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NOI FORME ALE DEMOCRAŢIEI IN MUNCA 

SludiuJ profesorului. P. E. Emc:-r , intitulat „C tre o democratiP 
r alJ", pk uc, de l, silu rţi r aW, unanim r • uno ·cută 1n prezent : 
li psa pc1rlicipiîrii e tăţ n:ilor I.a pro es ~le democratice, a r spindirii -
pati i !;ii cinismului ref ritoare la pro ·esel d guvernar pre um şi 
a neîncreder ii în politi 'i n.i. T ndinţa «C stor fenomene ste de ampli­
fitare, ivindu- e a·~Lr,01 ne 'esilatea d , lopare şi rcslrînger a ari i d 
acţiune a acestora. 

Lucrarea d e faţă 1 nu este pur teoretică; ea analizează experienţa 
practică în procesul democratizării muncii şi o extrapolează sferei po­
liti ce. De aceea ne vom opri asupra formelor democratice ale conduce­
rii proceselor de muncă. 

Primul nivel de conducere (management) propriu-zis 'Îl constituie 
departamentul format din două sau mai multe secţii de producţie. La 
acest nivel este necesară o coordonare a muncii, precum şi o planifica­
re pe termen mediu a producţiei. Dacă nu există un nivel mai înalt de 
conducere, atunci avem de-a fa.ce cu aşa-numita „intreprindere mică", 
în care problemele democratizării sînt specifice. 

In timpul celui de~al doilea război m ondial, pr cum şi în perioada 
de reconstrucţie imediat urm toare, a fost depusă o serie întreag de 
.forturi avînd drept scop tlemo,cratizarea ac stui prim nivel de condu­
cere. Aceste· eforturi s -au concretizat în Comitet de produ tivitate 
sau în com itete mixte consnllativ , ele se bazează pe forme d demo­
craţie reprezentativă, în care muncitorii sînt ale,şi de către colegii lor. 
Rolul acestor comitete este limitat la calitatea de consultant. 

Este probabil ca aceste comitete să fi contribuit la creşterea pro­
ductivităţii în anumite perioade ale războiului, cînd interesul naţio­
nal era pus deasupra intereselo·r particulare, însă nu există dovezi cla­
re în acest sens. De aceea, în vederea obţinerii unor -concluzii clare, 
Institutul Naţional de Psihologie Industrială din Marea Britanie a stu­
diat 751 de intreprinderi, cu minimum 2.50 angajaţi şi a desfăşurat o 
serie de interviuri intensive în alte 157 de organizaţii, avînd ca obiect 
determinarea rolului şi eficienţei proceselor mixte consultative. Rezul­
tatele au fost neechivoce : condiţiile unui dialog eficient în cadrul a-
cestor comitete nu au existat. Ca atare, comitetele foloseau o serie în­
treagă de pretexte pentru a nu se reuni, iar cînd această întîlhire se· 
realiza, de obicei se rezumau la „afronturi" politicoase sau confruntări 
denatunite. .. 

1 F. E.' Emery, toward Real Democracy, On-tario, . Quality of Working Life Centre. 
1989. 
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Soluţia ·pare a fi rezultatul a clou5 acţiuni concomilenle : 
- selectarea prin tragere la sorţi a muncitorilor membri în comi­

tetul d<;!partamen:tal, astfel încît fiecare muncitor să fie conştient că 
această activitate face parte din îndatoririle sale şi trebuie depusă în 
momentul în care numărul s~fo este pe listă. ln prezent, prezentarea în 
alegeri şi cîştigarea acestora nu mai reprezintă un mijloc ele a demon­
stra, atît murrcitorilor, cît şi conducerii, superioritatea individului; 

- dreptul acordat comite<lului de a lua decizii necesare pen Lru 
planificarea şi coordonarea clepartarnenlului respectiv. 

Această formă ele democraţie participativă a fost studiată de către 
prof. F. E. Emery în trei medii industriale şi culturale diferite : o fa­
brică ele îngrăşăminte din Norvegia, o întreprindere de produse elec­
trice din In:dia şi o mică companie de produse electronice din Aus­
tralia. 

In fiecare dintre aceste cazuri, atîl angajaţii, cît şi membrii con­
ducerii au căzut de acord asupra tragerii la sorţi : după dezbateri abor­
date cu un înalt simţ de seriozitate, acc~ştia au ales această alternativtt 
deoarece doreau ca toţi muncitorii să fie implicaţi în rezultatele finale 
şi, de asemenea, de a avea puterea ele înţelegere a contextului în care 
se stabilesc diferîtele ţeluri ale grupurilor lor de muncă. 

Practic, aceste cazuri au fost urmărite timp de doi ani, perioadă 
tn care nu a apărut nici o problemă majoră. 

In continuare, auto•rul abordează nivelul ierarhic imediat superi­
or, nivel reprezentat <le conducerea întreprinderii şi ale cărui forme 
,corespondente le constituie consiliile de muncă. 

Consiliul de muncă reprezintă rezumatul vechii tradiţii europene 
a aşa-numitei „democraţii industriale". Pe măsură ce presiunile de de­
mocratizare a vieţii de muncă s-au accentuat şi în alte ţări, aceste 
mecanisme au retrezit un viu interes. Una dintre cauzele acestui inte­
res, de exemplu, se explică prin includerea în legislaţie a acestor me­
canisme, fapt ce poate determina obţinerea de noi voturi pentru politi­
cianul ce îşi include în program această acţiune. 

In Europa, istoria încmcărilor de introducere a formelor de de­
mocraţie reprezentativă :în industrie este destul de lungă. Contradic­
ţia dintre drepturile democratice ale cetăţeanului - pe de-o parte şi 
supunerea faţă de regulile arbitrare şi autocratice de la locul de mun­
că trebuia soluţionată. 

Intr-o primă etapă, au fost acceptate drepturile fundamentale ale 
proprietarilor şi ale deţinătorilor de acţiuni, precum şi prerogativele 
de conducere ale acestora, concomitent cu înfiinţarea prin alegeri a 
,consiliilor de muncă, cu funcţie strict consultativă, care să confere an­
gajaţilor un simţ al demnităţi·J şi posibilitatea implicării mai puternice 
în munca depusă. Rezultatele ce se aşteptau de la activitatea acestor 
consilii constau în diminuarea alienării forţei de muncă şi în reducerea 
diferendelor din sfera muncii. Conceptul de „reprezentant ales" con­
stituia numitorul comun al tuturor consiliilor de muncă, dar care se 
,diferenţiau din alte puncte de vedere : secretul votului, ponderea fie­
cărui vot, aco,rdarea dreptului de vot anga,jaţilor nesindicalizaţi sau 

, tdoT din sindicatele funcţionarilor ele. 
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In realitate, rezultatele s-au situat sub aşteptări, neputîncl depăşi 
condiţia de democraţie reprezentativă: 

-:- Angajaţii ce ~cceptau să candideze în alegerile pentru aceste 
consilii nu reprezentau colectivitatea1 •în sensul că erau priviţi cu ne­
încredere şi suspiciune de către colegii lor. 

- , Din momentul în care erau aleşi, reprezentanţii manifestau ten-
-dinţa de a se distantu de electorat (practic, ceilalţi angajaţi) şi de a in-
tra într-o „complicitate" cu conducerea. 

- Majoritatea angajaţilor rămîneau la fel de apatici şi manifes­
tau aceleaşi fenomene de alienare ca şi în perioada precedentă ale­
,gerilor. 

In practică, după multe observaţii directe, consiliile de muncă au 
-determinat cele mai negative efecte ale conducerii stereotipe, condu­
•cere care - deşi avea senzaţia •C'ă stăpîne.şte „pulsul" forţei de mun­
,că - a fost de multe ori surprinsă de acţiuni greviste, fără nici măcar 
:un anunţ din partea consiliului de muncă. 

Deci, crearea consiliilor de muncă alese în mod democratic nu 
.a reuşit să realizeze încercarea de a depăşi „ruptura de la capătul lan­
_tului executiv". Mai mult decît atît, consiliile de muncă au •întunecat 
relaţiile de muncă deja încordate, din întreprinderile în ca-re au fost 
introduse. Ele s-au îndepărtat de „lanţul executiv" devenind irelevante 
:şi chiar potenţial periculoase, cleo,arece în cazul indivizilor lipsiţi de 
:scrupule acţiunile acestora se fac în numele electoratului pe care îl 
reprezintă. 

Ce se întîmplă în cazul în care consiliile de muncă sînt constituite 
:prin tragere la sorţi? 

A vînd în vedere f.aptul că bazele democratiz,ării locului de muncă 
,există deja, în acest caz apar o seri·e de rezultate pozitive : 

- Angajaţii astfel aleşi S'înt reprezentativi pentru colectivitate 
:şi, totodată, .sînt priviţi în acest sens de către restul colectivităţii. Ei se 
.află în această poziţie numai datorită norocului în tragerea la sorţi şi 
,de aceea nu devin obiect de invidie şi nici nu-şi atrag ostilitatea co­
legilor. 

- Nu există motive pentru ca reprezentanţii astfol aleşi să se 
-distanţeze de colegii lor de muncă şi nici să intre în „complicitate" cu 
.,conducerea. , 

- Multiplele legături dintre angajaţi şi reprezentanţii astfel a­
leşi vor determina posibilităţi sporite pentru aceştia din urmă de a-şi 
susţine punctele de vedere în problemele referitoare la procesul de 
:muncă propriu-zis ; ei vor forma astfel un consiliu puternic cu activi­
tate eficientă, Jăsînd în urmă calificarea drept un grup preocupat nu­
mai să-şi perpetueze propria existenţă. 

Cel mai important aspect ce trebuie clarificat în legătură cu aces­
te consilii reprezintă aria lor de competenţă : ce probleme po,t fi solu­
ţionatE:! în acest cadru ? Bineînţeles nu vor face obiectul activităţii con­

:siliului problemele mărunte, neînsemnate - aşa-numite de „bucătărie 
internă" -, probleme ce au ocupat agendele de lucru ale consiliilor din 
locurile de muncă, incă, ne-democratizate. Principala lor activitate va 

·trebui îndreptată spre politica de personal la nivelul întregii intreprin-
~rtcri, pr2cum şi spre plnnificarea muncii la acest nivel. 
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ln ceea c~ prive-şte p-ol'iti.ca ·de personal, ce cuprinde aspecte re­
feritoare la concedii, perfecţionări, inotive de nemulţumire şi altele, a­
c~sta trebuie analîzată la intervale de timp mai mari şi neregulate. 
De asemenea, dacă există o participare democratică la nivelul inferior 
( al secţiilor), consultarea consiliului în legătură cu planificarea muncii 
este necesară numai în cazul unor schimbări semnificative ,ale pieţii 
di:n pu.nct de vedere al materiilor prime, al produselor finite, al tehno­
logiilor sau modului de organizare. ln ambele cazuri deci, este puţin 
probabil ca întrunirile consiliului să fie stabilite periodic ( de exem­
plu, lunar). 

De aceea, este de preferat a nu se alege un consiliu permanent 
care să se întrunească ocazional, ori de cîte o•ri este nevoie. Un astfel 
de consiliu, chiar dacă ar fi ales prin tragere la sorţi, ar fi tentat să-şi 
petreacă perioadele de aşteptare cu activităţi care îii realitate nu sînt 
necesare. 

Soluţia constă în alegerea unui nou consiliu ori de cîte o,ri este 
nevoie. 

Ar fi, de asemenea, favorabil un stil de întrunire apropiat, mai 
degrabă, de cel al seminariilor ştiinţifice, decît de cel al comitetelor. 
Astfel, ele pot îndeplini în dteva zile şi nopţi, ceea ce un comitet cu 
greu ,ar reuşi ,să realizeze în cîteva luni. Se estimează că în acest mod' 
pot fi adoptate mult mai multe soluţii creatoare dedt în cazul întruni­
rilor separate ale conducerii şi ale angajaţilor, întruniri ce soluţionau 
în mod diferit problemele ivite. In cazul în care sînt necesare 
mai multe forţe pentru îndeplinirea unui obiectiv de importanţă deo­
sebită, atunci pot fi aleşi, tot prin tragere la sorţi, noi membri. 

Ce'I mai înalt nivel de conducere îl repi"ezintă Consiliul de Admi• 
nistraţie al companiei sau co·rporaţiei. Punctul de vedere al autorului 
reprezintă ideea că la acest nivel nu se poate realiza ŞIÎ nici nu este 
de dorit o democratizare, în sensul participării angajaţilor ; deciziile· 
luate la acest nive•l, referitoare la politica de angajare sau a capitalu­
lui trebuie prntejate de intervenţia celor ce au în vedere, în primul 
rînd, interesele lor specifice de angajaţi, ofertanţi sau c'lienţi. 

Totuşi, nici o societate democratică nu poate tolera situaţia în 
care aceste decizii sînt luate fără a se ţine cont de interesele societăţii, 
societate în care angajaţii, ofertanţii şi clienţii sînt membri. Se pot 
distinge, practic, două aspecte ale acestei situaţii contradictorii : 

- există multe societăţi bazate pe economie de piaţă care nu sînt 
în acelaşi timp şi democratice, dar nu există societăţi demo.eratice care 
să nu fie bazate pe economie de piaţă; 

- societăţile bazate pe economia de piaţă sînt dominate de cor­
poraţii enorme particulare care nu se integrează în teoria despre de­
mocraţie. Pe măsură ce aceste corporaţii continuă să se extindă, pre­
luînd activităţi ce erau depuse de organizaţji de stat sau chiar de par­
ticulari separaţi, contradicţia devine din ce în ce mai profundă. 

Există cîteva coordonate care ar putea determina un consiliu de 
administraţie să-şi exercite puterea 'În ·cwncordanţă cu cerinţele unei 
societăţi democratice : 

- aceste consHii nu trebuie Să · .piardă din vedere că resursele pe 
care le deţin sînt, :în ultimă instanţă, resuTsele societăţii. Această pro-
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prietate legală le conferă practic numai un acces privilegiat la aceste 
resurse ; perpetuarea acestor privilegii depinde de măsura in care so­
cietatea acceptă deciziile adoptate ; 

- consiliile trebuie să pornească de la acest postulat în distri­
buirea resurselor, inclusiv cele umane; 

- consiliile t re buie se beneficiez d dreptul ele a subordona lor, 
dacă este necesar, acti itatea directorilor ex rutivi 1 

- consiliile t rebuie s~ acţi on ze în sensul delerminării directori­
lor executivi de a adopta, modal i tă ţile participative de luare a decizii­
lor ( consulLarea tu tmor Jaclori lor implicaţi in decizia adoptată) ; 

- d iziile important - referiloar la investiţii trebuie supuse a­
lPn ţ i i rgaueJo,r de a d ministraţi e regionale şi chiar naţionale. 

cest a sînl cil va sug stii pe care profesorul F. E. Emerly le pre­
. zi 11 td ş i car p ()t sta la baze măsurilor practice pe care corporaţiile 
le pot aplica în vederea armonizării activităţii lor cu cerinţele demo-

0craţiei. 

MIHAELA GRADU 


