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3. Lista responsabililor cu elaborarea, verificarea si aprobarea editiei sau dupa caz, 

a reviziei in cadrul editiei procedurii operationale 

 
 

 

Nr. 

crt. 

Operațiunea Numele și prenumele 

responsabilului 

Funcția Data Semnătura 

1. Elaborare Dănilă Ioan Eugen  
Responsabil 

CEAC 
02.09.2024  

2. Verificare 
Leonte Victoria 

Angelica 

Director 

adjunct 

02.09.2024 
 

3. Avizare Ganea Nastasia-Vali Director 02.09.2024  

4. Aprobare Ganea Nastasia-Vali Director 02.09.2024  
 

 

 

2. Situatia editiilor si a reviziilor in cadrul editiilor  procedurii operationale  

 

Nr. 

crt 
Ediția 

Data 

ediției 
Revizia 

Data 

reviziei 

Nr. paginii 

unde s-a 

făcut 

modificarea 

Descrierea 

modificării 

Semnătura 

conducător/ 

coord. 

Comp. 

1. I 01.09.2022 I 01.09.2022 3-4-5   

2. I 01.09.2023 II 01.09.2023 3-4-5   

3. I 02.09.2024 III 02.09.2024 3-4-5   
 

 

3. Lista cu persoanele la care se difuzează ediția sau, după caz, a reviziei în cadrul 

ediției procedurii 

Evidența și gestionarea numărului de exemplare și a persoanelor care primesc procedura sunt 

realizate prin formularul „Evidența modificări – Analiză - Difuzare” întocmit conform 

procedurii „Elaborarea și codificarea procedurilor”. 

Numărul minimal de persoane la care se difuzează ediția sau, după caz, a reviziei în cadrul 

ediției procedurii se găsește în tabelul de mai jos. 

Nr. crt. Scopul difuzării Expl. 

nr. 

Compartiment/ 

serviciu 

Nume și 

prenume 

Funcția 

1. Evidență 

Documentare 

personal 

1 CEAC Dănilă Ioan 

Eugen 

Coordonator 

CEAC 
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4. Definiție:  

Procedura privind managementul conflictelor de muncă prezintă ce înseamnă 

conflictul de muncă, rolul, cauzele acestuia şi tehnicile sale de rezolvare. 

 5. Scopul procedurii  

Procedura este întocmită în scopul asigurării unui management corect a conflictelor de 

muncă. 

 6. Descrierea procedurii 

 NOŢIUNE.  

Conflictul reprezintă o neînţelegere, o ciocnire de interese, un dezacord puternic, un 

antagonism, o ceartă acută, un diferend, o discuţie violentă. Din punct de vedere 

managerial, conflictul reprezinta o stare tensionala acută care apare în situaţia în care două 

sau mai multe persoane, grupuri, subdiviziuni organizatorice din cadrul unei organizaţii 

trebuie să interacţioneze pentru a realiza o sarcină, un obiectiv, pentru a adopta o decizie, 

pentru a soluţiona o problemă, dar interesele parţilor care interactioneaza sunt diferite, 

iniţiativele şi acţiunile unei părţi generează reacţii violent negative la cealaltă parte, iar de 

regulă parţile, incapabile să depăşească impasul şi să soluţioneze amiabil controversa, se 

critica şi se stânjenesc reciproc.  

Clasificari: În functie de efectele lor, conflictele pot fi benefice sau distructive. Din 

punctul de vedere al esentei lor, conflictele pot fi esentiale (de substanta), afective (generate 

de stari emotionale care vizeaza relatiile interpersonale), sau pseudo-conflicte (conflicte de 

manipulare).  

Din punctul de vedere al subiectilor aflaţi în conflict, pot exista: 

  conflictul individual interior;  

 conflictul dintre indivizii din acelaşi grup;  

 conflictul dintre indivizi si grupuri; 

  conflictul inter-grupuri;  

 conflictul dintre organizaţii.  
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Termenul de conflict are în vedere toate formele de intoleranţă, şi rezultă din 

încercările cu influenţă incompatibilă între şi în cadrul unor indivizi, grupuri şi organizaţii 

şi este folosit pentru a descrie: 

 - Stări conflictuale  

- Stări afective ale indivizilor (ostilitate, frustrare, frământare, nelinişte sau 

anxietate)  

- Stări cognitive (conştientizarea situaţiilor conflictuale)  

- Stări comportamentale (de la rezistenţa pasivă la agresiunea declarată, fără a 

neglija secretomania, meschinăria, s.a.)  

 ROLUL CONFLICTELOR ÎN VIAŢA ORGANIZAŢIEI 

 În ceea ce priveşte rolul pe care îl au conflictele în viaţa organizaţională, există mai 

multe puncte de vedere. Conflictul organizational poate fi perceput atat ca forţă pozitivă - 

atunci când obligă întreprinzătorul sau managerul să adopte o atitudine, să rezolve o 

problema de comportament organizaţional sau să adopte o decizie, dar şi ca forţă negativă - 

atunci când se creeaza şi se menţine mult timp o stare generală tensionată aparută ca urmare 

a interferenţei dintre două sau mai multe probleme importante, dar a căror ierarhizare nu 

este acceptata de toti membrii grupului.  

Nerezolvarea conflictului pe termen îndelungat afectează relaţiile organizatorice - 

formale şi/sau informale, dar şi performanţele întregului grup şi, prin extensie, 

performanţele organizaţiei. 

 

CAUZE ALE PERPETUĂRII CONFLICTELOR:  

Cauze - În cele de față importante sunt conflictele inter-grupuri. Cele mai 

importante cauze care genereaza conflictele inter-grupuri sunt:  

 comunicarea defectuoasă;  

 sistemul de valori; 

 existenta unor scopuri diferite;  

 stilurile manageriale si ambiguitatile organizationale;  

 dependenta de resurse cu volum limitat;  

 dependenta departamentala reciproca;  

 nemultumirea fata de statutul profesional.  

Soluționarea conflictelor - indiferent de metoda concretă de solutionare a 

conflictelor, trei actiuni preliminare ar putea sa duca la cresterea şanselor de reuşită: 
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  definirea precisă a subiectului disputei;  

 îngustarea terenului de dispută;  

 lărgirea spectrului posibilităţilor de rezolvare.  

 

CONFLICTELE DE MUNCĂ 

 Definire - subordonându-se noţiunii de conflict, conflictele de muncă sunt generate 

de nesatisfacerea intereselor profesionale cu caracter economic şi social ale angajaţilor. 

Noţiunea de conflict de muncă: 

 condiţiile în care munca este prestată;  

 cei doi parteneri sociali – patronatul şi salariaţii;  

 existenţa sindicatelor;  

 existenţa unor situaţii de natură să genereze neînţelegeri care să perturbe procesul 

muncii;  

 Neînţelegerile vizează:  

 interesele cu caracter profesional;  

 interesele cu caracter social;  

 interesele cu caracter economic;  

 drepturile rezultate din desfăşurarea raporturilor de muncă; 

 Conflictele de muncă pot fi : conflicte de interese şi conflicte de drepturi.  

CONFLICTELE DE INTERESE  

 au ca obiect stabilirea condiţiilor de muncă, cu ocazia negocierii contractelor colective de 

muncă;  

 vizează interese cu caracter profesional, social sau economic;  

 acestea sunt întotdeauna conflicte colective;  

 pentru rezolvarea acestora la nivel de unitate salariaţii sunt reprezentaţi de sindicate; 

 muncă în contractul colectiv;  
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Procedura soluţionării conflictelor de interese 

1. Concilierea conflictelor de interese  

2. Medierea conflictelor de interese  

3. Arbitrajul conflictelor de interese 

 

CONFLICTELE DE DREPTURI  

• au ca obiect exercitarea unor drepturi sau îndeplinirea unor obligaţii decurgănd din legi 

sau alte acte normative, precum şi din contractele individuale sau colective de muncă; 

• pot fi atât colective cât şi individuale;  

• se soluţionează de către instanţele judecătoreşti;  

• aceste categorii de litigii se judecă în regim de urgenţă;  

Participanti - conflictele de muncă rezultă din desfăşurarea raporturilor de muncă 

dintre unitate, pe de o parte, şi angajaţii acesteia ori majoritatea angajaţilor ei, pe de altă 

parte.  

Conflictele colective de muncă pot avea loc între conducerea organizaţiei şi 

angajaţii unei subunităţi sau a unui compartiment al acesteia. 

 Reprezentanţi - în conflictele colective de muncă, angajaii sunt reprezentaţi de 

sindicate.  

În cazul în care în unitate nu este constituit un sindicat sau dacă nu toti angajatii sunt 

membri de sindicat, în vederea solutionarii conflictului colectiv de muncă, angajaţii îşi pot 

alege un grup  

TEHNICI DE REZOLVARE A CONFLICTELOR  

Conflictele necesită existenţa unei relaţii de tip interdependenta, de aceea este 

posibil ca acel gen de conflicte să fie soluţionate prin restructurarea conexiunilor comune 

grupurilor aflate în conflict. O modalitate este aceea de a configura si dezvolta obiective 

noi, cu scopul de a obliga grupurile aflate în conflict să lucreze împreună.  
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Alte tehnici vizeaza clarificarea unor aspecte ierarhice, separarea resurselor comune 

etc.. Negocierea este un proces prin care grupurile aflate în conflict de interese decid ce şi 

în ce măsura vor ceda, respectiv primi în schimb din partea celuilalt.  

Există cinci modalităţi de a gestiona interesele divergente care sunt caracterizate 

prin diferite grade de agresivitate sau cooperare.  

Atitudini în situaţie de conflict:  

AGRESIVITATE (fermitate, necooperare) - reprezintă o tehnică ce presupune 

încercarea de a domina celelalte grupuri şi de a impune conceptul de grup conducător al 

celorlalte grupuri.  

ACCEPTARE (lipsa de fermitate, cooperare) - reprezinta tehnica prin care li se 

permite şi celorlalte grupuri să-sş satisfaca propriile doleanţe. 

 NEUTRALITATEA (lipsa de fermitate si de cooperare) - presupune situarea în 

afara conflictului şi refuzul de a avea un rol activ în rezolvarea acestuia. 

COLABORAREA (fermitate, cooperare) - reprezintă tehnica ce presupune 

rezolvarea tuturor doleanţelor prin lucrul împreuna şi găsirea unor soluţii optime din care 

toata lumea are de câştigat.  

COMPROMISUL - reprezinta cautarea satisfactiei parţiale prin schimb la nivelul 

tuturor grupurilor.  

CÂND TREBUIE FOLOSITE DIFERITE STILURI DE MANAGEMENT 

PENTRU REZOLVAREA CONFLICTELOR  

Agresivitate - atunci cand este nevoie de luarea unei decizii rapide, când trebuiesc 

implememntate soluţii nepopulare, în abordarea unor probleme de interes vital pentru 

organizaţie, împotriva grupurilor care trag foloase printr-un comportament neloial.                

Acceptare - atunci când grupul nu are dreptate şi încearca să se alinieze la soluţia potrivită, 

pentru a minimiza pierderile. 

 Neutralitate - când un conflict este trivial şi te confrunţi deja cu alte probleme, când 

ceilalţi pot rezolva conflictul mai eficient decât tine.  

Colaborarea - cand se doreşte găsirea unei soluţii integrative, când cel mai important 

aspect este fondul de cunoştinţe noi ce izvorăsc din conflict.  

Compromisul - atunci când se doreşte atingerea unor obiective temporare şi 

tranzitionale. 
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 În viaţa contemporană, extrem de complexă, persoane diferite doresc lucruri 

diferite şi sunt puţine lucruri pentru care se realizează consensul. A lucra cu oamenii 

înseamnă a ne confrunta în mod inevitabil cu conflictul. Neînţelegerile, incompatibilităţile, 

aspiraţiile, egourile jignite sunt câteva motive pentru care activitatea în colectiv generează 

conflicte. 

Soluţionarea eficientă a situaţiilor conflictuale impune identificarea şi 

conştientizarea conflictelor pentru a se putea acţiona în vederea folosirii corespunzătoare a 

efectelor positive, precum şi a reducerii efectelor negative (în măsura în care este posibil).  

Cauzele care generează stările conflictuale pot fi căutate atît în elementele de ordin 

psihosociologic, cît şi în elementele structurale ce caracterizează organizaţiile. Concilierea 

şi medierea constă în intervenţia unei terţe persoane care acordă asistenţă atunci când 

negocierile directe intra în impas.  

Concilierea poate fi considerată ca o prelungire a negocierii, în prezenta şi cu 

sprijinul unei terţe persoane (care în unele ţărei - cum ar fi Franta - nu are un rol activ).  

În cazul medierii, terta persoană îşi asuma un rol activ, putând propune soluţii 

proprii în vederea stingerii conflictului.  

Greva constituie o încetare colectivă şi voluntară a muncii de către personalul 

salariat, în scopul realizării unor revendicări profesionale, determinate în mod concret şi 

cărora intreprinderea refuză să le dea curs.  

Conform legislaţiei din România, grevele pot fi: 

1. de avertisment (maxim 2 ore, dacă se face cu încetarea lucrului, şi trebuie, în 

toate cazurile, să preceadă cu cel putin 48 de ore greva propriu-zisă),  

2.  greva propriu-zisa (declarată numai dacă, în prealabil, au fost epuizate toate 

posibilităţile de soluţionare a conflictului colectiv de muncă, prin procedurile de conciliere 

şi dacă momentul declanşării a fost adus la cunoştinta conducerii unităţii de către 

organizatori, cu 48 de ore înainte).  

Arbitrajul - în cazul în care greva s-a derulat pe o durată de 20 de zile fără ca parţile 

implicate să fi ajuns la o înţelegere şi dacă continuarea grevei ar fi de natură să afecteze 

interesele economiei naţionale sau interese de ordin umanitar, Ministerul Muncii şi 

Solidarităţii Sociale poate solicita soluţionarea conflictului colectiv de muncă de către o 

comisie de arbitraj.  
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Comisia de arbitraj se compune din trei arbitri. In raport de obiectul conflictului 

colectiv de muncă, se desemnează câte un arbitru din partea conducerii unităţii, a 

sindicatului sau, după caz, a salariaţilor, şi a Ministerului Muncii si Solidarităţii Sociale. 

Hotărârea comisiei este definitivă, şi se comunică în termen de 24 de ore de la incheierea 

dezbaterilor.  

ANALIZA SITUAŢIILOR CONFLICTUALE  

Toţi suntem implicaţi în conflicte, mai mult sau mai puţin. Abordarea ordonată şi 

sistematică a acestora este o necesitate cu atît mai importantă cu cît nevoile şi temerile care 

ne conduc în situaţiile conflictuale nu sunt conştientizate de toţi cei implicaţi. De cele mai 

multe ori, „manipularea” conflictelor depinde în mare măsură de conştientizarea lor.  

Acest lucru este posibil prin analiza şi întocmirea hărţii conflictului. Un asemenea 

demers oferă o imagine clară a faptelor şi evidenţiază modul în care interacţionează oamenii 

antrenaţi în conflicte. Punctul de pornire îl constituie formularea problemei. Lipsa 

comunicării, incompatibilitatea cu postul de muncă, neîndeplinirea datoriilor, agresivitatea 

pot constitui probleme ce stau la baza conflictelor.  

Al doilea pas în construirea hărţii conflictului îl constituie identificarea părţilor 

implicate în conflict. Acestea pot fi persoane, grupuri, secţii, compartimente. Gruparea unor 

oameni pe harta conflictului, se va face întotdeauna pe baza nevoilor asemănătoare pe care 

aceştia le împărtăşesc. De altfel, fiecare parte se implică deoarece are nevoi, trebuinţe 

diferite.  

Răspunsul pe care îl formulează fiecare pentru rezolvarea problemei este strîns legat 

de aceste nevoi: o muncă plină de satisfacţii, recunoaşterea, înţelegerea, etc. 

 Alături de nevoi, părţile sunt caracterizate de preocupări, anxietăţi, griji, în general 

au unele temeri, care pot fi: eşecul şi compromiterea, nesiguranţa pecuniară, respingerea, 

pierderea controlului, muncă rutinieră, pierderea locului de muncă, etc. 
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FORMULAR EVIDENȚĂ MODIFICĂRI – ANALIZĂ – DIFUZARE 

EVIDENȚĂ MODIFICĂRI PROCEDURĂ 

Nr. 

crt. 

Ediția Data 

ediției 

 

Revizia          Data reviziei Nr. pagini 

unde s-a 

făcut 

modificarea 

Descrierea 

modificării 

Semnătura 

coordonator 

CEAC 

1 Ediția I  Revizia 

I 

01.09.2023 3-4 -  

2 Ediția I  Revizia 

II 

02.09.2024 3-4 -  

 

ANALIZĂ PROCEDURALĂ 

Nr. 

crt. 

Compartiment Coordonator 

compartiment 

Înlocuitor 

de drept 

Aviz favorabil Aviz nefavorabil 

Semnătură Data Observații Semnătura Data 

1 Instrucție- 

Educație 

Cârdan Ancuța   02.09.2024    

2 Servicii de 

specialitate 

Pui Valentina   02.09.2024    

         

 

DIFUZARE PROCEDURĂ 

Expl. 

Nr. 

Compartiment/ 

serviciu 

Nume și 

prenume 

Data 

primirii 

Data 

intrării în 

vigoare 

Data 

retragerii 

versiunii 

înlocuite 

Semnătura 

1 CEAC 
DĂNILĂ IOAN 

EUGEN 
02.09.2024 02.09.2024   

       

       

       

       

       

       

       

       

 


