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Reprezentirile si rolurile intreprinderii se schimbi in societitile dezvoltate.
Una dintre manifestdrile cele mai importante este estomparea modelelor taylorian si
fordist care erau dominante in societdtile industriale. Modelul taylorian si fordist a
inspirat pe tot parcursul acestui sccol managementul intreprinderilor si a avut, ca
urmare, efecte majore asupra relatiei sociale in intreprindere si a relatiilor
profesionale. Ne referim la un model, in sensul unui sistem de orientiri axiologice si
normative. De aceea, relatiile sociale concrete n-au reflectat niciodati acest model,
deoarece, orientdrile nu determind niciodatd in mod direct, comportamente, cu atat
mai putin, raporturi sociale, Cu alte cuvinte, si referindu-ne la conceptualizarea luj
Jean-Daniel Reynaud', putem spune cd reglarea autonoma nu poate fi niciodata
confundata cu reglarea de control, care ieri era profund tayloriand, iar azi se pretinde
a deveni participativd. Este lesne de inteles cd, relatiile sociale din intreprindere nu
vor [i doar consecinta modurilor manageriale, ci vor depinde si de tehnologiile
specifice fiecarei ramuri de activitate si fiecirei meserii, de sistemele specifice, adesea
nationale, de formare si calificare a mdinii de lucru, reguli care fixeazi conditiile de
muncd, izvordte din conflictele si negocierile dintre conducerea intreprinderii si
salariati, mai mult sau mai putin reprezentatisi incadrati de sindicate. Cu alte cuvinte,
trebuie intotdeauna si asociem un model managerial care sa releve o leorie normativa
pentru situatii tehnologice, economice, politice si culturale, pentru a intelege un
anume stadiu al relatiei sociale din intreprindere.

Acest articol va insista asupra influentei modelelor manageriale. Dupi ce vom
fi amintit succint caracteristicile principale ale modelului taylorian si fordist (I), vom
ariita modul in care managementul participativ se substituie acestui model (11) si care
sunt efectele acestui model asupra actiunii sindicale si negocierea colectiva (I11).
Acestea reprezintd cercetdrile pe care le-am efectuat in intreprinderi franceze in
perioada 1991-1993, care vor reprezenta baza empirici a analizei ce urmeazi.”

! Jean-Daniel Raynaud, Les régles du jeu, Paris, A.Colin, 1989.

*Estevorba de anchete efectuatein industria de automobilesi siderurgici, in cadrul Grupuluilionez
de sociologie industriald, in cooperare cu Philippe Bernoux si Christian Thuderoz, anchete ce se inseriu in
programul ,Paroles 2, care asociaza Centrul nafional de cercetare stiintifica (CNRS) cu o confederatie
sindicala a salariatilor (CFDT). De aceea, ne-am asociat, in timpul cercetirii federatiei CFDT din
metalurgie, pastrandu-ne aulonomia, in procesul de cercelare,

wiociologie Romaneasci®, Serie noui, Anul V, nir. 6, p.609-622, Bucuresti, 1994
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I. ESTOMPAREA MODELULUI TAYLORIAN §I FORDIST

Schimbdrile sociale nu sunt niciodatd revolutionare in masura in care, moder-
nul nu inldturd traditia, noul nu face si dispard ceea ce este invechit, iar productia
societdtii se va asocia intotdeauna cu reproducerea ei. Cu alte cuvinte, istoria nu se
scrie niciodatd pe o pagind albd, ca si cum ar fi o carte in care scriem $i ii intoarcem
paginile. Schimbirile sociale se inscriu pe durate al céror ritm este valabil, sfidand
astfel capacitatea sociologului sau istoricului de a le inscri¢ intr-o cronologie unica,
in cadrul careia va fi un singur inceput ce poate fi datal si un sfarsit, care ar marca
incheierea procesului de schimbare. Totusi, pot avea loc §i evenimente, capitale care
sd accelereze schimbarea, recompundnd §i restructurdnd pentru multd vreme repre-
zentdrile si relatiile sociale. Cu loate acesica, evenimentele capitale nu abulesc
trecutul si in acelasi fel, nu are nimeni interesul sd se considere ¢i nimic nu s-a
schimbat, cdnd a fost schimbat totul.

Acestea sunt principiile epistemologice care ne inspird si care ni se par
important de a fi amintite, in momentul in care ne propunem sd demonstram trecerea
de la un model managerial la altul. Estnmpan.a unei teorii organizationale, a-
semenea ,taylorism-fordism-fayolismului*’, care a fost atat de putermca incdt pirea
inexpugnabild, a ldsat numeroase urme in orientiiri, norme, atitudini $i comporta-
mente.

Forta si legitimitatea taylorismului’ consta in identificarea sa cu stiinta si
ratiunea. Taylor i-a ficut, timp de decenii intregi, pe patroni, pe ingineri §i manageri
s$d creadd cd existd o organizare a muncii care putea [i stiintificd, iar continutul muncii
sicooperarea muncitorilor in executarea sarcinilor ce le reveneau, puteau si se bazeze
pe legi, cu conditia ca directia intreprinderii sé@ asigure un loc si mijloace in
intreprindere, pentru stiinta organizarii muncii. Ideile lui Taylor au fost adoptate atét
de tdrile capitaliste, cdt §i de cele comuniste prin faptul cd se opuneau traditiei,
pretinzdndu-se a fi stiintd si ratiune, ideologie i morald. Aplicarea stiintei organizarii
muncii prezenta astfel, teoretic si formal, dublul avantaj de a méri productivitatca
muncii si de a satisface, din ce in ce mai bine cererea consumatorilor gi/sau nevoile
populatiei, pede o parte, suprimarea conflictelor, raporturile de putere, lupta de clasa
din intreprinderi, deoarece, legile stiintifice ale organizarii muncii trebuiau sa se
aplice tuturor, directorilor, capitalistilor, inginerilor si muncitorilor. Ar fi fost lipsit
de logica sd se opund rezistentd, la fel ca in cazul legii gravitatiei, care se aplici
greutdtilor mari si corpurilor usoare si care ar fi absurd s-0 contestam. Taylorismul
se baza astfel pe alirmatia falsd, totusi revendicatld de ingineri, de sindicalisti, de
conducdtoridin economie si de tehnicieni, cd organizarea muncii ar putea [i guvernata
de legi care aveau acelasi caracter cu cele fizice.

Aslfel au apdrut in intreprindere moduri manageriale care se bazau pe stricta
separare intre cei ce cunosc stiinta organizirii muncii si cei ce lucreazi ca simpli
executanti, lipsiti de initiativd proprie, care era consideratd irationald si prea putin
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" Lui Taylor si Ford trebuie si le asociem numele teoreticianului francez Henri Fayol si a lucrarii
sale clasice, Administration industrielle et générale, reeditatd in 1979 la editura Dunod, Paris.

* Din motive de comoditate nu vom mai mentiona fordismul si fayolismul, dar modelul 1aylorian
la care ne referim in text asociaza aportul lui Ford si Fayol.
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stiintifica, Organizarea stiintificd a muncii avea nevoie de transparenta §i trebuia,
deci, sd scoald la iveald toate practicile neformale, clandestine si ascunse. Avea
tendinta de a promova o diviziune a muncii §i impértirea sarcinilor, deoarece
specializarea trebuia sd sporeascd randamentul lucrétorilor. Aceastd incredere in
virtutile specializirii justifica stricta separare a rolurilor si functiilor astfel incét
lucrdtorii nu aveau nevoie s comunice intre ei, trebuiau sa respingi activitatea de
grup, cei ce controlau trebuiau sa fie strict delimitati de cei din productie, iar acestia,
de cei ce se ocupd cu intretinerea sau service-ul.

in intreprinderea care functioneazd pe baza principiului organizirii stiintifice
a muncii nu mai sunt decat sarcini executate individual de muncitori care au fost
selectionali cu cea mai mare atentie, functie de aptitudinile lor pentru realizarea
sarcinilor date. Acesti muncitori vor fi heteronomi, nu vor avea nevoie sd comunice
cu omologii lor. Astfel, la benzile de lucru din industria de automobile vor lucra cot
la cot muncitoriitalieni, francezi, algerieni, portughezi, care nu vorbesc aceeasi limbd,
si nici nu au nevoie sd vorbeascd aceeasi limba, deoarece organizarea stiintificd a
muncii a eliminat orice nevoie de comunicare in timpul activitatii. In acelasi mod,
conducerea intreprinderii se poate lipsi de cunostintcle si informatiile lor. ,,Con-
ducerea stiintifica a intreprinderilor, in conceptia lui Taylor, scria Jean-Daniel
Raynaud, nu este altceva decit monopolul serviciului de cercetare-proiectare asupra
emiterii informatiilor. Astfel, atunci cAind munca este analizatd din punct de vedere
stiintific, execultia ei, cu toald rigurozitatea, nu mai aduce nici o informatie in plus.

S@ mai addugdm si faptul ci, modelul taylorian care a insotit cea de a doua
revolutic industriald se baza pe productia de masa, serie mare, economii la scari larga.
Combinate si gigantism, zeci de mii de muncitori adunati in aceeasi uzind, benzi care
sa asigure producerea sutelor de automobile pe zi, Loate acestea reprezentau un ideal
si mitul mobilizator al societdtilor industriale. Totul era posibil prin faptul ci oferta
era mai mare decdt cererea, consumatorii trebuiau sd se supund producitorilor, iar
cumpdrdtorul unei masini poate si-i aleaga culoarea, cum spunea H. Ford, cu conditia
ca aceasta s [ic neagra.

In realitate, acest model managerial nu s-a im pus asemenea legilor fizice §i a
reprezentat expresia ideologiilor si utopiilor tehniciste siscientiste, cici foarte repede
s-a stabilil ¢a, activitatea neoficiald a muncitorilor, cooperarea care se stabileste intre
e, initiativa lor, sunt necesare in efectuarea productiei. C, Castoriadis a exprimat cel
mai clar accastd situatie: ,Organizarea capitalistd a productiei este profund con-
tradictorie. Conducerea capitalistd pretinde a nu avea a face decdt cu muncitorul
individual, cind in realitate, productia se realizeaza de colectivitalea muncitorilor.
De asemenea, considera ¢d-i dd muncitorului numai sarcini determinate si limitate,
dar ea insédsi este obligald, in acelasi timp, sd se bazeze pe capacititile industriale pe
care acesta le dezvoltd, in functie de si impotriva situatiei date. Conducerea capitalista
pretinde ¢d elimind, din aceste sarcini, loate elementele de conducere, definind in
avans, in mod exhaustiv, modalitdtile de executie, dar, aceasta definitie exhaustiva
fiind totusi imposibild, productia nu se poale efectua decit in misura in care mun-

! J.D.Reynaud, Structure et organisation de l'erureprise, in G.Friedmann si P Naville, Traité de
sociologie du rravail, vol.2, A.Colin, ed. a 11-a, 1964, p. 82.
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citorul isi organizeaza singur activilatea si depéseste rolul de executant pur si simplu,
care din punct de vedere teoretic este al sau*.

In ceea ce priveste miscarea muncitoreasci, ca nu s-a redus doar la exprimarea
revendicdrilor economice si salariale, ca §i cum motivatia lucrdtorilor ar putea fi
exclusiv financiard — cum lisa sd se inteleagd modelul taylorian. A. Touraine a
demonsirat care era sensul profund al cunostiintei muncitoresti.

wrentru ca muncitorii 8 spund «Uzina muncitorilors, trebuie sa se¢ simti
depozilarii competentei si a capacitidtii de muncid necesare pentru a face s3
functioneze ateliercle. Miscarea muncitoreascd astfel definitd, reprezintd o miscare
sociald, din moment ce s¢ imbind constiinta unui conflict social intre munciteri si
patroni cu referirea la o mizd culturald, productia industriali, a cirei valoare pozitivi
este recunoscutd de toli adversarii $i al cdrei apirdtor fervent se vrea, impotriva
intereselor particulare §i chiar ll'allt)nd]t.. ale adversarului siu®’,

Luptele muncitoresti au zdruncinat modelul taylorian. In mod paradoxal, l-au
si intdrit, atunci cind directorii si inginerii au analizat aceste conflicte ca expresie a
disfunctionalitdtilor organizationale, pe care rationalizarea muncii, inci insuficientd,
nu reusiscrd sd le reducd. Rationalizare care s-a imbinal cu umanizarca muncii, in
momentul ednd sociologii, plecdnd de la celebrele studii ale lui Mayo, efectuate in
S.U.A, intre cele doud rdzboaie mondiale, au domonstrat importanta factorului
uman care-§i avea logica proprie — cea a sentimentelor, ce trebuia addugatd in
management, la logica costurilor si a eficacititii.

Cu toate acestea, la sfarsitul anilor 60, o serie de schimbiri s-au asociat si
intarit reciproc, contribuind la zdruncinarea si ulterior disparitia modelului taylorian
catsi la inlocuirea sa treptatd cu managementul participativ. Spatiul rezervat acestui
articol nu ne permite explicitarca tuturor acestor schimbiri. Ne vom multumi sa
enumerdm doar patru dintre ele care ni se par esentiale.

Mai intdi au fost marile revolte sociale si culturale ale OS — muncitorilor
specializati — (OS: ouvriers spécialisés, in franceza, unskilled sau semi-skilled
workers, in englezi) din cadrul marilor industrii de productic de masd, cum ar fi cca
de automobile — indreptate impotriva conditiilor de muncd si de angajare, pentru
schimbarea organizarii muncii §i a calificarii lor. Mai ales in Franta, ltalia, si Marca
Britanie, grevele, absenteismul, fluctuatia muncitorilor in productie au presupus
cosluri atdt de ridicate incdt repuneau pe rol performantele presupuse ale
rationalizarii si organizirii §tiintifice a muncii. Sociologii au atras atentia ¢a aceste
conflictesociale curopene au dus la o deplasare a puterii: ,Masuri care inainte puncau
in evidentd prerogativele conducerii, nu mai pot fi luate in prezent, fira acordul
muncitorilor respectivi. Puterea de a rezista la interventiile conducerii a ajutat la
ridicarca unei enclave in interiorul cdreia muncitorul, in deplind sigurantd, isi poate
vedea de munca sa, dupd cum il taie capul, sau intr-un mod pentru care conducerca
a trebuit.sii negocieze cu el“®,

{‘ Castoriadis, L 'expérience du mouvement ouvrier, Paris, UGE, colectia 10/18,1974, vol. 2, p. 72.
A louraine, M.Wicviorka, F.Dubet, Le mouvement owvrier, Paris, Fayard, 1984, p. 73.

SR Phelps-Brown, La Grande-Bretagne. La rupture, in G.Spitacls, Les conflicts sociaux en Europe,
Verviers, Marabout, 1971, p. 172
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Apoi a apdrut si s-a dezvoltat socictatea de consum, care nu trebuie inter-
pretatd ca un recul al investitiei in avantajul consumului ci ca aparitie a puterii
consumatorilor care, impulsiondnd evolutia celor treizeci de ani de glorie °, nu mai
accepti dictatul producitorilor §i nu mai suportd s cumpere produse uniforme. in
aceastd situatic, intreprinderile sunt constrinse sid adopte concepte noi: calitate,
diferentiere, serie micd, [lexibilitate, marketing. Modelul taylorian in general, nu
putea da raspunsuri satisficitoare acestor noi cerinte ale productiei si consumului.

in al treilea rdnd, vom cunoaste, prin mai multi autori, o a treia revolutie
industriald in functic de importanta inovatiilor tehnologice de la sfarsitul anilor *70:
automatizare flexibild, robotizare, informatizare, electronici, bio-tehnologii.
Paradoxul acestei a treia revolulii constd in aceea ¢ ne introduce intr-o societate
post-industriala, cici serviciile devin activitatea centrald, imaterialul, investitia
prioritard si locul d¢ munca in industric, in perioade de recesiune acutd. Noile
tehnologii ale productici tind spre eliminarea muncii directe, de interventie asupra
produsului. Mulic ocupatii sunt acum functii de conceptie, de supraveghere, de
reparatii, de inldturare a riscurilor, de intretinere a proceselor, toale activititile care
nu pot fi in mod riguros prescrise de un serviciu de metode, deoarcce riscurile §i
intreprinderile ce le implica nu pot fi programate. Increderea in muncitori trebuie
generald — pe aceastd afirmatie se intemeiaza noul model de management care are
tendinta sd inlocuiascad cerintele controlului si incadrarii ce dominau modelul
taylorian.

In sfarsit, a mai [ost §i presiunea exercitati de modelul de organizare japonez,
care-l facea sa declare, pe directorul unei uzine siderurgice, in mai 1993: | I-am imital
in totalitale pe japonezi®“. Datorild succesului obtinut in competilia economica
mondiald care s-a dezlantuil dupd ceea ce putem numi, cele doud socuri petroliere
din 1973 si 1979, intreprinderile japoneze au devenit modelul de referinta. Caldtoria
in Japonia devine obligatic pentru loate cadrele marilor intreprinderi, asa cum,
cdlidtoria in SUA era obligatorie in anii "20 §i °50. In intreprinderile japoneze-pilot,
toyotismul, adicd organizarea muncii realizatd in Uzincle Toyota, pornind de la
impulsul teoretic §i intelectual al lui Ohno, rdstoarni toate presupozitiile tayloris-
mului. Un economist francez nu ezitd si afirme ¢ Ohno I-a ingropat pe Taylor si ¢d
gandirea sa devine, in mod irczistibil, referinta tuturor modelelor de organizare,
probabil pentru urmatoarele decenii®. Intr-un fel, am putea sustine ci taylorismul
este pe punctul de a influenta schimbdrile organizationale in acelasi mod $i cu acecasi
amploare pe care spiritul capitalist asocial cu etica protestantd a avul-0 asupra
activititii economice. Trebuie sd-1 citdm aici putin mai mult pe Max Weber:
»-Deodald, la un moment dal, aceasta viatd linistitd lud sfarsit; adesea nu survencea nici
o transformare esentiald in forma de organizare, cum ar fi trecerea la intreprinderea
inchisa, folosirea unei meserii mecanice etc. ... Nu se intdmplase decit 4tat: un tAnir
dintr-o familie de antreprenori s-a dus la tard; acolo selectioneazi cu atentie tesatorii
pe care dorea sd-i angajeze; le mareste dependenta §i sporeste rigoarea controlului
asupra produselor lor, transformdndu-i din tarani in muncitori. Pe de alti parte,

’ Expresic apartinind lui J.Fourastié, care desemneaza cei 30 de ani ce au urmat celui de-al 2-lea
rizboi mondial, in cursul carora, tarile industrializate au cunoscul o dezvollare cconomica puternici, fard
crize ciclice grave si [ard somaj.

' B.Coriat, Penser 2 [ envers, Paris, Ch.Bourgois, 1991.
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modificd metodele de vanzare, intrdnd pe ¢dt posibil, in contact direct cu con-
sumatorii. Preia in totalitate comertul cu amanuntul si solicita ¢l insusi clientii; i
vizileazi cu regularitate, in fiecare an si mai ales, .ldapleaza calitatea prndu%elor la
gusturile si nevoile clientelei. In au.ld.sl timp, actioneazi conform pnnupmlui
reduccrea pru;urilﬂr cresterea cifreide afaceri, Consecmta obisnuitd a unui astfel dc
proces de rationalizare n-a intdrziat sd apara: cer care nu ineau pasuf erau eliminati'".
Cu exceptia celor ce se afld 1a originea acestei cotituri h{}larﬁluan atat de nesem-
nificativd in aparentd, dar care a insuflat un spirit nou activititii economice; carc nu
erau speculanti, indivizi care riscau totul fard scrupule, aventurieri ce pot fi intélniti
in toate cpocile istoriei economice, nici miicar mari financiari nu erau. Din contra,
acesti novatori au fost crescuti la scoala dura a vic{ii calculati si indrézneti in acelasi
timp, oameni sobri si sngun, perspicace, dcvmau. in intregime misiunii lor, pmfmand
opinii severe si principii burgheze stricte™”

Toyotismul este pe cale sd 1nsuﬂc un spirit nou activitdtii economice.
Asemenca eticii protestante, toyotismul evadeazi din colivia nipona unde era inchis.
Reludnd terminologia lui Max Weber, toyotismul va deveni oare, ,cusca de fier™ a
societdtilor post-industriale?

2 MANAGEMENTUL PARTICIPATIV

In mod paradoxal, disparitia gradatd a modelului taylorian si fordist cat si
evenimentele dramatice care l-au produs $i insotit au reabilitat mtmpnnﬁum.

De la Max Weber incoace, trdim, deci, cu ideea procesului inexorabil de
rationalizare si birocratizare a intreprinderii confirmatd de doctrinele manageriale
dominante ale lui Taylor, Ford si Fayol. .Dezamdgirca® era pentrusociologul german
0 caracteristici majord a socictatilor industriale dominate de ratiunca instrumentald
si de slabirea razboiului zeilor si a conflictelor de valori. In primul réind in acest sens
s¢ poate spune ca disparitia treptatd a metodelor rationalizante reiluzioneaza
intreprinderca, deoarcce convingerile rationalizatoare si scientiste sunt zguduite,
apardnd imposibild determinarca unui loc $i elaborarea unei cunostinte despre
organizarca muncii si calificarea salariatilor, care sa fie independenta de mpununlf.:
concrele de muncd si de interventie intelectuala a muncitorilor insigi". Analiza
strategicd a organizatiilor s-a pierdut in accastd reiluzionare a intreprinderii, dcuurccc
arald ¢d obicctivele, tehnologiile, pietele, nu pot explica organizarca muncii, carce
trebuie definitd ca un sistem de actiune concret, traversat de raporturi de putere. Nu
legile stiintei sunt cele care explicd sau instituic organizarca muncii. , Structurile si
regulile organizatiilor, scriu M.Crozier si E.Friedberg reprezintd institutionalizarea
mercu provizorie si contingenitd a solutici pe care, actori relativ liberi de constringen
si de resurse, pe scurt, cu capacitati de negociere momentanc, au gasit-o la greaua
pmhlcmﬁ a cooperdrii in cadrul unui ansamblu finalizat'",

'Huhhnn. ren noste,

> Max Weber, 1. éthispue protestanie et 'esprit du capitalisme, Paris, Plon, 1964, p. 6%-T)

& Cl. artecolului nostru Le réenchentement de c'-rmnpﬂ.it, ~sociologic du travail™, no. 3, 1986,

m251-204.
II .-

M.Crozier si . Pricdberg, 1. actear e le systéme, Paris, Seuil, 1977, p. 93
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Dacd reiluzionarea intreprinderii trebuie inteleasd ca o pierdere a increderii
in rationalizarea muncii si constientizarea unei nedetermindri a organizarii muncii
traversatd de incertitudine, riscuri s$i avataruri, reabilitarea intreprinderii vine,
paradoxal, din criza cconomica si din somaj. Pierderea locului de munca a provocat
multe tulburiri psihologice si sociale! Activitatea din intreprindere nu are intot-
deauna sens: este plictisitoare, obositoare, alienantd, depersonalizantd. Totusi,
somajul reprezintd ceva si mai rau: te exclude din societate, ficdndu-te sd-ti pierzi
identitalea si reperele. A avea un loc de muncd, o meserie, o calificare reprezintd un
deziderat major pe ¢and somajul duce la marginalizare $i anomie. Rasturnarea
atitudinilor vis-a-vis de munci a fost spectaculoasd in anii "80. Faimosul slogan din
mai 1968, momentul de refuz al societdti industriale, ,, metrou-siujbd-nani* (métro,
boulot, dodo - Ir, in original) aproape ¢d a devenit o aspiratie. Dar, intreprinderea a
beneficiat de somaj in alt fel: s-a constatat ed era mortala. Firme cu sute chiar mii de
salariati din siderurgie, industria textila, santicre navale s-au niruit, chiar daci ficeau
parte din peisajul social de decenii intregi, chiar de peste un secol. Erau ndscuti langa
cosurile uzinei; tatdl si bunicul le vizuse indltdndu-se spre cer. Dupd care, intr-o i,
totul se opreste. Un intreg oras cade in ruind, somaj si uneori, violenta, Mobilizirile,
luptele, manifestdrile §i negocierile au fost inutile. Discursul despre crizd si i-
numanitatca capitalismului n-a servit la nimic, a dispérut, fiind inlocuit de apelul la
mobilizarea personald, inflicararea de rigoare, ciutarea calitdtii si a productivititii.
intreprinderca este mortald. Pentruasu pravietuisideci a conserva locurile de munci,
ea trebuice s cdstige. lar ca si castige, are nevoie de motivatie side participarea tuturor
membrilor ei. Reiluzionald i reabilitatd, intreprinderea a devenit ,,0 afacere de
societate™”,

Intrcprindcrilc vor crea un triplu imperativ de mobilizare, de participare si
individualizare. Forta noului management carc se vrea participativ constd in
capacilatea sa de a pune de acord doua cerinte aparent contradictorii. Pe de o parte,
cerinta de mobilizare si inlcgrare a salaratilor in intreprindere astfel incit sia-si
amelioreze constant performantele, pornind de la obiective foarte inalte, de tipul 0
defect, 0 intdrziere, 0 hdrtie, 0 stoc, 0 pand §i s@ triumfe asupra concurentilor sdi.
in acest sens, Alain Touraine are drf.pl.dle sd afirme cd ,modelul util pentru
intelegerea mm,pnmla..ru astizi, este cel al armatei si al rizboiului. intmprmdm,d
modernd se bazeaza pe 2 principii: capacitatea de definire a obiectivelor, o strategie
si capacitatea de mobilizare a trupelor pentru a face o campanic ¢! far, pe de alta
parte, cerinta individualistd care este miscarea prin care indivizii vor si fie recunoscuti
in capacitatile lor proprii de actiune, in distantarea fata de orice principiu forte de
apartenentd, in vointa lor de a calcula si a juca, Managementul participativ este deci
miscarea care linde sd laca astlel ca progresele individualitdtii si devind resurse
pentruintreprindere, ca actiunea individuala si lic de parnupdrc si cooperantd; apel
lainitiativa si la resursele intelectuale ale fiecaruia, inclusiva angajatilor cei mai putin
‘ Ldllﬁ(.dl‘l pulwdlcnga mobilitate, muncd de grup, decompartimentarca atelierelor si
serviciilor, promovdri individuale asociate cu schimbdri permanente in organizarea

¥R Sainsaulicu ed., L entreprise, une affaire de sociéd, Paris, Presse de la Fondation nationale des
sCiences Pﬂlluques 1990,

A Touraine, L'entreprise défend les frontiéres de la sociéeé, Projet”, printemps 1990, no. 221,
p. 96-102.
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muncii sunt dispozitive ale gestiondrii tehnicilor, organizatiilor, resurselor umane
care conciliazii aceastd dubld cerintd de mobilizare si individualizare. Este important
ca individualizarea sa nu fie un pericol mortal pentru intreprinderc, ceca ce se poate
intdmpla cind este constituita din evitdri, retrageri, tcami de a se angaja in relatii de
cooperare si interdependentd. Toti salariatii sunt invitati s devind actori §i actorii
nu trebuie si oboscasca'’. Aceastd retragere si plictiseala pot fi consecinta unui apel
permanent la mobilizare, care nu depdseste stadiul de inflicdrare sau de dascaleala.
Cu alte cuvinte, trebuie sa ne asteptdm ca managementul participativ sa nu produca
angajamente individuale puternice, dacid se bazeazd doar pe propaganda si co-
municare descendenta.

Avantajul ideologic al managementului participativ este la fel de considerabil:
permite articularea si concilierea intre economie, tehnologie si social. D¢ asemenea,
anuleaza contradictia dintre eficacilatea productiva si dezvoltarea lucrdtorului, con-
tradictie ce caracteriza taylorismul §i productia de masa. Oamenii muncii pot adera,
deci, la managementul participativ imediat, deoarece in el isi vor [i gasit masura.

Dar, nu trebuie sd ne lisam orbiti de fateta luminoasd a managementului
participativ. Exista si un con de umbra: dacd intreprinderile duc rizboi, mobilizarca
trupelor implica si manipularea motivatiilor, propaganda si dezinformarea. Intr-o
intreprindere de automobile se preferd a se discuta strategia motivationald, in locul
celei participative. Totul se bazeaza pe narcisismul fiecdruia, publicindu-sc ziare ale
intreprinderii care etaleaza performantele nenumirate ale unor salariati si avantajele
noilor investitii tchnologice; sau cucerirea unei noi piete in Thailanda si bogatia
colectiei de timbre a unui angajat al uzinei. Se incearcd s se atragd salariatii prin
dispozitive ludice: se organizeaza concursuri, se cdstigd puncle, se iau angajamente
pentru realiziri tehnice deosebite sau pentru a nu lipsi de la lucru, se regizeazi §i se
reprezintd pe scend rezultatele muncii colective; in sfarsit, inscriindu-s¢ in bogata
traditiea relatiilor umane, sentimentale de apartenentd sunt mobilizate in mod festiv:
se constituie ,amfiteatre”, se organizeazd chermeze, care reunesc familiile si pricteni,
Laperitive” pentru sarbétorirea reintoarcerii unei persoane bolnave.

Cu atdt mai mult, demersurile participative genereazi ambivalente. Nu pot fi
intelese ca o alternativi la flexibilitatea externd, ca §i cum intreprinderile ar avea de
ales intre cercetarea productivitdtii si a calitdtii prin desfiintarea locurilor de munca,
micsorarea costurilor salariale, cresterea numarului locurilor de muncd putin califi-
cate sau imbogitirea muncii, intelectualizarea activitatilor manuale, comunicarea
ascendenta si orizontala, locul de muncd sigur (pe viatd). Managementul participativ
nu rezolvad problema locurilor de muncd si nici pe cea a salariatilor. De asemenea, nu
impiedici reducerea efectivelor si prudenta politicilor salariale. in zonele siderurgice,
de exemplu, functioneaza intreprinderi antreprenoare al caror efectiv reprezintd
jumatate din personalul statutar. In industria de automobile, fabricarca unui vehicul
presupune 50% muncd efectuatd de antreprenori. Totul se petrece ca gi cum ar exista
o articulatie si nu o opozitie intre flexibilitatea internd si cea externd. De aceea,
sindicatele considerd cd managementul participativ este [orma actuala prin care
salariatii participd la reducerea numdrului lor, la scdderea numdrului locurilor de
muncd, fard a avea compensalii linanciare pentru eforturile pe care le fac.

"' N.Alter, La lassintde de lacteur de Uinnovation, wSociologie du travail”, no. 4, 1993, p. 447-468.
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3. NOILE CULTURI IN ACTIVITATEA $I ACTIUNEA SINDICALA
INDIVIDUALISMUL COOPERATIV

Pe parcursul anilor "80, putem spune ¢a oamenii muncii din industrie au 1dsat
in urma lor o lume care era construild din autoritarism $i paternalism, solidaritate
muncitoreascd si excludere economicd, putemice relatii intre viata ca activitate si
viala in afara munul Era o lume dominati mai curdnd de cultura de masa decit de
cea a diferentei'. In cadrul muncii, dar §i al vietii sindicale, nu exista nici un loc pentru
exprimarea intereselor individuale si pentru dezvoltarea schimburilor si a co-
municdrii interpersonale. Evocarea acestel lumi pierdute suscitd nostalgie si uneori
senlimentul vinei, céci s-au pierdut valorile solidarititii muncitoresti.

Acestei constiinte nostalgice si nefericite i se opune una imediatd, mai fericita.
Astizi, toate judecitile asupra naturii muncii, relatia cu ierarhia si colegii, asupra
comunicdrii si informatiei in intreprindere sunt in mare majoritate pozitive. Peste
70% din salariati considerd ¢d € o concordantd buni sau destul de bund, in
intreprindere, intre munca lor, pregitirea i experienta lor; care considerd ci au o
activitate variald, ca li s-a incredinlat builucmﬁ responsabilitate si care, adesea, au
initiative sau iau decizii in activitatea lor”.

Se stie ¢a raspunderile la intrebari ce privesc satisfactia muncii implicd puter-
nic autoestimarea. Cu cit avem o vechime mai mare intr-un post, cu atit e mai greu
sd recunoastem vis-a-vis de noi insine ca si de ceilalti, cA am acceptat ani sau zeci de
ani in sir 0 muncd monotond, fard initiative, inadaptatd capacitdtilor noastre. De
aceea, se constatd ¢d tinerii sunt ceva mai critici decat vrstnicii, dar sensul general al
opiniilor nu se modifica datoritad acestor rezerve.

De asemenea, sunt la fel de importante, comunicarea §i cooperarea cu colegii,
sefii, celelalte servicii. Peste trei sferturi din salariati afirmd ¢ lucreazd in general in
echipd, nu unul ldngd altul si ¢d, adesea, sunt consultati de seful direct referitor la
munca ce trebuie prestatd, functionarea masinilor §i calitatea productiei. Astizi,
icrarhia directd va avea o functie de formare, de sprijin individual si de facilitare a
relatiilor, in timp ce functia sa traditionald de control si supervizare a fost mar-
ginalizatd, Ceea ce atestd, mai ales modul in care relatiile icrarhice sunt bazate pe
reciprocitate, este atitudinea aproape unanimdi a salariatilor, de a se adresa sefului
direct, nicidecum delegatului de la sindicat, cind au de facut o reclamatie privind
salariile si conditiile lor de lucru, De asemenea, sunt numerosi cei care-si pot da avizul
sisc pot exprima referitor la continutul activitatii lor, conditiile de munci si calitatea
activitdtii lor, conditiile de muncd si calitateca productici. Lumea muncii post-
tayloriene nu se mai bazeazi efectiv pe separarea intre cei care gindesc, hotérdsc, au
cunostinte si informatii pe care nu le transmit, si al caror monopol il detin si cei ce

" Reluam aici cele 2 conceple ale lui Renaud Sainsaulieu. In cultura de masa, ,reprezentirile
colective fac trimitere la un soi de model fuzional al relafiilor unde colectivul este valorizat ca refugiu si
protectic impotriva divergenielor §i clivajelor... Cultura diferentei este marcati de marea bogitie afectivi

si cognitiva a relatiilor interpersonale, de importanta vietii colective de tip democratic,... de un refuz net a
oricarei aulomdu impuse. Sociologie de I'organisation et de l'entreprise, Paris, Dalloz, 1987, p. 173,

? Reamintim ca rezultatele pe care le luam drept puncte de referinia sunt extrase din ancheta
GILYSI efectuatd in cadrul programului Paroles 2. Au fost intervievati 450 de muncitori din siderurgie si
industria automobilistica, in 5 intreprinderi situate in: Mulhouse (A]sacia). Le Mans (Sarthe), Dunkerque
(Nord), Florange (Lorena) si IFos sur mer ( Provence).
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executd fird a avea vreodatd dreptul de a spune un cuvant sau de care nu se line
niciodatd seama. Schimb, comunicare, informare, initiativi, exprimare, rimeazi cu
munca, cu aldt mai mult cu cit interventia directd pe produs nu mai este componenta
dominantd a activitatii.

Dar, nu trebuic sd ne inseldm: intreprinderea nu a devenit comunitard in sensul
in care ideologia dominanta ar fi holista™ si unde participarea productiva ar fi insotita
de relatii colective de fuzionare. Ar fi mai curdnd individualismul cooperativ care ar
defini cel mai bine atitudinile si comportamentele in timpul lucrului in intreprindere.

In primul rdnd, individualismul cooperativ face trimitere la lipsa de apar-
tenentd clard si unanima carce structureazd identitdtile individuale. Apartenentele au
si izbucnit: ne definim dupd meserii (electrician, contabil, turnitor) sau pornind de
la intreprindere (sectia de fabricatic, intretinere, serviciul comercial sau serviciul de
cercetare-proiectare), dupd intreprindere (lucrdm la Peugeot, Renault sau Citroén),
dupd ramurd (siderurgie sau automobile). Nici unul dintre aceste contexte de apar-
tenentd nu produce o polarizare a atasamentelor §i nici o ierarhizare a acestor
contexte. Si ardtdm, mai ales, ci intreprinderea nu dispune de o capacitate de atractie
deosebild, care ar fi superioard aparienentei la 0 meserie sau la o ramurd. Noua
culturd a muncii, contrar, probabil, a ceca ce ideologii managementului participativ
doresc, nu a produs o deplasare de identitate bazatd pe atelier si meseric, baza
constiintei muncitoresti, spre o identitate delinita de intreprindere. Criza sindicalis-
mului este, in parte, consccinta stabilirii sentimentelor de apartenentd, care erau
polarizatc pc unul din contextele muncii. Coelicientul de sindicalizare in acesie
bastioane ale miscirii muncitoresti, care sunt industria de automobile si siderurgia,
au fost impartite in doud, in masura in care gasim in esantionul nostru de doud ori
mai multi sindicalisti vechi decdt pe cei actuali.

In al doilea rind, noua culturd a muncii contribuie la emanciparca si respon-
sabilitatea individuald. Rezultatul anchetei, care este ilustrativ, in acest sens, esic
acceptarca mobilitaltii si indifercnta psihosociala §i afectiva fata de colegii de atelier
sau de birou, cu care totusi a declarat ¢ lucra in echipi. Acceptam fara regret sa ne
parasim colegii cu care avem totusi raporturi de cooperare care sunt puternice in
cadrul activitatii. Fireste, aptitudinea la mobilitate a devenit o normd la care este de
dorit sa sc subscrie. Dar, trebuie oare sa interpretdm rezultatele in functie de noile
constrangeri sociale? Nu credem, deoarece am consemnat si faptul ca salariatii au
convingerea ¢i cfortul lor personal este cheia imbundtatirii salariului lor §i a
conditiilor de lucru, in timp ce acliunea colectiva $i cea sindicald nu contribuic cu
nimic la acestea. La fel, sunt aproape convinsi ¢d avansarca lor in intreprindere
depinde de stiinta si calificarea lor. Comunicare, pregétire, si cooperare sunt ¢on-
jugate cu un proces de individualizare. Fiecare are acum mai multe sanse de a fi
recunoscut pornind de la identitatea individuald pe care o construiesie intr-o ac-
tivitate cooperativa si liecare, stie ¢d trebuie s fie un actor calculat si strateg, a cirui
promovare nu depinde de cea a grupului din care face parte, care oricum va [i
provizorie si fragild. Aceastd promovare va fi cuplatd cu capacitatea sa personali de
autovalorizare.

* Individualismul trebuie inteles ca o ideologie care acordi priorilate drepturilor individului
asupra celor ale grupului sau colectivitatii umane. Holismul este ideologia contrard, care pune accenl pe
exisien|a §i supravie{uirea grupului pe socoteala chiar a dreptunilor individului
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Am definit managementul participativ pornind de la dubla sa cerintd de
mobilizare si individualizare. Individualismul cooperativ pare sa fie noua cultur a
muncii, care corespunde managementul de azi.

INSTITUTIONALIZAREA SINDICALISMULUI

Dezvoltarea managementului participativ a fost consideratd de multi obser-
vatoridin Franta, cagidin alte tri, ca una din cauzele crizei sindicalismului. [n aceeasi
lucrare colectivi despre sindicatele europene®, F. Poirier si J.P.Ravier subliniazi ci
wintr-un climat cconomic putin favorabil expansiunii sindicale, patronii britanici
caula sd stabileascd o comunicare directd cu salariatii, mai mult decit cu sindicatele,
astfel, uncori se remarca un fel de opozitie intre notiunea de comunicare si cea de
negociere;*™ vorbind despre Germania, R.Lasserre si A. Lotard, observi faptul ci
Hormele noi de¢ management participativ concureazd cogestiunea, primele
incercind sa mobilizeze potentialul de initiativd si creativitate al salariatilor
intreprinderii. Confruntatd cu nevoia acutd de autonomie si responsabilitate in-
dividuald fatd de muncd, cogestiunea propusa de sindicate este din ce in ce mai mult
o participare de aparat“”. Recent in America, juristi si sociologi din Quebec isi
puneau intrebdri asupra crizei negocierii colective, pundnd accentul pe dificultatea
de a lace sa concorde reprezentarea dualistd care sustine tot sistemul negocierii
colective si tendinta intreprinderilor de a deveni ,,mai putin artdgoase®, ,de a lucra
cu cartile pe fati“ §i de a ,,ciuta sd-i facd pe salariati s participe activ”",

Se poate emite ipoteza ¢cd managementul participativ repune pe rol principiile
actiunii sindicale din trei motive esentiale: mai intdi, in mod traditional, sindicatele
erau cele care exprimau nevoile salariatilor, fiind reprezentantii acestora. Par-
liciparea $i democralizarea intreprinderilor au fost multd vreme considerate din
punctul de vedere unic al unei cresteri a puterii singurilor reprezentanti legitimi ai
lucratorilor: sindicatele. De asemenea, recunoasterea unei exprimiri autonome a
salariatilor carc nu se confunda cu cuvdntul sindical, nu este acceptati, deoarece acest
cuvint muncitoresc, atunci cdnd nu este interpretat si mediatizat de sindicalism este
suspectat de a fi alienat, poluat de ideologii patronatului si ai conducerilor. In al
doilea rand, reprezentarca sindicald a intreprinderii era, in mod traditional holista si
dualistd. Era holistd, deoarece grupul trebuia 3 primeze asupra individului si
dcoarece [@rd apartenenta la un grup si fard puterea grupului, individul nu era nimic,
pur instrument al vointei patronale. Era dualistd, deoarece intreprinderea era traver-
satd de opozitia structurald, ireductibild a capitalului $i a salariatului, a deciziei si
exceutici, a autorildtii i a sobordondrii, a investitiei §i a profiturilor contra
salariatilor. Dar, obiectul managementului participativ era de a desfiinta acest dua-
lism $i acest holism. Am viizul ¢a obiectul s&u este sd facd mai complexe raporturile

3 ; : . . iz ; : ;
G.Bibes si R Mounaux, Les syndicats européens a ['épreuve, Paris, Presse de la Fondation
Nationale des Sciences Politiques, 1990 el. F.Poirier si J.P.Ravier, La crise syndicale en Grande- Bretagne
si RiLasserre/A.Lattard, Le syndicalisme allernand, une puissance en porie de vitesse.
5y
~ihid., p. 81
TR
= b, p. 144,
M : " - . 3 ; i T
F.Morin, La négociation collective sefon le maodéle de 1944 est-elle périmée?, in La négociation
collective: adapration o disparition?, Quebec, Presse de I'Université Laval, 1993, p. 1- 43.
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sociale in intreprindere: reabiliteaza grupul si cooperarea care fuseserd considerate
obstacole In calea schimbdrii in traditia tayloriand, relativizind apartencntele cici
trebuie sa fii in acelagi timp mobil si polivalent; insistd asupra recunoasterii si
angajarii individuale, cdutdnd sd integreze indivizii din intreprindere in jurul unui
proiect comun, care ar uni interesele capitdluiui si ale activitdtii, ale cadrelor si ale
bazei, intr-o mai largd comunicare si sinergie a scmu]lor a funuulor sia meseriilor.
In al treilea rdnd, sindicatele n-au renun;dt intotdeauna la reprezentarea lor marxo-
tayloriana care le face sd nu mai poatd gandi ci lucritorii pot avea un rol pozitiv in
intreprinderea unde vor continua si nu aibd nici o initiativa, si fie exploatati, sa fie
abrutizali si manipulati. Managementul participativ nu va (i decit taylorism par-
ticipativ, adica extremul rafinament i sofisticarea exploatdrii: auto-exploatarca. Cu
alte cuvinte, participarca salariatilor are drept scop, si-i impiedice sa-si exprime
adevdratele nevoi si revendicari. Utilizarea cunostintelor si a inteligentei lor este o
forma de a obtine consimtdmdntul lor, in pacea sociald, pentru sporirea produc-
tivitatii §i pentru concedieri.

Critica managementului participativ nu a intirit insd sindicalismul din
intreprindere. Din contra. Sindicalismul a rdmas in afara schimbdrilor profunde din
cadrul muncii $i organizarii muncii in intreprindere. El a fost inghitit de functiile sale
traditionale de consultare §i negociere care au fost din ce in ce mai mult in-
stitutionalizate. Legdtura dintre sindicat §i salariati a slabit foarte mult. Schimbairile
sociale din intreprindere nu au permis o articulare satisfacitoare intre reprezentarce
§i exprimare, participare §i negociere. Vom incheia acest articol, dezvoltind aceste 3
puncte.

in Franta, sindicalismul a avut totusi o mare oportunitate de a influenta
gestiunea participativd care a luat fiintd in intreprinderi la sfirsitul anilor *70.
Intr-adevar, in 1981, venirea la putere a socialistilor, prin alugc.rc.a lui Frangois
Mitterrand a antrenat votarea in Parlament a unui pachet de legi — numite Auroux,
dupd numele Ministrului Muncii din acea perioada - dintre care una, a avat un larg
rasunet, caci instituia exprimarea directd a salariatilor in intreprindere, pornind de
la negocicrea intre patroni i sindicate. Negocierea intre patroni si sindicate privind
exprimarea directd a salariatilor in intreprinderi, a fost un succes; in schimb, aplicarca
acordurilor a fost foarte redusi astfel incit astdzi nu mai existd multe intreprinderi
in care sd s¢ reuneascd grupuri cu exprimare directd, a ciror amplasare sa fi fost
negociatd printr-un au;rd Motivele acestui esec sunt prezentate de o intreagi
literaturd de specialitate®. Dar, am dori si subliniem ¢4 sindicatele franceze au
demonstrat ¢d stiau sd aducd argumentele necesare pentru a obtine acorduri
satisfacdtoare i ¢ stiau s utilizeze raporturile politice de fortd create prin ajungerca
stangii la putere, dar au demonstrat slaba lor capacitate de a administra un acord, ca
sicum nu se umlcau moralmente si practic angajati in aplicarea lui. Negocicrea este
0, grevi rece”* sinuare alt ub:u.lw decdt sd smulgd o hotiirdre din partea patronilor,
decizic care no dngdjﬁda!ﬁ decdt pe patron si nu partea sindicala semnatari. Aplicarea

) . ) o i = -
D.Martin in La démocratie induswielle, Paris, PUF, 1993, a ficut o sintezi a acestor lucrari.
T l'![]‘!ll\‘..m cititorul la aceasta lucrare, spre a o consulta,

* Imprumutam aceasta expresic de la Ch.Morel, cllucrarii sale La gréve froide, Paris, Fd.
'Orgdmsatlon‘ 1981.
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unui acord pare astfel sa releve responsabilitatea exclusivd a patronilor. Aceastd
iresponsabilitate sindicald este cu atidt mai dduniloare, deoarece una din trasiturile
dreptului de exprimare provine din ccea ce pun ei pe rol, presupune incheierea unui
acord colectiv sau a unei initiative patronale: salariatul sau salariatii nu pot cere, pe
contul lor si in mod unilateral de a se bucura de acest drept. Totul s-a petrecut ca si
cum sindicatele nu puleau integra 0 exprimare autonomad a salariatilor in actiunea
lor §i, ca si cum nu credeau in ceea ce apdraserd $i propuseserd : salarialii trebuie sa-si
poatd exprima in mod liber nevoile in intreprinderi, iar sindicatele se vor intdri,
deoarece vor putea avea 0 acliune mai bine articulatd cu exprimarea salariatilor. Dar,
delegatii de sindicat au avut mai degrabd scnzatia cd exprimarea directa fi deposeda
de functia lor legitima de reprezenlare a intereselor lucriitorilor iar, cresterca par-
ticiparii directe a personalului in intreprindere diminua prerogativele sindicale.
Atunci, managementul a luat in sarcina sa directa participarea salariatilor, incilcand
legile Auroux si fard sa implice sindicatele carc au ramas in afara schimbdrilor.

Dar, absenta sindicalismului din cdmpul participarii nu-si are explicatia doar
in motive de ordin ideologic. In momentul instauririi paruupﬁm sindicalismul
trebuie s mdcplmc&scﬁ noi sarcini in intreprindere. in speuai trebuie sa negocieze,
in mod obligatoriu, in fiecare an, salariile, timpul de lucru si conditiile de angajare,
in timp ce, in traditia francezd exista libera negociere a c:mvcmulnr mai ales, la
nivelul ramurilor de activitate. in plus, comitetele de Tnlrcprmdera is1 vad sporite
atributiile, deoarece sunt $i mal dcs consultale asupra problemelor prufcsmn.ﬂc 81
1ehnalog,1u: dar si economice™. Intr-un context general de desindicalizare, cu
militanti putini, sindicatele nu pot face fala la cresterea sarcinilor ce le revin. Pe de
altd parte, destabilizati psihologic si ldceloglu de exprimarea dlreua u trebuie s
invete sd negociceze in mtrcprlnderc in mod integrator, nu distributiv®, Negocierea
nu mai este nuld in totalitate, ci de tipul castigitor-castigator, caci negociatorii cautd
contrapartide reciproce, schimba avantaje reciproce, gasesc solutii din care si tragd
foloase si unii si altii. Adesea, obiectul negocierii este determinat de conducitorul
intreprinderii care propune, de exemplu, alte modalitati de calculare a remunerarii
si mai ales a organizarii Limpului i muncii. Altd datd, negocierea nu intervenea decit
in cursul unei greve si avea ca unic obiect revendicdrile sindicatelor care judecau
interesul unui acord numai dupd ceea ce acesta permisese sé se smulga de la patronat.

Astfel, expresia directd nu a fost integratd actiunii sindicale: ea a devenit o
dimensiune a managementului. Dezvoltarea negocierii §i consultérii in intreprindere
a institutionalizal sindicalismul, a cédrui actiune este independentd de interventia
salariatilor si de legdtura directa dintre delegali si militanti. Acestia sunt experti si
persoane din administratia care trebuie sd cunoascd mai ales dreptul muncii,
cconomia politicd, contabilitatea sau ergonomia. Institutionalizarea actiunii sindi-

*TS4 reamintim ca. in Franta, in ficcare intreprindere pot exista mai mulie instante de reprezentare
a personalului: delegati sindicali numiti de sindicat, care negociaza conventiile de intreprindere; delegatii
personalului alesi de salarialii care prezinta in fiecare luna, directorului, reclamatiile si revendicirile
Iucrémrilnr: comitetul de inlrcprindcrc ai carui membri sunt alesi de salariati si are o functie de informare
si consultare pe probleme economice, tehnice si sociale. Comitetul de intreprindere prezidat de director
gircaza §| activitatile sociale (sportive, culturale, tabere de vacanla).

= Accasti distinctie intre negocierea distributiva f-l cea integratoare a fost propusa de R.E.Walton
si R.B.Mc Kersie, A behavioural theory of labour negociations, Mc Graw Hile, 1965.



622 Jean Bunel 14

cale semnificd obicctivarea si rationalizarea sa. Mobilizarea muncitorilor sau con-
sultarea lor de catre sindicat, devine aproape inultila.

Cénd sunt intrebati muncitorii, iese in evidentd cu pregnantd tocmai aceasta
rupturd dintre salariati si sindicate. Niciodatd nu vor fi mai mult de 20% din salariati
care sd considere ¢ sunt adesea consultati de sindicate: sau mai mult de 30% care sa
considere ¢a sindicatul este cel mai bun vector de informare si mai ales nu vor fi mai
mult de 10% cei ce cred ci actiunea sindicatelor ar putea [i un factor de imbundtatire
a salariilor si a conditiilor lor de muncd. Efortul personal, in primul rand, situatia din
intreprindere, in al doilea rfind, apoi evolutia generald a economicei, sunt considerate
drept factorii cei mai importanti de ameliorare a conditiilor lor de salarizare §i de
lucru.

CONCLUZIE:

Am dorit sa arétdm cd managementul participativ nu est¢c 0 moda trecatoare
car¢ maschecazd permanenta managementului taylorian. Gestiunea muncii §i a
relatiilor sociale se schimbd profund in Franta, ca in majoritatea tarilor dezvoltate.
Supravietuirea insdsi a intreprinderilor $i prezervarea rezultatelor lor economice i
obligd pe conducitori si renunte la structurile prea ierarhice si piramidele de altd
datd si sd-i acorde locul meritat participdrii, initiativei §i comunicdrii tuturor
salariatilor. Fireste ¢4, disparitia practicilor manageriale inspirate timp de decenii
intregi de taylorism, fordism si fayolism nu este totald. Analiza relatiilor sociale de
productie lasd sa (ranspard prezenta unui taylorism participativ sau a participarii
layloriene.

Managementul participativ este si un factor al crizei sindicalismului §i
schimbiirii relatiilor profesionale. Articularca dintre participare si reprezentare pare
dificila ca si cum democratia directd s-ar opune democratiei reprezentative.

Cu toale acestea, reglementarea conflictelor colective si gestiunea relatiilor
sociale trece neapdrat prin negociere si consultarea reprezentantilor salariatilor, care
sunt sindicatele. De asemenca, sldbiciunea actuald a sindicatelor preocupi guvernele
si pe cei cdtiva patroni luminati, care-§i pun problema posibilitatii guverndrii
societdtilor si a ansamblurilor sociale complexe, ¢t sia intreprinderilor, daca nu mai
existd reprezentanti ai intereselor individuale si interlocutori care sd poatd angaja
lucritorii.



