
Atitudinea fatll. de munca se defineste, m general, ca sens sau semnificape 
a muncii pentru om. Din punct de vedere psihosocial semnificatia muncii se 
traduce in fntelegerea §i valoarea pe care un individ, un grup sau o organizajie 
de munca le acorda sau le ataseaza muncii, precum §i tn interesul manifestat fata 
de rnunca. 

1n evolutia sociologiei muncii teoriile s-au polarizat m doua conceptii, una 
dezvoltand ipoteza muncii-chin, cealalta a muncii-pldcere. Prima porneste de la 
ideea ca, in general, fiinjei umane nu-i place sau evita sa munceasca din diverse 
motive, munca in zilele noastre continuand sa fie adesea istovitoare, ocupatiile 
,,curate" §i prestigioase fiind destul de rare (Teoria X). A dona, din contra, leagl1 
strfins ornul de rnunca in general §i de activitatea lui in special. La majoritatea 
anchetelor sociologice, oarnenii au tendinja de a se identifica cu activitatea pe 
care o fac sau au efectuat-o anterior. Astfel, la o Intrebare de genul ,,Cine sunteti?" 
cei mai multi raspund cu ocupatia actuala sau pe care au avut-o, de unde s-ar 
putea desprinde ipoteza muncii-pldcere sau a muncii-subjugare (pentru cei 
pasionap de munca pe care o fac). Fiinta umana este traditional atat de legata de 
munca inca.t aceasta a devenit o nevoie launtrica, fara de care insii§i viata nu ar 
avea sens (Teoria Y). 

Conform prirnei ipoteze este necesarll. fie o motivatie extrinseca (salarii 
bune, alte recompense) fie obligajia de a munci, tmpreuna cu o educajie 
corespunzatoare, care sll. determine individul sa se conformeze, cbiar involuntar, 
la o nevoie imperioasa de a munci (,,trltie§ti pentru ca sli muncesti"). 1n acest 
sens atitudinea favorabila a muncii ar fi mai degraba foqat!., bazata pe mobiluri 
externe ornului. 

In cazul celei de-a doua ipoteze atitudinea favorabila fa\a de munca se 
perpetueaza mai mult deca.t se educa, munca fiind o valoare intrinseca fiintei 
omenesti. Nevoia de a munci nu se impune din afara individului, de unde §i 
ideea cautarii factorilor motivaponali interni care dezvolta atitndinea Iavorabila 
fata de rnunca, ca o sursa de satisfacjie, de realizare profesionala, odata cu 
dezvoltarea personalitatii. 

In fine, in prezent se dezvolta o noua teorie legata de munca aceasta fiind 
originata in cercetarile empirice de psihosociologie a organizapilor §i grupurilor 

1. Teorii §i modele de analiza 
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Modelul japonez ,,partlclpativ" este considerat ca fiind la baza noilor 
teorii ale managemenmlui ~ a sociologiei organizajiilor (W. Ouchi, K. Sagita, T. 
Shirai, K. Okochi). 

Teoria Z aduce in discutie o dimensiune mai degraba complementara teoriei 
Y §i anurne ,,grupismul". K. Sagita analizand punctul nodal al organizarii 
raporturilor de muncii in Japonia (managernentul grupurilor de munca participa­ 
tive). demonstreaza prin observatii practice, de teren, ca responsabilitatile directe 
fn productie, acceptate de salariati (§i chiar cerute de acestia), in secjii (pe 10-20 

· de persoane), sprijina coeziunea microgrupuri lor, care nu numai ca se 
autonornizeaza, dar resimt §i nevoia naturaHi de a se interconexa §i coordona, 
dand nastere la o noua solidari tate, de data aceasta responsabjlli §i defensi va, 
crcand un nou tip de spatiu de sociabilitate, bcnefic atdt salariati lor cat §i 
patronatului. Organizarea muncii pe spatii de producjie mici §i autonorne i'n 
privinta sarcinilor §i promovarea initiativelor, sugestiilor, creativitap! grupurilor 
confera §anse reale coeziunii inteme, generale a i'ntreprinderii, apl1randu-le de 
concurenja cu alte firme autohtone sau multinajionale'. 

Aceasta dezvoltare a grupisrnului constituie rezonanja unei religii §i filosofii 
proprii, fiind §i o ideologie de tip japonez, aplicat la organizatiile de munca. 
Sagita emite chiar ipoteza ca grupul de munca reprezinta insa§i finalitatea muncii, 
coeziunea interna fn planul calitatii vietii asigurand un mod de organizare japonez. 
El a fost intemeiat i'nca In perioada anilor 1900-1920, mai fntai fn industria grea, 
ca rlispuns Ia tentativele de fonnare in Japonia a unui sindicalism reprezentativ 

de munca. ldeea fundamentala este cea a participarii la viata colectivitatii §i a 
grupurilor la luarea deciziilor in legatura cu munca proprie, pentru procurarea 
unei reale satisfactii fatA de activitate (Teoria Z). 

Intre realitatea rnuncii istovitoare, estornpata actualmente de progresul 
§tiintifico-tebnic §i raritatea muncii de placere se situeaza dezideratul muncd­ 
lmplinire, tip de rnunca superioara, care imbinl1 dificultatea sarcinilor cu pasiunea 
de rezolvare a lor §i interesuJ cu placerea §i performanja prestigioasa. 

Teoria Z s-a raportat panli in prezent la rnai multe modelc de analiza 
economics §i socio-culturala, legata de rnediul rnuncii specific unor zone 
gcografice, religioase sau unor \liri ale lumii dezvoltate industrial §i cultural. 
Cele mai cunoscute asernenea rnodele experimentale in industrie sunt legate de 
cercetarile sociologice §i economicc efectuate In Japonia §i SUA pe de o parte §i 
Franta, pc de allli pane. ill multe cazuri se prefera aplicarea termenului de model 
pentru o tara sau alta, pornindu-se de la tradijii socio-economice §i culturale 
diferite. 

Vom analiza tn continuare doua asemenea modele care, desi se bazeaza pe 
Teoria Z, sunt considerate ca fiind diferite, eel putin 1n maniera in care aceasta 
teorie a fost aplicata, 
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Modelnl trancez ,,particJpatlv" 
Modelul francez este cunoscul ca avand o traditie a relatiilor distructive 

Intre logica patronatului §i cea a sindicatelor, Cea mai irnportanta ruptura cu 
aceasta traditie apare odata cu raportul Auroux, care propune o nouli politica 
sociala bazata pe doua idei-forta: 

- considerarea salariajilor ca cetliteni ai pa.rtii intregi care se nurneste 
intreprindere; 

- salariapi trebuie sli devina actori ai schirnbarii rn Intreprindere, participanp 
§i nu doar executanp ai deciziilor care i'i iraereseaza direct. In acest sens au fost 
luate dona rnasuri: cresterea rolului institutiilor reprezentati ve de negociere 
(comitetelor de Intreprindere) §i relansarea politicii contractuale cu sindicatele. 
Reforma Auroux s-a pus i'n aplicare odatli cu adoptarea noii legislatii a rnuncii 
din 1982. 

~i a fost fnso\it de o politica sociala tinzand sli preintampine o solidaritate sindicala 
anarhica, prin fnlocuirea acesteia cu o coeziune a salariatilor permanenti, im­ 
plicit cu o calificare, carora sli li se asigure un nivel de via\li ridicat §i o protectic 
socials puternica, In comparatie cu salariatii neperrnanenti carora nu Ii se asigurau 
aceleasi conditii. ln acest fel, salariatii calificati, §liindu-se protejati, aveau ma:i 
degraba nevoie de o solidaritate proprie decal de una impusa prin sindicate, care 
se dezvoltau de aceea la baza §i pe marginile intreprinderii. Acestora le ramane ca 
rol principal controlul calitajii muneii dar §i al calita\ii oarnenilor (cei necom­ 
petitivi avand restricpi chiar §i la angajare, ca sa nu rnai vorbim de responsabilitap 
de productie §i pe linie sociala). 

Dnpa 1956, refluxul participarii sindicatelor s-a mutat la nivelul maistrilor 
de atelier, iar din 1962 au inceput sli funcponeze primele cercuri de control al 
calitapi (in 1967 deja existau peste 10.000 iar in 1979 circa 100.000). 

Aceste cercuri reprezinta §i astazi, in practica relapilor de munca japoneze, 
un model regenerativ vizand ati ngerea pe o cale dirijata a trei obi ecti ve 
fundamentale: 

- integrarea salariatilor in Intreprindere: 
- formarea salariatilor pentru a avea raporturi comune cu patronii: 
- cresterea numarului calificatilor. 
Rezultatele acestui model in planul raporturilor de munca s-au rlisfrant §i 

asupra scaderii nivclului conflictual: 1982 - 6.779 conflicte fa{a de 1974 - 9.581, 
iar efectele i'n planul zilelor de munca pierdute sunt §i mai relevante: dear 538 
mii/an fa\li de 9.622 mii2• 

Modelul japonez este cu aUit mai interesant cu cat se cunoaste faptul cli eel 
mai adesea negocierea colectiva (ca §i posibilele conflicte colective de rnunca) 
se deruleaza la nivel de intreprinderc (unde mai mull de 8 din 10 sindicate sunt 
sindicate unice de i'ntreprindere iar circa 72% din acestea sunt afiliate la federajii 
de ramura, care fnsa rar participa la negocierile din Intreprinderi). 
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Dupa 1990 In Romania caderea vertiginoasa a productiei industriale a 
condus automat la vehicularea ideii nemuncii, mrl1 o cunoastere a realitap lor §i 
dificu1ta1ilor provocate de tranzitia la economia de piatii. Acuzatiile de sos in jos 
§i de la stanga la dreapta nu au avut §i nu pot avea un suport real, atata vreme cat 
nu au fost analizate global, sectorial §i pe dornenii de activitate cauzele reale ale 
declinului economic. 

Restructurarea sistemului de productie, organizational §i de luare a deciziei, 
reorientarea pietelor de desfacere, liberalizarea preturilor §i mai ales noile strategii 
§i programe economice - adesea neunitare - au condos la irnplicatii sociale 
dintre cele mai diverse, cu efecte directe asupra muncii. Inflapa, somajul, saracia 
in masa au fost consecintele unei politici econom.ice §i sociale deficitare, care pn 
in primul rand de decizia politica §i macroeconomics. Inertia unor mentalitap §i 
neajunsuri de ordin organizatoric In industrie §i in economic In sens Iarg au 
concurat la o agra vare a starii genera le economice §i a ni velului de trai al 
populatiei. 

2. Atitudinea fata de muncii a salarlatilor. 
Concluziile unor cercctarl pentru fOO de ocnpatii 

Intentia declarata era aceea a crearii unui ,,nou spatiu de democratic 
econornica §i sociala fn intreprindere'". 

A urmat experimentarea unui ,,model autogestionar" (nu cogestionar, ca 
in cazul Germaniei), propus i'nca din anii 1965-1970 §i bazat pe experien]a 
israeliana (Kibutul) si cea iugoslava a asociatiilor in ideea oferirii unei alterna­ 
tive la modelele capitaliste §i socialiste. Acest model i§i fundamenta rationalitatea 
pe ,,recunoa§terea actorului economic", dar el nu a dat roadele asteptate, fiind 
contracarat de experirnentele patronale franceze (rnai ales ale Patronatului crestin 
§i Centrului tinerilor conducatori) §i de altele preocupate indeosebi de: cornisii 
de ameliorare a conditiilor de munca, grupe autonome §i semiautonorne, 
mecanisme de adaptare §i dezvoltare a sarcinilor. 

Mai nou, un grup important de cercetatori francezi de la Centrul National 
de Cercetari Sociale (CNRS) preia initiativa experimentarii managementului 
participativ, pomind de la concepjia ca ,,participativul constituie mai pujin o 
solutie la conflicte intre baza §i varf - care mizeaza pe relatiile de putere - §i mai 
mult o cautare a consensului fn juru.l ideii supraviejuirii sau dezvoltarii 
Intreprinderii?". Aceste noi cautan vizeaza posibila ,,reinjectare a creativitatii" 
salariatilor in structurile intreprinderii, concom.itent cu ,,reinjectarea incertitudinii" 
la care este supusa intreprinderea noua, necesitand astfel mobilizarea energiei 
sociale a grupurilor interne de interese (comune cand concurenja o cere). 

Noile concepte, cum sunt: fuziunea, specializarea, repetitivitatea solicita 
partenerii la fntelegerea §i sustinerea comuna a sarcinilor de schimbare. 
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1n general oamenii §tiu multe Incruri despre munca proprie, dar foarte putine 
tn Iegatura cu munca altora. Ineficacitatea rnasurilor actuale de rnedicre a muncii, 
lipsa inforrnajii lor in legliturli cu piata fortei de rnunca, centrarea actiunilor 
specializate (orientare, reorientare, consiliere, reconversie profesionala) doar 
pentru someri, actuala inflexibilitate a pietei muncii din Romania sunt tot atatea 
piedici fn cunoasterea aspectelor diverselor ocupatii §i §anselor de a accede la 
ele. 

Conceptul de munca este fn\eles de oameni §i datorita traditiilor autohtone 
legate de munca. Definitia datli de eel mai reprezentativ for international In 
domeniul rnuncii (Biroul International al Muncii) se refera nu la rnunca ci la 
persoanele care au o activitate remunerata: ,,Au o muncll. persoanele care intr-o 
perioada de referintll. (de regulll. i'n sll.ptlimana precedenta unei raportari sau unei 
cerinje pentru un loc de muncll. - n.n.), au efectuat o activitate in scbimbul unui 
salariu sau al altor forme de plata (in mll.rfuri sau in natura - B.I.T.), de eel putin 
o ora'", 

De cele mai multe ori rapoartele statistice prezinta date doar pentru cei care 
au sau nu o rnunca remunerata, pe baze contractuale, fara a \ine cont de o noua 
realitate pe piata muncii: submunca. 

Persoanele care practice o submunca sunt: 
- cele care au o slujba ocazionalli (nu neapll.rat pe baza de contract), pentru 

care primesc o retributie, nn onorariu, un mijloc de existen1a (cazare, rnasa, alte 
facilitati); lucrtlnd adesca fn mod involuntar mai pupn decat durata normala de 
lucru (de 8 ore); 

-r- cele care cauta, 10 acelasi timp, un loc de munca pe limp complet, 
declarand aceasta disponibilitate la un oficiu de plasare. 

Nu tntotdeauna submunca inseamna o munca precarii (prost platita, 
nesatisfacatoare pentru individ §i disprepiita de altii), dar fn rnulte situa{ii (de ex. 
lipsa contractelor de asignrari) riscll. sli devina astfel. 

Fractionarea timpului de munca §i asigurarile pe durate scurte In munci 
precare au creat a§a numitele ,,mac-job-uri", foarte disp!ndite fn economia 
occidentala. Cosca de otel a ,.mac-donaldizhii", despre care vorbeste recent 
George Ritzer se refera mai ales la angoasa fierderii slujbei provocata de aceasta 
fluctuatie masiva a fortei de muncll. actuale . 

Noile realita]! ale fragmentarii duratei muncii impun schimbarea relatiei 
simple de tip munca-somaj, intr-o relatie mai ampla: munca-submunca-sornaj. 

Precaritatea sau considerajia conferita de individ muncii personale sau in 
legliturli cu rnunca altora, deplaseaza discupa de la munca fn sine la ,,calitatea 
vietii de rnunca sau a locului de munca". 

Prin calitatea vietii de munca fntelegem o forms de organizare a vietii 
oamenilor In cadrul unui proces de producere a unui bun sau serviciu, prin care 
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A. Concluzltle privtnd aspectele corelatlve muncll 

!nainte de a trece la analiza propriu-zisa a factorilor determinanti irnplicati 
fn influentarea atitudinii fata de munca, In timp complet de lucru, considerarn cli 
In aces! prim articol se impune efectuarea legarii factorilor interni cu influentele 
unor factori externi sau cu ceea ce am numit anterior .,spatiul de viata total". 

!n aces! sens am utilizat un ghid care descrie aspectele corelative rnuncii 
unui individ acestea putand influenta series atitudinea fa\a de munca: 

- secventele orare impuse de evenimentele cotidiene premergatoare muncii; 
- serviciile de transport de acasa la serviciu; 

sa se asigure o bunastare psihologica §i Iizica, pentru toti salariatii, cornparabila 
cu spatiul lor de viata total. 

,,Spatiul de via\a total" irnpune relationarea aspectelor legate de calitatea 
vietii de rnunca cu totalitatea aspectelor calitatii vietii private, mulle dintre acestea 
conditionandu-Ie pe primele. 

2.1. Analiza globald a indicatorilor calitl:ifii vietii de muncd 
Indicatorii de continut ai caliti1\ii vietii de rnunca §i problernele abordate 

asupra timpului real-operational pentru 100 de ocupatii din totalul celor circa 
2.000 de ocupatii din Romania in prezent, au facut obiectul unei analize teoretice 
prealabile, publicate fn revista Institutului de Cercetare a Ca!Witii Vietii, Pentru 
operationalizarea obiectivelor urmarite, au fast selectionati cei mai reprezentati vi 
indicatori ai analizei teoretice, pe baza unui chestionar aplicat In l4 Intreprinderi, 
din 8 rarnuri §i subramuri economice, la 252 persoane cu atributii de conducere 
§i administrare: manageri, maistri, personal TESA §i ·151 muncitori operationali", 

Din cele 14 Intreprinderi 8 au fast de stat, 4 private iar 2 cu capital rnixt. 
Cele 100 ocupatii au fast reprezentate in pozitiile urmatoare: 
1. - 18 responsabilitap rnanageriale (rnembri ai C.A.) 
2. - 13 functii de supraveghere (maistri) 
3. - 19 functii de suport (personal TESA) 
4. - 50 ocupatii operationale (muncitori). 
A viind i'n vederc ca aparatul TESA reprezinta tehnostructura §i functiile de 

suport pentru ,,v§rful ierarhic'", analizele statistice vizand relatiilc dintre atitudinea 
falli de rnunca a cadrelor de conducere §i cea a personalului de execupe vor fi 
comparate doar intre pozitiile 2-4 (70 manageri §i TESA, prin prisma a 37 ocupatii 
de conducere §i suport managerial §i 182 mai§tri §i muncitori, prin prisma a 63 
ocupatii de executie). 

Din punctul de vedere al sferei ocupajionale fn Romania pe ramuri 
economice §i pe zone geografice esantiorrul de personal investigat a fast 
reprezentan v la ni vel national. 
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- durata deplasarii ]a locul de munca; 
- lucrul In schimburi §i pregatirea pentru munca, 
Rezultatelc generale arata urmatoarele aspecte: 
- dificultatile de trai ale salariatilor ii obliga pe acestia In prezent sii 

desfasoare alte activitA{i. de ordin privat-familial, cu o durata de 1-2 ore; astfel, 
daca in cele mai multe caznri programul de lucru incepe intre orele 7,00 §i 7,30 
(60%) iar durata rnedie a deplasarii la serviciu este de 30 minute, numai un 
salariat din cinci in aceasta situatie se trezeste cu 45 min. inainte de a pleca spre 
serviciu, ceilalti fiind obligati de dificultatile vietii sa se trezeasca inainte de 
orele 5,20; 

- se rcmarca o flirfunitare foarte mare a orarului de debut in munca zilnica: 
peste 20% din cazuri Incep munca inainte de orele 6,00, 8% i'nainte de orele 7,00, 
61% fntre 7,00 §i 7,50 §i doar tn 10% din cazuri programul fncepe la orele 8,00. 

Majoritatea oamenilor (61 %) utilizeaza, pentru deplasarea de la domiciliu 
la serviciu, mijloace de transport fn comun (autobuze, trarnvaie, troleibuze, 
metrou), 28% merg pe jos §i doar 8% folosesc rnasina personals. 

Pentru a incepe munca, fn doua cazuri din trei, oamenii au la dispozipe 5- 
15 minute, timp necesar pentru pregatirea caietelor de serviciu §i prelucrarea 
instructiunilor pentru subordonati sau pentru echipare §i bransare a masinilor. 
Este de rernarcat §i faptul ca majoritatea oamenilor fac un singur schimb. 

Cadrul general de rnunca zilnica sau contextul fizic §i psihosocial al muncii 
este reprezentat de un complex de factori care alcatuiesc on media favorabil sau 
nefavorabil atitudinii pozitive fata de munca. Percepjia oamenilor fata de calitatea 
vietii de rnunca este diferita de la persoana la persoana in functie de acesti factori 
determinanp i'n autoevaluare. 

1n intreaga sfera de ocupatii pe care am investigat-o, mediul de munca 
industrial are unele caracteristicile care fac trimitere la precaritatea conditiilor de 
munca iar altele care sesizeaza eforturile de urnanizare a muncii, dupa cum 
urmeaza: 

- pentru 60% din personal, pozijia in timpul lucrului este in picioare. Natura 
rnuncii, tehnologiile, tipul de sarcini determina - mai mult decat nevoia de 
comunicare §i interactinne - o astfel de pozitionare; 

- 64% declara ca in tirnpul lucrului sunt nevoiti sli se miste mult pentru 
efectuarea operatiilor dar numai In 2,4% din cazuri ficare miscare trebuie sli fie 
rapida: 

- atenjia §j concentrarea necesara realizarii operapilor sunt variabilele cu 
cea mai mare pondere la subiecpi investigap: 90% dintre ei cleclara di munca lor 
necesita rnulta atentie, iar 73% ca sunt nevoiti sli se concentreze molt fn munca, 
indiferent daca sunt §efi sau subordonati; 

- pozitia incomoda, rapiditatea rniscarilor continue, gradul mare de atentie 
§i concentrare devin fnsli cu timpul obisnuinte. Numai astfel putem i'n\elege faptul 
ca 55% dintre subiecti declara di pot sli -discute cu colegii, evident i'n reprizele 
scurte care permit desprinderea ternporara de obiectul muncii in favoarea relatiilor 
de eomunicare; 
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- s-a putut observa o prevalenta spre rutina, datorita naturii rnuncii , 
tehnologiei actuale §i organizarii echipelor de munca, la cele 100 ocupajii 
investigate de noi, Intrucat mai muJt de jumatate din subiecti sunt nevoiti sli faca 
zilnic, ani in §ir, fn aceeasi intreprindere, aceleasi mi§clri (54%). Dincolo de 
aspectele ergonomice implicate in efectuarea §i organizarea echipelor de munca 
nu se poate sa. nu observam aici §i existenta fenomenului fararni\arii muncii, 
foarte des i'otalnit in intreprinderiJe traditionale, organizate dupa principii 
tayloriste, cu efecte alienante' asupra salariatilor. Din cauza multor tehnologii 
depasite §1 modului i'n care sunt concepute echipelc de munca fn ateliere 69% 
din operatii sunt manuale §1 numai 22% mecanice/automatizate. Cu toate acestea 
circa jumatate din salariati, §Cfi sau subordonati considera ca o buna parte din 
aceste operatii necesita un apreciabil efort intelectual (52%); 

- amenajarea spatiului, ca teritorialitate (perimetru de lucru) §i asigurare a 
igienei muncii in sectii §i ateliere sau la locul de rnunca, reprezinta un indicator 
al calitapi locului de munca, din punctul de vedcre al contextului fizic. '.tn acest 
sens, lucrurile se prezinta mult mai bine: 74% din subiecti considers ca spatiul fn 
care lucreaza nu este stramt, ba chiar ar exista un excedent care creeaza probleme 
legate de caldura §i luminozitate, aspecte la care vom reveni. 

Mai rau se prezinta lucrurile In privinta Iactorilor poluanti din interiorul 
fntreprinderii §i din afara ei: 48% din salariati spun ca traiesc intr-un mediu de 
munca poluat iar 50% ca nu au problerne in acest sens (cei indccisi fiind 2%): 

- contextul psibosocial este eel mai adesea invocat In rclatia cu perceptia 
asupra oportunitatii controlului ierarhic §i fn special asupra numarului necesar 
de §e.fi. Ca §i fn cazul teritorialitatii subiecpi sunt fn majoritate de acord ca fn 
prezent numarul sefilor din intreprindere este eel necesar pentru un control eficient 
al sarcinilor (fn 27% din cazuri acest numar este considerat exagerat), 

Cum spuneam, oamenii inleleg i'n mod diferit conceptul de munca. Mediul 
socio-cultural traditional al muncii din Romania, rigiditatea pictei muncii 
masculine §i muncii feminine, munca la domiciliu etc.) creeaza imagini stereotipe 
in legatura cu rnunca. Prepondcrenta muncii pe durata complcta de lucru, cliseul 
statului-protector care ar fi obligat sa dca de lucru tuturora §i sa protejeze apoi 
locurile de munca prin contracte colective cu caracter de lege sunt aspecte ale 
muncii traditionale care adesea intra In concurenta cu liberalizarea piejei muncii. 

Ce face ca o anumita activitate sa fie considcrata munca (ex. munca in uzina, 
in §filltier sau in ferma) iar alta nu (ex. munca femeilor casnice fn propria gospodarie, 
micul tra.fic individual de la frontiera, comercializarea stradala a obiectelor de artizanat, 
activitatea de fnsoptor benevol sezonier a unor tineri etc.)? 

De reguli1 oamenii privesc munca fn -general §i a Jor in special ca un pachet­ 
gata-facut de activitap platite contractual. Munca cste foarte importanta pentru 
loli dar nu din acelasi rnotiv, de aceea definitiile personale sunt de o mare 
di versi tale. 

lntrebali care sunt, dupa parerca lor, conditiile care se cer unei activillili 
pentru ca ea sa reprezinte o munca, subiecpi nostrii ne-au oferit o gama larga de 
optiuni, grupate §i ierarhizate dupa cum urmeaza (fn % cele mai multe locuri I 
din 16 conditii posibile, prezentate fn prealabil): 
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B. Concluzllle prlvlnd ocuparea, stguranja §l lncertltudlnea muncU 
Dupa cum am vazut munca 10 sine este definita de subiectii investigati de 

noi ca fiind o activitate socialmente organizata, mai degraba decat individualizata, 
din care rezulta bunuri comune, pentru care se plate§te o contravaloare fn bani 
sau produse. 1n situatii lirnita munca devine o condijie de subzistenta, aspect 
foarte des intfilnit 1n Romania de astazi. 

Ocuparea in munca a devenit deja, la 4 ani dupa Revolujia din decembrie 
1989, incerta §i putin motivanta. 

Ce oferll. deci munca fn prezent pentru cei care ,,supravietuiesc" 
incertitudinilor din rnediul ocupaponal industrial de astazi? 

Tabloul de mai jos este edificator in exprimarea nevoii de a munci pentru a 
face fata dificultatilor tranzitiei §i de a supravietui pe piata muncii: 

I - rnunca fmi ofera posibilitatea de a fi platit pentru ceca ce fac (28%); 
II - munca pe care o fac in prezent imi ofera o sigurantli 1n via\li (24%); 
III - o mulprne de posibilitati de a fnvll.tl{ lucruri noi (15%); 
IV - posibilitatea de a bot!r! personal asupra a ceea ce §tiu s! fac (9%); 
V - lucruri interesante, pe care le fac cu placere (7%); 
VI - §anSe de comparare (de potrivire) Intre cerintele unei activitliti §i 

abilitll.p personale de a le face (5%); 
VII - un program care imi organizeaza rnai bine via\a (5%); 
VIII - posibilitati de a avea relatii cu colegii de rnunca (4%); 
IX - o multime de schirnbari care irni Irnbogatesc existenta (2%). 
~ansele de promovare (ascensiune, avansare) profesionala §i conditiile fizice 

de rnunca constituie aspectele cu oferta cea mai scazuta. Acestea sunt deci §i 
cele mai dernotivante §i cele mai nesatisfacatoare elemente care intra fn sfera 
celor 100 ocupatii studiate de noi .. 

I. - daca prin ca irni pot aduce o anurnita contributie pentru societate 
(25,0%); 

2. - daca flkand-o.rezultli bunuri sau produse/daca o fac trur-un spatiu 
amenajal (fiecare cu cate 19,0%); 

3. - daca pentru a fi facut mi se dau bani sau produsc (] 8, 7%); 
4. - daca viata §i/sau societatea ma obliga sa o Iac pentru a mli intretine (pe 

mine §i/sau familia mea) (] 3,9%). 
Cele mai pujin irnportante conditii care ar defini munca, 10 opiniile 

subiectilor, sunt: 
13. - daca prin ea obtin personal un venit suplimentar (3,6%); 
14. - daca facand-o ca§tig consideratie din partea altora (2,8%); 
15. - daca cineva uni spune tn mod expres ca este o munca (l,6%); 
16. - altele (propuse de subiecti: daca ceea ce fac o fac cu placere - rnuncitor 

Ades go Bucuresti: daca am o satisfactie 10 urrna executarii unei lucrari - maistru 
Apulum Alba Julia; daca are o justificare sociala - capitan doc Black Sea Midia­ 
Navodari; daca imi asiguraindependeta in timpul liber - controlor C.T.C. Black 
Sea Midia-Navodari: daca ceea ce fac are eficienta - muncitor Iris Cluj etc., 
1,2% total altele), 
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Rutina profesionala despre care s-a rnai vorbit, se datoreaza §i rigiditli(ii 
locului de rnunca dar §i imobilismului pietei muncii, inlelcasli in aspectul sau 
rnai larg, vizand deschiderea orizonturilor ocupationale §i calificarii multiple, ca 
§i a accesului real la ele. 

Dupa ,,exodul industrial fortat" din anii '70, salariatii au fost pnr §i simplu 
,,ancorati" Intr-un loc de rnunca pe care nu-I mai pot acum abandona in favoarea 
altuia, chiar in aceeasi intreprindere. 

Luand in calcul vechimea in munca §i media de varsta in intreprinderi (34 
ani), precum §i vechirnea in functia actuala in aceeasi unitate (in medie 6-7 ani), 
am corelat aceste elemente cu numarul de locuri de munca pe care le-au avut 
subiectii fn mtreprindere. Aceasta corelatie reprezinta un important indicator al 
flexibilitapi fortei de munca in noile conditii. 

La intrebarea: ,,cate locuri de munca ati avut fn ultimii trei ani?" raspunsurile 
au fost: 86,5% doar unul (eel actual), 11 % doua, 1,5% trei §i l % patru. Este 
evident ca aceasta .fixajie" pe un singur loc de rnunca are in prezent o influenja 
considerabila pe piata muncii, determinand §Omajul de lunga durata, cu care 
deja Romania se confrunta. Recali ficarea somerilor considerata ca cea rnai buna 
politica socialli activa va fi cu siguranta oportuna, desi va antrena costuri uriase 
fn viitorul apropial. Teama de §Omaj provine, cu siguranta §i din aceasta imobilitate 
a fortei de munca, determinata de carente In formarea §i calificarea unilaterala 
proprie vechiului sistem de fnvatrunant (mai ales din §ColiJe profesionale §i Iicee). 

Teama de somaj este apoi justificata §i de modul in care este organizat 
accesul liber pc piata muncii. Lipsa criteriilor concurentiale la angajare, care sli 
se bazeze pe competenta §i nu pe vechirne, pe grade de rudenie sau pe realpi 
personale, fi fac pe majoritatea salariatilor sa evite eventuale noi locuri de rnunca 
mai bune sau rnai potrivite !or. Ei observa cu ingrijorare ca in loc sli devina rnai 
accesibila, piata muncii se mgusteaza In fiecare luna, odatli cu noile cohorte de 
someri care sunt ncvoiti sl{ pa.raseasca propria tntreprindere, fiind apoi llisati In 
voia soartei dopa 18 luni de cl1utli.ri zadamice pe la alte intreprinderi. La intrebarea 
privind o eventualitate concediere, pestc 62% din subiecti au declarat ca nu cred 
c:i. ar mai putea gl1si un alt loc de munca asemanator in judetul unde domiciliaza 
(19% imposibil, 23% foarte greu §i 20% greu), nurnai 17%, cli ar avea probleme 
in acest sens (14% U§Or, 3% foarte U§Or) iar 21% pur §i simplu nu stiu nimic 
despre o asemenea posibilitate. De altfel, ca o informape de feed-back oferita de 
subiecti, 92% din totalul lor nu intenponeaza sli-§i scbimbe actualul loc de rnunca, 
fn urmatoarele 12 Iuni. Cu toate acestea, in conditiile fn care li s-ar propune un 
loc de munca sigur 63% dintre ei §i-ar schirnba locul de munca pe care i1 au i'n 
prezent (48% daca, in plus, ar beneficia de conditii mai avantajoase decal cele 
pe care le au, 15,5% nurnai daca ar fi obligati), 35% nu §i l-ar schimba, sub nici 
o forma, iar 2% nu raspund sau adauga §i alte conditii in afara sigurantei locului 
nou de rnunca care i s-ar propune. 

Cre§terea costului vietii ob.liga adesea salaria{ii la a gasi ocupatii suplimen­ 
tare pentru completarea veniturilor scazute actuale. Studiul nostru a gasit fnsa 
doar 4% din cazuri care aveau o asemenea slujbli ocazionalli, aspect normal in 
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conditiile unei rate inalte de §Omaj fn Romania (10-11%) §i ale unui foarte mare 
procent de someri perrnanen]i (circa 35% i'n 1993 ~ 53% in 1994). 

'lntreba\i fn legaturii cu atitudinea lor ca salariati fat,li de starea Iostilor tor 
colegi, care astazi sunt someri , ~i asupra cauzelor care au determinat alarmanta 
rata a somajului in Romania, salariatii provenind din cele 100 de ocupatii au dat 
raspunsuri ierarhizate dupii cum urmeaza: 

1. sunt victime ale politicii economice de la nivelul ierarhiei superioare 
intreprinderii; 

2. sunt victime ale situatiei economice din uni tap le de producpe, independent 
de capacitatile de conducere ale managerului; 

3. sunt victime ale propriului comportament §i ale mentalitatilor formate in 
trecut (absenteisrn, indisciplina, ,,S§tepta.ri protectioniste" legate de stat 
etc.); 

4. sunt victime ale ineficacitatii manageriale §i ale proastei gestionari a 
avutului intreprinderilor; 

5. sunt .victime ale pregatirii §i/sau calificarii individuale necorespunzatoare. 
Salariatii actuali resimt acut ,,sabia lui Damocles" care este §Omajul. Numai 

fn 13,5% din cazuri acestia nu au intrat in contact direct cu acest fenomen 
amenintator. Trimestrial sau anual, cand se fac bilanturile economice sau se 
renegociaza contractele colective de munca, apar noi lisle de disponibilizati, 
Incertitndinea Iegata de locuJ de munca genereaza poate strcsul eel mai putemic 
i'n intreprindere. Iminenta §Omajului nu reprezinta fnsll intotdeauna un factor 
incitativ pe piata muncii. Ea poate antrena o descurajare sau un sentiment din ce 
i'n ce mai presant de neputintll sau de reactie violenta fa\a de un rnediu ostil. De 
aceea, de§i i'n majoritate salariatii sunt de acord cu schimbarea mentalitatilor §i 
cu privatizarea intreprinderii lor, 56,7% dintre ei nu ar fl de acord ca locurile de 
munca actuale ineflciente sa fie desfiinjate. Ca o contradictie in plus - care reflecta 
in fapt dificultatile tranzijiei la economia de piatli - 72% dintre subiecti ar fi de 
acord ca salariatii (chiar din unitatea unde lucreaza) care nu sunt eficienti, sa fie 
concediati. Astfel spus, salariatii actuali sunt de acord cu necesitatea somajului, 
dar fare£ ca ei fn;i;i sci fie afectati. 

Atitudinea oamenilor fa\a de munca altora reflects deci o necunoastere a 
ocupatiilor actuale, ca sa nu mai vorbim de marea piata a muncii, pe cale de a fl 
complet restructurata prin somaj. 

Atitudinea fata de munca proprie este in cele mai matte cazuri afectata de 
dificultatile vietii la care se adauga proasta organizare a muncii §i conditiile grele 
de lucru. 

Descentralizarea economiei a impus repetate restructurari, redimensionari 
10 ceea ce priveste productia, desfacerea, personalul, salarizarea, formarea §i 
promovarile, conditiile de igiena §i protectie a muncii §i nu in ultimul rand relatiile 
de tip patronat-sindicat sau §ef-subordonat. 

Atitudinea fata de munca in prezent §i in perspective focalizeaza com­ 
portarnentul legal de toate aceste elemente pentru a oferi o imagine reala asupra 
vietii de rnunca, ea insii§i in tranzitie. 
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Timpul real ocupajional trebuie i'nsli conectat la nevoile vietii private, la 
cele Iamiliale §i societale, asigurand fn conexiuoea lor concretizarea dezideratului 
de a rnunci, de a participa la dezvoltarea societatii, ca actor social constient al 
propriului destin. 
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