt femei necă­
sătorite, căsătorite sau divorţate având 
unu-doi copii (de vârstă şcolară, preşco­
lară, sau trăiesc separat de părinţi). Ser­
viciile din cadrul relaţiilor cu publicul 
lucrează, de regulă, sâmbăta şi duminica, 
bibliotecarii lucrează conform graficului 
şi au zile fără program în timpul săptă­
mânii. Să luăm în considerare că 30-40 
la sută din angajaţii bibliotecilor nu au 
studii de specialitate. Această categorie 
de angajaţi este destul de neomogenă. 
Printre ei sunt persoane dedicate total 
bibliotecii, dar sunt şi persoane care au

ajuns întâmplător în bibliotecă şi privesc 
activitatea lor în bibliotecă ca un eşec 
profesional şi ceva de scurtă durată. Ast­
fel, nici nu încearcă să deprindă particu­
larităţile muncii de bibliotecar.

Apariţia conflictelor este influenţată de 
specificul activităţii de muncă a biblioteca­
rilor. Aceasta, în primul rând, presupune co­
municarea cu un număr mare de utilizatori, 
care se deosebesc din punctul de vedere al 
vârstei, al nivelului dezvoltării intelectuale 
şi culturale, al caracterului şi al cererii.

Zilnic bibliotecarii îndeplinesc sarcini 
diferite după conţinut, tehnologii, proce­
se şi operaţiuni. Toate acestea generea­
ză tensiuni emoţionale, manifestări de 
oboseală şi deseori - conflicte între bibli­
otecari sau cu utilizatorii. Cum ar trebui 
managerii să reacţioneze la conflicte şi să 
le aplaneze cu pierderi minimale pentru 
organizaţie şi procesul de muncă?

Colectivul bibliotecii, de regulă, este 
un colectiv feminin şi pentru a conduce 
un colectiv de femei trebuie de luat în 
considerare situaţia specifică în care se 
află, starea lor biologică. Bărbaţii şi feme­
ile se deosebesc nu doar din punct de 
vedere fizic, ci şi psihologic şi, deci, efi­
cienţa influenţei managerului în aplana­
rea conflictului va depinde de abordarea 
unei situaţii concrete, de capacitatea lui 
de a identifica „natura" persoanei date.

Calităţile naturale ale bărbaţilor şi ale 
femeilor se evidenţiază în sfera de acti­
vitate profesională: au regim individual, 
au atitudine diferită faţă de conţinutul 
muncii, reacţionează diferit la climatul 
psihologic al colectivului şi la factorii de 
conducere. De aceea, aceleaşi condiţii de 
muncă, aceeaşi atitudine a managerilor, 
aceleaşi cerinţe de lucru vor fi înţelese şi 
concepute diferit de bărbaţi şi de femei şi 
în consecinţă, ei niciodată nu vor ajunge 
la aceleaşi rezultate ale muncii lor.

Conflictele din colectivele de femei 
sunt mai variate deoarece femeile sunt mai
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emoţionale şi deseori percep obiecţiile şi 
propunerile drept ofensă personală. De 
multe ori sfera de producere este folosită 
ca bază a disonanţelor psihologice şi, ast­
fel, modificările în activitatea de muncă, 
de obicei, nu rezolvă conflictele de ordin 
psihologic, camuflate în relaţiile contradic­
torii în colectivul preponderent feminin.

Managerii trebuie să ţină cont de par­
ticularităţile specifice ale bărbaţilor şi ale 
femeilor, care se manifestă în activitatea 
profesională. Deci, pentru a putea evita 
incidentele, pentru a atenua stările tensi­
onale şi a aplana conflictele în colective­
le exclusiv feminine este necesar:

• de a menţine un climat psihologic 
favorabil;

• instrucţiunile şi recomandările tre­
buie să fie cât mai concrete şi mai clare 
(femeile se orientează mai bine după in­
strucţiuni) ;

• de a îmbunătăţi condiţiile de lucru, 
condiţiile igienico-sanitare (femeia ca vii­
toare mamă are o atitudine deosebită faţă 
de sănătatea proprie şi a viitorului copil);

• intensificarea manifestărilor şi a pro­
gramelor „soc iocultu ra le";

• în măsura posibilităţilor de a organi­
za câteva întreruperi în timpul orelor de 
lucru pentru a exclude posibilităţile de 
sustragere (pentru multe femei nu este 
caracteristică capacitatea de concentrare

pentru o perioadă îndelungată de timp 
asupra activităţilor de muncă);

• a ţine cont de cadrul emoţional, mai 
mult decât atât, un bun manager trebuie 
să ştie a influenţa acest cadru în folosul 
unei activităţi productive;

• stimularea morală şi materială a an­
gajaţilor;

• în rezolvarea unor probleme perso­
nale a unei angajate este recomandabilă 
confidenţialitatea.

Dacă femeia va simţi sprijinul şefului 
în realizarea unor activităţi sau în perce­
perea unor motive, atunci ea va fi dedica­
tă în totalitate muncii. în viaţă nu există 
situaţii fără conflict. Lipsa conflictelor, 
situaţiilor de stres, divergenţelor poate 
duce la apatie şi stagnare. însă conflic­
tul trebuie să nu aibă efecte distructive, 
de aceea managerul e dator să studieze 
foarte detaliat situaţiile conflictuale. Unul 
din obiectivele lui ar fi proiectarea unui 
conflict constructiv şi soluţionabil, iar ca 
un conflict să producă efecte pozitive 
este necesar un mediu de lucru amical 
şi transparent. Respectând toate aceste 
condiţii, organizaţia îşi îmbunătăţeşte ca­
litatea produselor şi serviciilor, or varieta­
tea opiniilor şi punctelor de vedere duce 
la o abordare cât mai completă a unei si­
tuaţii, evidenţiază mai multe alternative 
în cazul soluţionării unor probleme.
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