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Ce este WLB si
ce beneficii aduce
angajatilor si companiei




“Imagineaza-ti viata precum un joc in care jonglezi cu cinci bile in
aer. Aceste bile se numesc munca, familie, sanatate, prieteni, viata
spirituala — gi tu tii toate bilele in aer. Curénd vei intelege ca munca
este o bila din cauciuc. Daca o scapi, vareveni la tine. Dar celelalte
patru bile — familie, sanatate, prieteni si viata spirituala — sunt din
sticla. Daca scapi vreuna din ele, vor fi iremediabil zgariate,
stricate, ciobite, deteriorate sau chiar distruse. Nu vor mai fi
niciodata la fel. Trebuie sa intelegi asta si sa faci tot posibilul pentru
aaduce echilibruin viatata.”

(Brian G. Dyson, Presedinte si CEO Coca-Cola, 1996)

Oamenii, cu abilitatile si competentele lor, reprezintd resursa cea mai valoroasa a
companiilor. In prezent, reperele principale ale acestora au ajuns sa fie schimbarea si
identificarea de modalitati prin care sa se mentina adaptate la schimbare. In acest
context, concilierea intre viata profesionala si cea privata inseamna recunoasterea
vietii personale afiecarui angajat, in afara mediului sau de lucru.

Totugi, o parte consistenta dintre companii continua sa perceapa munca si viata
personala ca fiind doua domenii competitive, castigul dintr-un domeniu insemnand
pierdere in celalalt. Managerii moderni, insa, adaptati schimbarilor din prezent, pun in
prim plan colaborarea intre angajat si manager in vederea atingerii obiectivelor
profesionale gi personale, cu beneficii atat pentru business, cat si pentru viata personala.
Acesti manageri sunt ghidati de trei obiective majore:

1. informarea clara a angajatilor privind prioritatile de business si incurajarea
angajatilorin a-si stabili si prioritatile personale

2. recunoasterea si suportul acordat angajatilor atat pentru rolurile gi responsa-
bilitatile de la locul de munca, cat si pentru cele din afara acestuia

3. imbunatatirea permanenta a performantelor angajatilor si a organizatiei/com-
paniei, in acelagi timp cu atingerea obiectivelor personale ale angajatilor.

Echilibrul intre viata profesionala si cea
personala este definit ca find acea
situatie caracterizatd prin satisfactie,
conflict de rol minim si functionare optima
a angajatului/angajatei, atat in sarcinile si
rolurile de la locul de munca, cat siin cele
din viata personala/de familie.?

Concilierea viata privata-viata profesionala poate fi construita pe baze precum:

@ Politici menite sa creasca productivitatea si bunastarea personala si familiala si sa
permita angajatilor sa isi realizeze intregul potential, indiferent de sex, rasa, clasa
sociala sau situatie familiala.’

' Eficienta in viata profesionala si in cea personala, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
* Eficienta in viata profesionalé si in cea personal&, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
* Center For Work-Life Policy, http://www.worklifepolicy.org

@ Politici si reglementari care sustin angajatii in imbinarea muncii cu alte aspecte ale
vietii lor. Angajatorii beneficiaza, la randul lor, de aceste politici, pentru ca ele
contribuie la dezvoltarea unei forte de munca mai productiva si mailoiala.’

@ Programe, practici si modele de lucru care permit angajatilor, femei si barbati, sa-
si echilibreze munca si viata personala astfel incat sa-si poata realiza planurile si
angajamentele personale, incluzand responsabilitatile familiale si responsa-
bilitatile de ingrijire, activitatile sportive si de petrecere a timpului liber, de studiu si
formare continua, implicare comunitara etc.’

® Un mediu de lucru incluziv, lipsit de orice fel de discriminare si hartuire, in care
oamenii sunt valorizati pentru diversele lor experiente, cunostinte si abilitati.

Masurile de conciliere se adreseaza tuturor angajatilor, indiferent de varsta, fie ca
sunt barbati sau femei gi nu vizeaza numai pe acei angajati care au copii.

De ce avem nevoie de WLB*®

Studiile de specialitate din domeniu mentioneazad mai multe tipuri de argumente care
sustin nevoia de echilibru intre viata profesionala si viata privata: argumente de gen
(care privesc egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati), argumente
organizationale (legate de management si procesele de resurse umane), argumente
statistice (date privind problemele cauzate de conflictul intre munca si viata personala)
siargumente de sanatate mentala (legate de stresul la locul de munca si efectele sale).

1. Argumente de gen.
Femeile si barbatiiisi doresc o cariera
de succes si o viata personalaimplinita
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Schimbarea normelor sociale traditionale privind feminitatea si masculinitatea, precum gi
realitatea societatii actuale impun un management diferit, adaptat nevoilor diferite ale
femeilor gi barbatilor. Programele de echilibrare a vietii profesionale cu cea personala
raspund acestor nevoi diferite. Atat femeile, cat si barbatii doresc sa-si construiasca o
cariera si, in acelasi timp, saisi atinga obiectivele personale, de familie.

De multe ori, femeile sunt puse in situatia dificila de a alege intre familie si cariera sau de
a face sacrificii si compromisuri intr-una dintre aceste zone sau in ambele, in conditiile in
care atat una, cat si cealalta pot fi foarte valoroase pentru ele. Studii europene recente
subliniaza faptul ca a deveni mama are un efect semnificativ si de durata asupra
participarii femeilor pe piata muncii, aceasta reflectand mentinerea rolurilor de gen in
spatiul privat, al familiei, respectiv rolul predominant al femeilor in Tngrijirea copiilor, a
persoanelor in varsta, a persoanelor cu dizabilitati etc.’

Desi modelul femeii care nu lucreaza este din ce in ce mai putin prezent in Europa, ceea ce
nu s-a schimbat este modul in care familile isi impart responsabilititie de acasa. in
Romaénia, aproape la fel de multe femei lucreaza la fel de multe ore ca si barbatii saptamanal,
aceste date trebuind sa fie citite corelat cu alte tipuri de date care indica urmatoarele:
® treburile casei, ingrijirea copiilor si a persoanelor varstnice sunt, in marea lor
majoritate, o responsabilitate feminina;
® Romania se afla pe podiumul castigatorilor, ocupand primul loc la numarul de

*The Irish Work Life Balance Website, http://www.worklifebalance.ie

° Family Friendly Project, Irish Congress of Trade Unions, 2002

°Eficienta in viata profesionala si in cea personala, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
"Raportul privind egalitatea intre femei si barbati, Comisia Europeana, 2008




ore dedicat zilnic sarcinilor domestice;
® in Romania, majoritatea persoanelor declara ca, in cazul unor probleme de

sanatate/cand ar avea nevoie speciala de ingrijire, s-ar baza in principal pe familie.

2. Argumente organizationale.

Dezechilibrul dintre viata profesionala

si cea de familie afecteaza angajatii,

familia acestora si companiain care lucreaza

Managementul timpului a devenit o problema din ce in ce mai acuta pentru angajati, in
special in ceea ce privegte realizarea unor activitati comune membrilor familiei si
impartirea timpului intre solicitarile de la locul de munca si cele de acasa.

Atat femeile, cat si barbatii sunt influentati de impactul conflictului intre munca si familie.
Consecintele acestui conflict sunt, in cazul angajatilor, scaderea performantei
profesionale si aparitia/cresterea problemelor de sanatate fizica si emotionala, iar, in
cazul organizatiei, scaderea productivitatii, cresterea absenteismului si prezenteismului,
precum gi cresterea fluctuatiei de personal. Aici intervine rolul esential al specialigtilor in
reurse umane si al managerilor, care pot dezvolta si aplica practici organizationale care
sa creeze un mediu optim de munca pentru angajati, femei si barbati, crescand, astfel,
eficienta la nivel profesional, personal si organizational.

Nevoia de formare a managerilor in domeniul concilierii vietii profesionale cu viata
personala/de familie este din ce Tn ce mai mare. Un studiu avand drept subiecti manageri
din Canada a aratat ca aceastd nevoie este a doua ca frecventa, dupa cea de
management.” Managerii resimt din ce in ce mai acut nevoia de a avea informatii si
competente care sa-i ajute sa comunice eficient cu un angajat/o angajata care are o
problema personala/de familie.

3. Argumente statistice.

Numeroase statistici europene
siinternationale subliniaza problemele
cauzate de conflictul munca-viata personala

Studii realizate in tari europene indica urmatoarele’:

@ cel putin 1 din 3 angajati percepe un nivel ridicat de stres, cauzat de conflictul

dintre munca si viata personala/de familie;

@ 40% din mamele angajate si 25% din tatii angajati percep un nivel ridicat de stres,
cauzat de conflictul dintre munca si familie;
50% dintre parinti considera ca au o problema in a realiza un echilibru intre timpul
petrecutla munca si cel petrecut cu familia;
2 din 3 parinti manifesta un stres zilnic moderat-ridicat, cauzat de dificultatile si
conflictele de rol munca-familie;
divortul afecteazd mai mult de 1/3 dintre adulti, ceea ce conduce la cresterea
numarului de femei si barbati care igi cresc singuri copiii
femeile aloca mai mult timp sarcinilor i activitatilor din familie, ceea ce conduce la
un nivel crescut de stres, precum sila un risc crescut de depresie;
stresul influenteaza calitatea activitatilor realizate de femei si barbati la locul de
munca.

© @ O @ 9@

® Eficienta in viata profesionala si in cea personald, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
° Eficienta in viata profesionala si in cea personal&, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006

Un studiu avand drept subiecti angajati cu copii arata ca actiunile initiate de
organizatie, cu impact asupra imbunatatirii calitatii vietii de familie, reprezinta a
doua sursa de recompensare, dupa cresterea salariala.

4. Argumente de sanatate mentala.

Echilibrul influenteaza

sanatatea mentala a angajatilor,

ilar sanatatea lor mentala

le influenteaza performantain munca

% n Europa, 28% dintre angajati manifesta un stres ridicat la locul de munca. Acesta
creste riscul de anxietate, depresie sau epuizare. Starea de sanatate mentala a
angaijatilor poate fi influentata negativ de stilul de management, de lipsa de suport
social, de presiunea timpului, de sarcini repetitive, de conflictele interpersonale,
de insecuritatea locului de munca, precum si de lipsa de control si autonomie

@ Mai mult de 27% dintre adultii din Europa au experimentat cel putin o problema de
sanatate mentala in decursul unui an (Organizatia Mondiala a Sanatatii, 2005)

@ Cele mai frecvente probleme de sanatate mentala din tarile europene sunt
anxietatea si depresia, estimandu-se ca, pana in anul 2020, depresia va fi
principala problema de sanétate a adultilor si copiilor din tarile dezvoltate.™

Care sunt principalele
obstacoleinrealizarea echilibrului

@ Lipsafacilitatilor de ingrijire a copiilor gi a altor persoane
dependente;

flexibilitatii timpului de lucru;
{ @ Distributia inegala a muncii in gospodarie intre femei si
barbati.

Studiile arata ca aplicarea unor masuri de flexibilizare a timpului
de lucru si de echilibrare a sferei profesionale cu cea privata
determina variate efecte pozitive la nivelul unei companii,
incluzand cresterea performantei angajatilor, reducerea absenteismului, un potential
crescut de recrutare si retinere a personalului, precum si un mai bun management al
timpului. Aceste beneficii conduc la cresterea productivitatii si competitivitatii companiei
care aplica programe de conciliere.

Politicile si modelele prietenoase fatéd de familie si care vizeaza echilibrarea vietii
profesionale cu cea privata sunt o necesitate mai degraba decat o alegere si reprezinta o
metoda importanta pentru realizarea egalitatii de sanse pentru femei si barbati, precum si
0 metoda pentru obtinerea unei piete a muncii incluzive si a independentei economice a
persoanelor.

Echilibrul intre viata profesionala si cea privata este influentat de situatia socio-
economica si de situatia pe piata muncii a femeilor si barbatilor. Schimbarile socio-
economice din societate au impact negativ atat asupra asupra vietii private, cat siasupra

' Green Paper - Improving the mental health of the population: Towards a strategy on mental health for the European
Union, 2005
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celei profesionale.

Studii, rapoarte si strategii europene si nationale semnaleaza provocarile actuale gi
nevoile contextului economic si al pietei muncii: problemele demografice' (imbatranirea
populatiei, scaderea natalitatii), nevoia cresterii participarii pe piata muncii, mai ales a
femeilor, a cresterii nivelului de adaptabilitate a companiilor si a angajatilor la noile
schimbari si tendinte, nevoia utilizarii cat mai consistente a potentialului uman, nevoia
cresterii nivelului de integrare si mentinere a persoanelor pe piata muncii.

Desi numarul femeilor pe piata muncii a crescut, barbatii reprezintd mai mult de jumatate
din forta de munca, gradul de ocupare al acestora fiind mai mare decat cel al femeilor, la
toate grupele de varsta."

in plus, se mentine modelul traditional privind implicarea femeilor si a barbatilor in munca
in gospodarie si in cresterea si ingrijirea copiilor si/sau a altor persoane dependente.

Femeile, inclusiv cele angajate, petrec, dupa orele de serviciu, un numar de ore
considerabil mai mare decéat barbatii in gospodarie si pentru ingrijirea copiilor.

Conform cercetarilor privind rolurile si statusurile din familie si distributia sarcinilor n
gospodarie”, majoritatea treburilor casnice revin femeii. Barbatul se ocupa cu reparatiile
din casa si ale automobilului, femeia are drept sarcini treburile gospodaresti (gatit, spalat,
calcat, curatenie) si cresterea si ingrijirea copilului. Aceleasi studii arata ca timpul alocat
sarcinilor casnice este in medie 25 de ore saptamanal, ceea ce reprezinta o medie de
peste 3 ore pe zi. Treburile casnice reprezinta a doua cauza a neintelegerilor in familie.

O alta realitate care afecteaza echilibrul intre viata profesionala si cea de familie este
data de faptul ca facilitatile si serviciile privind gospodaria si cresterea si ingrijirea copiilor
sunt foarte putine si foarte greu accesibile din punct de vedere financiar (cresele si
gradinitele de stat sunt insuficiente, gradinitele particulare sunt adesea inaccesibile
financiar, sectorul de serviciilegat de gospodarie este inca subdezvoltat).

Situatia creselor si gradinitelor in Romania

Pentru intervalul de varsta 2-3 ani, ca si pentru varste mai mici
de 2 ani, daca parintii au decis sa reinceapa sa lucreze,
ingrijirea copiilor se poate face in crese. Cresele pot avea
program de lucru zilnic sau saptamanal. Totusi, numarul de
crese este extrem de mic, existand locuri disponibile numai
pentru un procent de 3% din totalul copiilor cu varsta mai mica
de 3ani.

in absenta unui sistem institutionalizat, de ingrijirea copiilor cu
varsta de pana la 3 ani se ocupa fie bunicii sau alte rude, fie
bone platite de catre parinti.

in ceea ce priveste gradinitele publice, datele din anul 2008 indicau existenta unui
numar de peste 300.000 de copii care nu beneficiaza de locuri in gradinite. La nivelul
orasului Bucuresti, de exemplu, nu pot fi acoperite decéat o jumatate din totalul cererilor.
Rezolvarea partiala a acestei situatii a fost realizata, pana in prezent, prin cresterea
numarului de copii dintr-o grupa peste limitele impuse de lege.

educatiei in cadrul acestora poate depasi 300 euro pe luna, ceea ce reprezinta o suma
foarte mare, in special pentru familile monoparentale.

O alta situatie problematica este si lipsa facilitatilor de transport, care sunt foarte rare
in cazul gradinitelor publice.

De cele mai multe ori, concediul parintilor nu acopera, ca numar de zile, vacantele
gradinitelor, ceea ce obliga parintii sa utilizeze alte mijloace pentru supravegherea
copiilor: bunici, rude, bone platite.

Lipsa unor servicii de ingrijire disponibile, accesibile si de calitate, in cea mai mare parte a
tarilor membre ale Uniunii Europene, precum si faptul cd munca de ingrijire nu este
efectuata in mod egal de femei si de barbati au un impact negativ direct asupra abilitatii
femeilor de a participa in toate aspectele vietii sociale, economice, culturale si politice."
Astfel, bugetul de timp de care dispune, Th medie, pe zi, o femeie evidentiaza faptul ca in
jur de 14 ore sunt petrecute in activitate: la locul de munca, in gospodarie si cu ingrijirea
copiilor. Aceasta structura a bugetului de timp pune femeia in imposibilitatea de a se
ocupa de nevoile sale personale, de a urma cursuri de formare si dezvoltare
profesionala.”

Ziua de munca a femeilor =
ziua de munca platita + ziua de munca neplatita

Tendinta actuala privind timpul petrecut de catre parinti cu copiii lor este aceea de
descrestere.”® 10% dintre mame se reintorc in activitatea profesionalé inainte de varsta de
1 an a copilului si 50% dintre mame revin in activitate la varsta de 2 ani a copilului. Mamele
copiilor de pana intr-un an sunt in concediu pentru cresterea copilului in proportie de 93%,
atat in urban, cat si in rural, iar mamele copiilor in varsta de 1-3 ani au beneficiat de
concediu pana la varsta de 2 ani a copiilor in proportie de 51% in urban si 28% in rural.
11,3% dintre femei au inceput lucrul pana in momentul in care copilul a Tmplinit 2 ani,
dintre acestea, in urban, 30% lucreaza mai mult de 8 ore/zi, iar in rural 33,3%. In urban,
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" Position Paper on Care Issues, European Women's Lobby ,Who cares” Campaign, 2006
'* Companii i egalitatea de sanse intre femei si barbati, Fundatia Prowomen, 2006
" Cunostinte, atitudini si practici parentale in Romania, Unicef Romania, 2006

"' Femeile si barbatii: Parteneriat de munca si viata, Institutul National de Statistica, 2008
" Ancheta asupra fortei de munca in gospodarii, Institutul National de Statistica, 2008
" Barometrul de opinie publica. Viata in cuplu, Fundatia Soros Romania, 2007




peste 76,4% dintre tati lucreaza si 70% stau la lucru mai mult de 8 ore iar in rural din cei
59% care lucreaza, 31% stau peste 8 ore la munca.

Cercetérile arata cé implicarea tatélui Tn Tngrijirea si educatia copilului este relativ
copilului. Tn cazurile in care tatal part|0|pa la cresterea copilului, el face acest lucru in
colaborare cu mama. Implicarea celor mai multi dintre tati se situeaza la nivelul
activitatilor recreative, precum jocurile in aer liber.

Diferente de genin utilizarea timpului®

Conform cercetarilor asupra utilizarii timpului in cele 18 tari OSCE, barbatii au mai multe
activitati de timp liber comparativ cu femeile. Doua tari europene arata profunzimea
discrepantelor de gen: in timp ce in Norvegia diferentele de gen sunt aproape
insignifiante, Italia are cea mai pronuntata discrepanta, femeile avand aproape 80 minute
mai putin timp liber zilnic in comparatie cu barbatii. Dintre statele membre ale Uniunii

Europene, Germania si Suedia au cele mai mici diferente de gen in ce priveste timpul liber.

Un indicator care poate reflecta interesul tatalui pentru cresterea copilului este concediul
legal de 2 ani pentru cresterea si ingrijirea copllulw Numarul de barbati care acceseaza
acest tip de concediu rdmane foarte redus in Romania. In putinele cazuri in care tatal
decide sa beneficieze de acest concediu, optiunea este determinata de cele mai multe ori
de ratiuni economice (salariu mai mic al tatalui fata de cel al mamei etc.). Competentele
parentale se dezvolta in interactiunile cotidiene ale parintilor cu proprii copii, proces
valabil atat pentru mame, cét si pentru tati. Participarea tatalui la cresterea copilului in
cadrul acestui concediu favorizeaza consolidarea legaturilor afective intre tata si copil,
precum gi cresterea abilitatilor parentale ale tatalui, cu urmari benefice pentru etapele
ulterioare de dezvoltare a copilului.

Lipsa concilierii -un obstacol pentru femei

Integrarea Th munca a femeilor in UE" se apropie acum de obiectivul de la Lisabona de
60% pana in 2010, crescand de la 51,1%, in 1997, pana la 58,3%, in 2007. Cu toate
acestea, intre statele membre exista diferente majore, cu cifre variind intre 36,9% $i 73,2%.
Diferenta medie in privinta ratelor de incadrare in munca intre femei si barbati se reduce si
a scazut de la 17,1% in 2000, pana la 14,2% in 2007. Dar, daca se compara rata de
incadrare in munca a femeilor gi barbatilor avand n ingrijire copii sub 12 ani, aceasta
diferenta intre cele doua sexe este aproape dubla. De asemenea, rata de incadrare in
munca a femeilor scade cu 12,4% cand acestea au copii, dar creste cu 7,3% pentru barbatii
cu copii, reflectand distribuirea inegala a responsabilitatilor de ingrijire si lipsa structurilor
pentru ingrijirea copilului gi a politicilor de conciliere intre viata profesionala si cea privata.

Procentul angajatilor de sex feminin care lucreaza cu fractiune de norma era de 31,2% in
2007, de patru ori mai mare decat cel al barbatilor. Desi fractiunea de norma si alte
formule de lucru flexibile pot reflecta preferinte personale, distributia inegala a
responsabilitatilor casnice si familiale determina mai multe femei decat barbati sa opteze
pentru astfel de formule. Acest lucru determina intreruperea carierei femeilor, cu efecte
negative asupra dezvoltarii acesteia, a veniturilor, drepturilor la pensie gi independentei
economice.

in UE, peste 6 milioane de femei din grupul de varsta intre 25-49 de ani afirma ca sunt
obligate sa nu lucreze sau sa lucreze doar cu fractiune de norma, ca urmare a
responsabilitatilor familiale.

Program de lucru femei si barbatiin Romania

in anul 2007 totalul femeilor ocupate cu program complet de
lucru era de 89,6%, iar cel al barbatilor era de 90,8%. Un
procent de 10,4% dintre femei si 9.2% dintre barbati lucrau, in
acelagi an, cu program partial de lucru.”

Durata medie efectiva a saptamanii de lucru a femeilor este cu
doua ore mai mica decat a barbatilor (40,7 ore/saptamana la
barbati, fata de 38,6 ore/saptamana la femei). In cazul
angajatilor cu program de lucru complet, diferenta intre cele
doua sexe este de numai 0,8 ore (42,1 ore/saptaméana la
barbati fata de 41,3 ore/saptamana la femei. Pentru angajatii cu
program de lucru partial, diferenta intre orele efectiv lucrate pe saptaméana de catre femei
si de catre barbati se adanceste la 2,6 ore (27,0 ore/saptamana la barbati fata de 24,4
ore/saptamana la femei).

Munca peste program si consecintele sale

O alta problema cu care se confrunta unele femei (dar si multi dintre barbati) pe piata
muncii este legata de solicitarea frecventa din partea angajatorilor de a ramane peste
programul de lucru convenit.”' in felul acesta, planificarea vietii personale devine dificila.
O practica ce afecteaza echilibrul munca-viata privata este si aceea in care angajatorii
cer cel mai des persoanelor necasatorite sa ramana in plus peste program, pe principiul
lipsei obligatiilor familiale.

Dintre salariatii UE, romanii inregistreaza cele mai multe ore suplimentare.” Aproape
jumatate dintre barbati si 34% dintre femeile angajate cu norma intreaga lucreaza peste
48 de ore pe saptamana. Asta inseamna ca depasesc nu numai programul de lucru
standard (8 ore/zi, 5 zile pe saptamana), ci si numarul maxim de ore suplimentare
prevazute de Codul Muncii. Pe locul doi dupa Romania, in acest top al tarilor UE, se
situeaza Grecia, unde 45% dintre barbati $i 29% dintre femei lucreaza mai mult de 48 de
ore. In Bulgaria, procentele se ridica la 26%, Tn randul barbatilor, si 17%, in randul
femeilor, iar in Ungaria 30% pentru barbati si 17% pentru femei. in Franta nu depagesc48
de ore lucrate pe saptamana decat 9% dintre barbati si 7% dintre femei. Un caz particular
se inregistreaza in Luxemburg si Malta, unde nici o femeie salariat nu a facut, in patru ani,
peste 48 de ore pe saptamana. La nivelul UE, media este de 22% pentru barbati si 12%
pentru femei, in cazul lucrului peste 48 de ore saptamanal.

Un studiu realizat de Biroul pentru Munca din SUA arata ca unul din cinci lucratori din
intreaga lume, adica peste 600 milioane de persoane, lucreaza mai mult de 48 de ore pe
saptamana, iar 22% din forta de munca la nivel mondial lucreaza excesiv peste program.
Studiul analizeaza programul de lucru in peste 50 de tari. in topul tarilor cu cele mai multe
ore lucrate peste program se afla Peru, cu un procent de 50,9% Iucratorl, Coreea 49,5%,
Thailanda 46,7% si Pakistan cu 44,4%.

Datele unui studiu realizat de CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate in domeniul
resurselor umane,” avand ca subiecti manageri, manageri de resurse umane si
angajati din companiile din Bucuresti, aratd ca multi angajati si manageri, femei si
barbati:

® muncesc adesea peste program

® lucreaza peste programul normal de munca din cauza situatiilor urgente
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* Ancheta asupra fortei de munca in gospodarii, Institutul National de Statisticd, 2008

# Accesul femeilor pe piata muncii, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2004

#Raport Eurofound, Fundatia Europeana pentru imbunétatirea Conditiilor de Viata si Munca, 2008

* Managementul angajatilor, femei si barbati. Studiu despre opinii si practici din organizatii, pentru profesionisti in
managementul resurselor umane, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006

" Cunostinte, atitudini si practici parentale in Romania, Unicef Romania, 2006
" Society at a glance 2009. OECD Social Indicators, OECD, 2009.
' Raport privind egalitatea intre femei si barbati, Comisia Europeana, 2009




aparute, a unui management defectuos al timpului, sarcinilor si coordonarii
dintre departamente

¢ au dificultati in a-si lua ore libere pentru rezolvarea unor probleme personale
sau familiale.

De asemenea, multi angajati:

@ suntincurajati de catre conducere sa munceasca peste program, acest lucru
fiind un indicator in evaluarea angajatului si un criteriu in promovare

® acumuleaza frustrari din cauza faptului ca li se cere sa efectueze ore
suplimentare, care nu suntrecompensate

® atunci cand sunt la locul de munca se gandesc adesea la probleme de familie
sau personale

® atunci cand sunt cu familia sau in timpul liber se gandesc adesea la
problemele de lalocul de munca.

Mai multi barbati decéat femei muncesc peste programul normal de lucru, acest fapt fiind
influentat de opiniile despre responsabilitatile familiale ale femeilor gi barbatilor.
Asteptarile sunt ca mai multi barbati decat femei sa munceasca peste timpul de lucru,
barbatii fiind vazuti ca avand mai putine responsabilitati in viata de familie decat femeile.
Munca peste program ia uneori forma deplasarilor, iar femeile sunt vazute ca fiind mai
putin disponibile la deplasari.

"Consecintele excesului de munca sunt lipsa de prospetime mentala si de idei, aparitia
unor forme accentuate de stres si frustrarile. Se poate ajunge chiar la fenomenul numit
cinism organizational: oameni care, sacrificandu-si viata personald, dezvolta
resentimente gi ajung sa raspandeasca un climat emotional toxic. De problemele
angajatului este afectat si angajatorul, in egala masura, pentru ca salariatul va fi ineficient
pe termen lung. Un manager ar trebui sa fie extrem de ingrijorat in momentul in care
oamenii sai stau in mod constant peste program. Este un semn al ineficientei, al slabei
comunicari i al unei culturi organizationale contraproductive”

Catalina Caciulan, director de resurse umane la compania Piritex din Ploiesti.

.In situatiile in care, pentru perioade lungi si in mod repetat, nu este pastrat un echilibru
intre viata personala gi cea profesionala, oamenii devin expusi la diverse probleme de
sanatate, de la surmenaj psihic si fizic la alte afectiuni provocate de stres si
suprasolicitare. Un angajat suprasolicitat pe termen lung devine neproductiv, randa-
mentul scade, asa ca nu ar fi nici in interesul angajatorilor sa incurajeze si sa permanen-
tizeze astfel de practici".

EnaBadeanu, HR director la RBS Romania.”

,Oamenii considera ca un barbat nu are atatea obligatii familiale in raport cu o femeie si
poate sa munceasca suplimentar sau poate sa raspunda la orice chemare in afara
programului. Pe cand ea trebuie sa vina acasa”

,Ea, daca stie ca e programul de 8 ore, dupa 8 ore stie ca are de facut piata, are i un copil
de dus la scoala, o sedinta la scoala sau alte probleme pe langa. Acasa, nu barbatul tine
casa cu o curatenie sio mancare. Mai rar barbatii fac lucrurile astea.”

(opinii angajati privind impartirea responsabilitatilor in familie, companie din Bucuresti)*

Acelasi studiu arata ca peste 60% dintre manageri considera ca masurile de
acordare a unor facilitati privind programul de munca (ore diferite de incepere si de
terminare a programului, numar redus de ore de munca, interval si durata diferite
privind pauza de pranz etc.) sunt necesare pentru angajati. 45% dintre manageri
considera ca aceste masuri sunt utile si pentru companie/organizatie.

Efectele muncii peste program: pentru angajati si angajatori

Specialistii in resurse umane atrag atentia asupra pericolelor muncii frecvente peste
program: surmenajul, oboseala cronica, lipsa de eficienta profesionala, privarea de viata
sociala in afara serviciului, probleme de familie si de sana tate.

Nu intotdeauna motivele pentru care angajatii lucreaza peste program au ca sursa
presiunile angajatorului. Frecvente sunt i cazurile in care angajatul sustine ca munceste
peste program pentru ca astfel va fi mai bine apreciat si evaluat profesional. De regula, un
astfel de salariat este dispus sa-gsi sacrifice viata personala pentru cariera si din alte tipuri

de motive (evita confruntarea cu problemele familiale sau compenseaza lipsa vietii sociale).

Stresul lalocul de munca.
Responsabilitatile familiale ca sursa de stres

Numeroase cercetari confirma importanta responsabilitatilor familiale in cresterea
nivelului de stres al angajatilor, in special in cazul familiilor in care ambii parinti lucreaza,
ca siin cazul famililor monoparentale.

Stresul legat de locul de munca este una dintre cele mai mari
provocari privind sanatatea si securitatea la locul de munca cu
care se confruntd Europa.” Studiile aratd ca aproape 1 din 4
lucratori este afectat de stres la locul de munca si ca intre 50%
si 60% din toate zilele de munca neefectuate sunt legate de
stres.

Daca stresul este intens, continuu si repetat si daca persoana
afectata nu mai reuseste sa faca fata, atunci stresul devine un
fenomen negativ care determind afectiuni la nivel fizic i psihic,
iar in contextul muncii conduce la scaderea eficientei si
performantei.

"Cand am inceput cariera de psihiatru, in urma cu 35 de ani, pacientii mei vorbeau despre
vietile lor personale. Acum toti vorbesc despre locurile de munca" - Marie-France
Hirigoyen, psihiatru francez care a facut munca de pionierat in domeniul relatiilor de la
locul de munca.

"Stresul a devenit un sport national. E nevoie ca angajatorii sa modifice modul in care
organizeaza munca, dar nu credem ca s-ar putea intdmpla aga ceva in viitorul apropiat" -
Michel Marchet, secretarul sindicatelor din banci din cadrul Confederatiei Generale a
Muncii din Franta (CGT).”

Un mediu de lucru care produce stres poate fi recunoscut si dupa urmatoarele
caracteristici: schimbarile bruste in programul de lucru, munca sub presiunea timpului,
tratament lipsit de intelegere si neprietenos din partea colegilor si a managementului,
lipsa controlului asupra continutului si organizarii muncii.
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* Detinem recordul UE la munca peste program, Ziarul Gandul, 2007

* Social Agenda: Weathering the storm. Suporting the EU job market, European Commission's Magazine on
Employment and Social Affairs, 2009

*"Tn Vest, se moare de prea multd munca. Cum crezi ci este lanoi?, Revista BUSINESS Magazin, 2009

*Managementul angajatilor, femei si barbati. Studiu despre opinii si practici din organizatii, pentru profesionisti in managementul
resurselor umane, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006




Din cauza rolului preponderent pe care femeile il au in activitatile gospodaresti si de
ingrijire, femeile sunt cu atat mai mult expuse stresului. Pe 1anga responsabilitatile
familiale si alti factori contribuie la vulnerabilitatea crescuta a femeilor in fata stresului
organizational: nivel scazut de control la locul de munca, cauzat de faptul ca mult mai
putine femei decat barbati ocupa pozitii ierarhice superioare, proportia crescuta de femei
care lucreaza in domenii de activitate afectate intr-o masura mult mai mare de stres, cum
sunt educatia si sanatatea, procentul crescut de femei afectate de discriminare si hartuire,
inclusiv sexuala la locul de munca.

Cum valorizeaza romanii familia, munca si timpul liber.
Cum sunt acestea valorizate la nivelul UE

in ansamblu, familia, prietenii si sanatatea par sa balanseze nemultumirile materiale, asa
incat 55% dintre romani se declara destul sau foarte fericiti cu viata lor, si doar 44%
afirma ca nu prea sunt fericiti sau sunt nefericiti.”®

Pe primul loc in viata aproape a tuturor romanilor se afla familia: 97% considera familia ca
fiind un lucru destul de important sau foarte important. Intre alte elemente importante ale
vietiiromanilor se gasesc religia si munca (89%), prietenii (71%) si timpul liber (69%).

Analizand in comparatie previziunile si dorintele romanilor privind modul in care va fi
viata in Uniunea Europeana in 2030, lucrurile pe care si le doresc roménii si despre care
cred ca viata in UE nu le va asigura nici peste 20 de ani pe masura dorintelor sunt legate
de timpul dedicat familiei, o importantd mai mare acordata timpului liber, egalitatea
salariala pentru femei si barbati, precum si mai multa toleranta etnica.

Pe de alta parte, viata in Uniunea Europeana peste 20 de ani pare sa insemne o
importanta mai ridicata acordata muncii, un aspect nedorit de roméni si de europeni in
ansamblu.

Timpul dedicat familiei

Peste 8 din 10 romani (81%) isi doresc sa traiasca intr-o
societate in care sa fie posibil sa petreaca mai mult timp cu
familia, incadréandu-se in media natiunilor europene (78%). La
nivel european, italienii (61%), portughezii (63%) si austriecii
(65%) isi doresc intr-o masura mai mica o astfel de societate in
timp ce, la polul opus, se afla locuitorii din tarile nordice (danezii
90%, finlandezii 93%, suedezii 92%) si cele baltice (estonienii
91%, lituanienii 90%), precum si cipriotii (93%), grecii (92%),
maltezii (90%) si slovenii (90%).

Aceasta dorinta nu pare sa se potriveasca deloc cu asteptarile europenilor privind viata in
Europa de maine. Astfel, daca 78% dintre europeni declara ca si-ar dori o societate unde
sa aiba mai mult timp sa-si petreaca impreuna cu familia, doar 31% dintre ei cred ca
Europa anului 2030 va fi o astfel de societate. Decalajul este similar pentru romani, fata
de 81% care ar prefera sa petreaca mai mult timp cu familia, doar 34% cred ca acest lucru
se va intdmplain viitor in Europa.

Munca sau timp liber?
Romania ofera o imagine foarte echilibrata in privinta preferintelor pentru importanta
acordata muncii, timpului liber sau ambelor. Astfel, procente egale de 29% prefera

munca sau timpul liber, in timp ce 34% cred ca ambelor ar trebui sa li se acorde aceeasi
importanta in Europa de maine. La nivelul intregii Uniuni, 29% cred ca muncii ar trebui sa
i se acorde mai multa importanta, 33% cred ca timpului liber, iar 32% ambelor.

O evolutie nedorita de catre europeni, dar pe care se asteapta s-o vada
intamplandu-se peste 20 de ani, este ca munca va fi in continuare mai importanta
decat timpul liber. La polul opus, dorintele pe care Uniunea Europeana nu pare sa
le implineasca in viitor se leaga de egalitatea de gen, toleranta etnica si, din sfera
privata, de posibilitatea petrecerii unui timp mai mare alaturi de familie.

De asemenea, la nivelul UE, desi gradul de satisfactie in ceea ce priveste viata de familie
este crescut in cazul a 9 din 10 familii intervievate, totugi jumatate dintre respondentii din
cadrul studiului considera ca este dificil sa echilibrezi viata de familie cu munca. Mai mult,
doua treimi dintre cetatenii UE considera o prioritate identificarea de formule flexibile de
ingrijire a copiilor gi acordarea unor facilitati fiscale familiilor cu copii. Femeile si memobrii
famililor monoparentale ar prefera sa beneficieze de concediu parental mai lung si
considera ca tatii ar trebui incurajati s& acceseze, la randul lor, concediile parentale.”

Conciliereain alte state-membre UE: Spania™

Anul 2007
@ 21,4% dintre angajati nu au libertatea de a alege perioada dorita pentru concedii
@ 23,8% nu pot schimba modul in care lucreaza
@ 23,5% nu pot modifica distributia sau durata pauzelor
@ 21,9% nu pot modifica ordinea sarcinilor de serviciu

Anul 2009

@ 33% dintre angajati lucreaza séambata si 17,2% lucreaza duminica si in timpul
sarbatorilor legale

@ 45,3% dintre angajati lucreaza peste program. Dintre acestia, 26,8% primesc o
anumita forma de compensatie, iar 18,5% nu primesc niciun fel de compensatie

@ 41,4% dintre familiile in care ambii parinti lucreaza lasa copiii sub trei ani, pe
durata programului de lucru, in grija unui serviciu specializat (cresa). 27,2% dintre
familii lasa copiii in grija unei rude sau a unui prieten si 22,1% in grija partenerului

@ 33,5% dintre femei sunt responsabile cu ingrijirea copiilor dupa orele de program,
intimp ce doar 6% dintre barbati preiau aceasta sarcina dupa serviciu

@ nivelul mediu de satisfactie cu privire la concilierea vietii profesionale cu viata
privata atinge 7,8 puncte dintr-o scala de 10 puncte in privinta conditiilor
intretinerii gospodariei, 7,6 puncte obtine viata privata, 6,9 puncte timpul
disponibil pentru copii, 6,4 puncte situatia economica a gospodariilor, 6,1 puncte
timpul liber disponibil
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* Eurobarometru, 2008
* Working Conditions and Quality of Life, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2009

* Barometrul Opiniei Publice, Fundatia pentru o Societate Deschisa, 2005
* Raport National Romania, Eurobarometru, 2009




De ce sprijina angajatorii serviciile de ingrijire a copiilor?
® pentrucaafost,cerinta angajatilor’ (Olanda - 46%, ltalia- 60%)
® pentru aimpiedica ,diminuarea profitului” (Marea Britanie - 78%)
® din motive privind recrutarea (Marea Britanie - 72%)

Consecintele conflictului
intre munca si viata de familie

La nivelul angajatului:

nivel crescut de stres

probleme de sanatate fizica siemotionala
comportamente de risc

stres marital crescut

satisfactie scazuta in munca

satisfactie scazutain cariera
performante scazute in munca.

De ce ofera angajatorii facilitati in cazul unorintreruperi ale carierei?
® datorita ,negocierilor colective” (Olanda - 49%, Italia - 83%)
® pentru ca acestea reprezinta o ,cerintd a angajatilor” (Marea Britanie - 48%)*

in ce priveste costurile, acestea sunt, printre altele: scaderea moralului angajatilor care
nu beneficiaza de politica respectiva, reducerea temporara a productivitatii ca urmare a
inlocuirii temporare a beneficiarului. Astfel, analiza costuri-beneficii depinde de marimea
si caracteristicile organizatiei.

NARORCRCROIKS

La nivelul copiilor angajatului:
® probleme comportamentale
@ probleme emotionale.

Masurile de WLB introduse in companii au intotdeauna un efect pozitiv pentru cel
putin un indicator al performantei organizatiei: aproximativ 97% dintre companiile
in foarte mare masura family-friendly au o performanta financiara peste medie,
comparativ cu 59% dintre companiile intr-o masura mica family-friendly si 55%
companii fara masuri familiy-friendly.”

La nivelul companiei:
@ fidelitate scazuta fata de companie
@ cresterea fluctuatiei de personal
@ crestereaabsenteismului
@ costuri generate de problemele de sanétate ale angajatilor”

Responsabilitatea angajatorilor

Companiile au inceput sa realizeze cat de importanta este concilierea intre munca si
viatd personald pentru productivitatea si creativitatea angajatilor. Studii din 2007 ale
Institutului de Cercetare Kenexa (KRI), o divizie a Kenexa (companie care ofera solutii de
business in domeniul resurselor umane) arata ca angajatii multumiti de eforturile si
initiativele privind WLB luate de compania in care lucreaza sunt mult mai putin predispusi
sa paraseasca organizatia, au un sentiment de apartenenta la organizatia lor si au
tendinta sa o recomande ca un loc de munca ce aduce satisfactii.

Ce beneficiiare WLB
pentru angajati,
angajatori si companii
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Munca - valoare sau obligatie?

Multi europeni consid era munca platita o activitate neplacuta pe care sunt nevoiti s-o
faca pentru a castiga bani. Cu toate acestea, date la nivel international™ indica faptul ca
majoritatea oamenilor, obtin satisfactie din munca pe care o presteaza sau, cel
putin, au agteptari in acest sens. Munca platitd poate oferi nu numai activitati placute,
ci si o structura pentru fiecare zi, contacte sociale, un mod de a obtine respect, o sursa de
implicare, provocare si sens.

Politicile de WLB determina imbunatatirea egalitatii de sanse la
locul de munca si in societate. Acestea pot contribui la
reducerea cazurilor de intrerupere a carierei cauzate de
responsabilitatile familiale si de ingrijire (mai ales in cazul
femeilor) si pot facilita impartirea echitabila a acestor
responsabilitati intre femei si barbati. De asemenea, masurile
de WLB sprijina adaptarea la locul de munca a angajatilor care
nu pot lucra conform programelor standard de munca si
dezvoltarea formarii profesionale si a invatarii continue.

Desi masurile de WLB nu reprezinta modalitatea exclusiva de motivare a angajatilor si de
crestere a productivitatii unei companii, ele sunt un element necesar pentru progresul
profesional al angajatilor si organizatiei. Psihologii din domeniul organizational arata ca

nivelul de satisfactie al angajatilor fata de locul de munca determina loializarea acestora,
clienti mai multumiti si productivitate crescuta a organizatiei.

WLB - beneficii vs. costuri

WLB este un element important de interconectare a calitatii vietii profesionale cu
productivitatea locului de munca. Politicile si practicile de WLB faciliteaza gestionarea
problemelor si schimbarilor de pe piata muncii si ajuta atat companiile, cat si angajatii.
Unele beneficii pot fi in mod direct masurate financiar.

De regula, companiile ofera facilitati de WLB daca beneficiile sunt mai mari decét
costurile. Printre principalele beneficii se numara: bani economisiti ca urmare a scaderii
numarului de recrutari, a diminuarii absenteismului, moral ridicat, productivitate crescuta,
fructificarea investitiilor in training-ul angajatilor, preintampinarea pierderii angajatilor
prin angajarea lor de catre competitori.

*Parteneri egali. Competitori egali. Integrarea dimensiunii de gen in procesul de elaborare a politicilor publice, Centrul
de Dezvoltare Curriculara si Studii de Gen: FILIA, 2007

* Family-Friendly Working: What a Performance! An Analysis of the Relationship Between the Availability of Family-
Friendly Policies and Establishment Performance, H. Gray, Centre for Economic Performance, London School of
Economics and Political Science, 2002

% Eficienta in viata profesionala si in cea personald, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
* Guidelines of good practice in reconciling family and work for workers, employers and policy makers, Centre for Equality
Advancement, Lithuania, 2005




Care sunt principalele beneficii Un studiu realizat in Marea Britanie, dupa implementarea politicilor de echilibru munca-

. viata de familie/viata personala, a aratat urmatoarele: angajatii percep locul de munca ca
ale WLB pentru companii fiind pozitiv - beneficii in recrutarea angajatilor, imbunatatirea relatiilor de munca,
cresterea productivitatii, scaderea absenteismului si cresterea fidelitatii fata de

Beneficii pentru companie companie.

@ Cresteri cuantificabile in productivitatea, responsabilitatea si angajamentul

individual 5 5 . L ) , o 91% dintre ei au spus ca, implementarea unui astfel de program s-a facut cu costuri
& Performantd crescuta datoratd unor angajati si manageri mai responsabili i minime. Cel mai important beneficiu resimtit de companii a fost la nivel de imagine si de
dedicafl : . ol ‘s avantaj fata de competitie.*
@ Lucrul sicomunicarea in echipa imbunatatite ’ ’
@ Moral lvrnvbl_mata’;ltvlnvczslc_i_rulorganlzqtlel . N o . 49% dintre companiile din Marea Britanie au inregistrat o crestere a productivitatii ca
@ Imbunatatirea sanatatii organizationale, prin reducerea Tmbolnavirilor si a urmare a introducerii de masuri de WLB. ’
stresului :
2 TOrtr:al t?f({nta ge?t'on?"?a“mp“'w./ tiei® Compania British Telecom a salvat 3 mil. lire din costurile de recrutare in 2003, prin
® (5n un.at;a,lrga|mag;n||compan|e_>| tc_:lorpo_ra,lell ¢ iente di . reintoarcerea a 98% dintre femei dupa concediul de maternitate."’ De asemenea,
! mal ugatrlecrtj are a angajatiior gl seiectarea unor experiente diverse i compania a realizat, in anul 2003, o economie de 52 mil. lire din cheltuielile generale, prin
alragerea de taiente . - cresterea numarului de angajati care au lucrat de acasa. Aceasta a condus si la o
@ Retentia angajatilor valorosi si reducerea fluctuatiei de personal economie de 10 mil. lire in costuri de combustibil
® Reducerea absenteismului® ' '
® Costgrl.lscazute ale organizatiei generate de problemele de sanatate ale The London Borough of Camden, organizatie de stat din Marea Britanie, cu 6600 de
& aCngaJajgl or i fosi . angajati, a inregistrat o reducere de 2,5% a costurilor cu concediile medicale si o
C?Stu.” re<_juse de r_e_crgtare slformare pro esmngla - . . reducere de 2% fluctuatiei de personal, in primul an de la introducerea masurilor de
@ Clienti mai multumiti prin dezvoltarea de structuri flexibile, sisteme si procese care WLB. 2 ’

raspund diferitelor asteptari ale acestora
Cresterea implicarii si fidelitatii angajatilor fata de companie.

@

Schimbarile tehnologice ofera angajatorilor mai multa flexibilitate. Pentru 80% din
managerii din Marea Britanie, e-workingul este un aspect cheie al business-ului. ©

Beneficii pentru angajati

Mai multa valoare, mai mult control i echilibru in viata de zi cu zi, atat la nivel
profesional, cat sipersonal

O mai buna intelegere a ceea ce reprezintd cel mai bun echilibru intre viata
profesionala si cea privata

Oportunitate crescuta de implicare in viata comunitara

Un mai bun management al timpului de lucru

Productivitate crescuta

Relatii imbunatatite la locul de munca (cu colegii, managerii, clientii) si in afara lui
Stres redus gi mai putin transfer negativ al problemelor de la serviciu-acasa si
invers

O calitate mai buna a vietii*

O mai buna stare de sanatate fizica simentala

Progrese in cariera si o mai mare satisfactie in munca

Oportunitati crescute de formare profesionala

Venituri mai mari gi beneficii asociate acestora

Mai mult timp pentru propria persoana
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* Cum promovam managementul diversitatii in organizatii. Ghid practic pentru manageri si manageri de resurse umane, Centrul * Cum promovam managementul diversitatii in organizatii. Ghid practic pentru manageri si manageri de resurse
parteneriat pentru Egalitate, 2008 umane, Centrul parteneriat pentru Egalitate, 2008

¥ Break gender stereotypes, give talent a chance. Toolkit for SME Advisors and Human Resource management, EC, 2008 * The second work-life balance study. Results from the employers survey, National Centre for Social Research, UK, 2003
*Cum promovam managementul diversitatii in organizatii. Ghid practic pentru manageri si manageri de resurse umane, Centrul “"How teleworking and flexible working options helped BT provide better customer service and improved productivity,
parteneriat pentru Egalitate, 2008 British Telecom, 2005

“ www.theworkfoundation.com
*“Roffey Park report, 2003




Care este rolul
managerilor si
managerilor

de resurse umane
in promovarea WLB

Obstacole si solutii




JIntrebarea nu este ,primim cat de mult se poate de la oamenii
nostri?” sau ,0amenii nogtri au viata privata?”. De fapt, modul in
care putem primi cat mai mult de la oamenii nostri este incurajand
pe fiecare dintre ei sa aiba viata privata.”

(Jim Bird, www.worklifebalance.com)

Cum influenteaza
contextul economic actual echilibrul
viata privata-viata profesionala

Instabilitatea determina presiune crescuta sinoi cerinte

Criza economica actuala si mediul economic instabil determina o mare presiune asupra
vietii personale s i profesionale a angajatilor. Un studiu realizat in 2009* aratd un declin in
gradul de motivare/implicare a angajatilor de la debutul crizei economice actuale,
numarul angajatilor care si-au pierdut locul de munca crescand dramaticde la 1 din 10, in
anul 2006, pana la 1 din 3, in primul trimestru al anului 2009. Instabilitatea economica a
determinat cerinte crescute in numeroase arii ale vietii angajatilor si, tocmai de aceea, nu
este o surpriza faptul ca utilizarea practicilor de echilibrare a vietii profesionale cu viata
privata ofera angajatilor flexibilitatea de care au nevoie si poate imbunatati in mare
masura gradul de motivare/implicare al acestora.

In acest mediu economic volatil, incercarile de reducere a costurilor au dus si la
restructurari de personal, lucru care a afectat moralul angajatilor si le-a sporit volumul de
munca; in acest context, crearea de oportunitati care pot imbunatati echilibrul intre viata
profesionald si cea privata a angajatilor poate avea, de asemenea, un impact pozitiv
tangibil asupra business-ului.

Implementarea unor initiative eficiente de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata poate fi uneori dificila si poate
reprezenta o provocare. Ea se leaga direct de capacitatea
managerilor si a managerilor de resurse umane de a
identifica si oferi combinatia potrivitéa de beneficii care sunt
valorizate intr-un grad inalt de catre angajati.

WLB in viziunea angajatilor - inainte si dupa declinul
economic

Acelasi studiu®, care a cuprins peste 160.000 de angajati
din diverse domenii de activitate si zone geografice, a identificat o corelatie interesanta
intre echilibrul munca-viata si mediul economic actual. In timp ce concilierea vietii
profesionale cu viata privata a urcat pe o pozitie superioara in lista de prioritati a
angajatilor, gradul de satisfactie al acestora privind atingerea acestei concilieri a scazut.
Studiul, efectuat de Corporate Executive Board, a fost desfasurat in decursul crizei
economice si al evolutiei acesteia, iar rezultatele arata ca, in al doilea trimestru al lui
2009, angajatii plaseaza echilibrul munca-viatd pe locul 3 in lista de atribute ale
angajatorului care prezinta importanta pentru ei, imediat dupa pachetul de beneficii si
compensatii gi oportunitatile viitoare tinand de cariera. Prin comparatie, echilibrul munca-
viata ocupa, in anul 2006, locul 6 in aceeasi lista. In acelasgi timp, studiul arata ca doar
30% dintre angajati sunt satisfacuti de echilibrul intre viata lor profesionala si cea privata,

prin comparatie cu 53% inainte de criza economica.

Aceste tendinte afecteaza in mod direct companiile in sensul unei productivitati mai
reduse a angajatilor. Studiul efectuat de Corporate Executive Board mai indica faptul ca
peste 30% dintre angajati lipsesc uneori de la serviciu pentru a-si rezolva probleme
tindnd de viata privata/de familie. Acelasi studiu demonstreaza ca programele eficiente
de conciliere a vietii profesionale cu viata privata oferite de companii pot sprijini angajatii
in efortul lor de a-si gestiona impartirea timpului intre sarcinile profesionale si viata
privata. Astfel, studiul arata ca angajatii care simt ca detin un mai bun echilibru munca-
viata:
® muncesc cu 21% mai mult decat ceilalti angajati, lucru care poate imbunatati
intr-o mare masura performanta organizatiilor in mediul economic actual;
® probabilitatea ca ei sa doreasca sa plece din organizatia respectiva este cu
33% mai mica decat in cazul celorlalti angajati. Chiar daca fluctuatia de
personal nu este poate in prezent in topul prioritatilor din agenda majoritatii
organizatiilor, imbunatatirea echilibrului munca-viata poate avea ca rezultat o
mai buna retentie a angajatilor in momentul in care economia igi va reveni.*

Managementul, departamentul de resurse umane si concilierea vietii profesionale
cuviata privata

in identificarea nevoii de programe de conciliere a vietii profesionale cu viata privata,
precum si in crearea si implementarea de astfel de programe, managerii, managerii de
resurse umane si specialistii din acest domeniu detin un rol extrem de important. Miliken
et al. (1998) au subliniat importanta acestora si au demonstrat ca modul de interpretare
de catre managerul de resurse umane a potentialelor aspecte strategice implicate de
programele de WLB a contat in procent de 20% din receptivitatea generala a organizatiei
fata de aspecte tinand de concilierea munca-viata.

in plus, conceptiile/opiniile managerilor de resurse umane pot juca un rol central in
momentul in care alti manageri intdmpina dificultati in implementarea politicilor
companiei si se bazeaza pe consultanta acordata de acestia. Astfel, managerii pot avea
dificultati in a decide cine ar trebui sa aiba acces la optiunile de lucru flexibil, pot avea
neclaritati privind rolurile si responsabilitatile lor legate de aceste programe de WLB, sau
pot intdmpina probleme in privinta capacitatii lor de a gestiona “partea umana” a
implementarii acestor programe. In toate aceste aspecte, specialistii de resurse umane
pot veni in sprijinul managerilor cu informatii, consultanta, training etc.”

Cum influenteaza pozitiv WLB

procesele de resurse umane

Promovarea programelor, practicilor si informatiilor privind concilierea determina
avantaje si beneficii directe pentru procesele de resurse umane (atragerea, recrutarea
siretinerea personalului, dezvoltarea si promovarea profesionala).

Atragerea angajatilor, recrutare & selectie:
® compania poate deveni “Employer of Choice” ,Angajator preferat”, preocuparea
pentru sanatatea angajatilor si oferirea de optiuni flexibile de lucru putand atrage o
fortd de munca diversa si talentata
& criteriile utilizate Tn recrutare iau in consideratie diversitatea si sunt transparente
® prezenta unor optiuni de munca flexibila poate atrage talente in conditii de criza pe
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“"“Living to work.....or working to live? The role of managers in creating work-life balance in Ireland”, Eileen Drew and
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“Brian Kropp, Corporate Executive Board (CEB), article from “Talent Management Magazine”, posted on
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piata cererii de munca (persoane cu experienta profesionala foarte consistenta si
cu competente extrem de valoroase, care sunt deja angajate in alt loc de munca si
isidoresc sa aiba o colaborare cu inca o companie);

® oferta de programe de lucru flexibil, de saptamana de lucru comprimata, de job-
sharing etc. poate constitui un avantaj major al unui angajator in fata concurentei
de pe piata muncii

& existenta masurilor de WLB ofera, nu limiteaza recrutarea unor categorii de
angajati care se confrunta cu situatii gi contexte speciale (femei)

Retentia angajatilor:

® creste capacitatea organizatiei de a mentine angajatii, acestia avand o motivatie
crescuta, atagsament gi loialitate faté de organizatie, precum si o calitate crescuta
a vietii;

® scad o serie de costuri, precum cele legate de fluctuatia de personal si de
necesitatea inlocuirii personalului astfel se mentin i cresc expertiza si
competentele organizationale

® valorizarea de catre managementul superior a principiilor echilibrului intre munca
si viata personald conduce la productivitate crescutd si ofera angajatilor
posibilitatea de a avansa in cariera, fara a sacrifica celelalte responsabilitati i
interese

Evaluarea angajatilor:
® revizuirea sistemelor de management al performantei, astfel incat sa fie
recompensate obiectivele/targetele atinse si, in mai mica masura, prestarea de
ore suplimentare;
® T1nfelul acesta, promovandu-se eficienta in munca, au de castigat atat business-ul
companiei, cat si angajatii acesteia (care beneficiaza de mai mult timp dedicat
vietii private)

Dezvoltarea si promovarea angajatilor (training etc.):

® prezenta unor optiuni de tipul concediu pentru studii, program flexibil oferit
angajatilor care suntinca studenti sau celor care doresc sa-si completeze studiile
cu un program de master/ curs postuniversitar etc. contribuie in mod direct la
dezvoltarea nivelului de cunostinte, competente si abilitati ale angajatilor si poate
reprezenta o componenta a planului de dezvoltare a carierei;

® dezvoltarea de oportunitati adecvate cerintelor angajatilor poate determina in
mod direct cresterea interesului acestora de a participa la programe de formare i
dezvoltare profesionala, concomitent cu gestionarea responsabilitatilor
personale

® compania ofera oportunitati de dezvoltare si promovare adaptate nevoilor
diverselor categorii de angajati

Motivarea, cresterea gradului de satisfactie a angajatilor:
® astfel de programe de conciliere a vietii profesionale cu viata privata reprezinta
beneficii pe care angajatorul le poate oferi angajatilor sai, acest tip de beneficii
fiind in foarte mare méasura valorizate de catre angajati (un studiu din 2009* arata
ca angajatii plaseaza echilibrul munca - viata pe locul 3 in lista de atribute ale
angajatorului care prezinta importanta pentru ei, imediat dupa pachetul de
beneficii si compensatii si oportunitatile viitoare tindnd de cariera).

Politicile si programele de WLB si conditiile de munca family-friendly sprijina
competitivitatea si asigura o situatie de tip castig-castig pentru ambele parti
implicate.

Tipuri de obstacole in dezvoltarea si aplicarea
de politici si programe de WLB.
Posibile solutii.

Desi multe companii sunt congtiente ca echilibrul intre viata profesionala si viata privata a
angajatilor aduce beneficii reale organizatiei, totusi multe dintre ele privesc aceste
beneficii ca fiind difuze si dificil de cuantificat si demonstrat, adesea neconsiderand ca
beneficiile cantaresc mai greu decat costurile administrative si eforturile implicate de
aceste programe.

Definirea si optimizarea echilibrului munca-viata privata al angajatilor pot reprezenta o
provocare pentru companii, in aceste procese existand o serie de dificultati si obstacole
care pot aparea. Chiar daca aceste obstacole pot parea, la prima vedere, dificil de
depasit, exista o serie de strategii, fara costuri ridicate, pe care organizatiile cele mai
inovatoare le folosesc pentru a optimiza echilibrul munca-viata al angajatilor lor.

A. Bariere intampinate de organizatii.

@ Rezistenta culturii organizationale la schimbare.

Un obstacol major care intervine in acceptarea si
implementarea cu succes a unui program de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata intr-o organizatie este rezistenta
culturii organizationale la schimbare. Organizatii progresiste in
multe aspecte imbratiseaza destul de lent noile variante si
modele de munca.

Printre obstacolele frecvent intalnite si care tin de cultura
organizatiei se numara: rezistenta managementului,
neincrederea gi teama angajatilor, rezistenta culturala la
schimbare majora.

Solutii i sugestii de depasire a obstacolului

® Este important sa se identifice barierele culturale care pot sta in calea unor astfel
de initiative de WLB, prin analiza mediului intern al organizatiei (de exemplu,
angajati despre care se stie ca sunt sceptici, rezistenta la schimbare, lipsa
deschiderii unor manageri fatd de opiniile angajatilor, procese de comunicare
slaba/ineficienta).

® De asemenea, mediul intern al organizatiei trebuie analizat si din perspectiva
identificarii elementelor care pot fi potentiali factori de sprijin/sustinere pentru
program (de exemplu, experienta anterioara a organizatiei cu alte programe de
succes care au vizat anumite schimbari culturale, legatura cu sanatatea si
securitatea in munca, ,campioni” cunoscuti angajati care pot servi ca model
pentru ceilalti).”

@® Atitudinea nefavorabila a managementului/rezistenta managementului
Castigarea suportului top managementului organizatiei reprezinta o etapa esentiala in
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* Monash University, Australian Centre for Research in Employment and Work (ACREW), “ACREW Key
Performance Indicators (KPI) Checklist of Work/life Best Practice”,
http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/ACREW%20KP1%20Checklist.pdf

“Brian Kropp, Corporate Executive Board (CEB), article from “Talent Management Magazine”, posted on
http://blog.herberthrc.com/2009/08/tips-for-work-life-balance-programs.html




asigurarea succesului programului de WLB.

Acest suport din partea managementului va fi atras doar daca prezentam clar si
convingator beneficiile pe care respectivul program (si schimbarile pe care acesta le va
aduce) le vor avea asupra business-ului. Aceste beneficii pe care programul de conciliere
a vietii profesionale cu viata privaté le poate aduce business-ului companiei reprezinta
asa-numitul, “business-case” (argumentatia adusa managementului Tn favoarea
introducerii in organizatie a unui program de WLB).

Solutii si sugestii de depasire a obstacolului:

@ Oferiti sesiuni de training care sa includa business case (prezentarea beneficiilor
pe care programul le va avea asupra afacerii) si bune practici din alte companii.
Gasiti un manager “campion” care este implicat in mod autentic/dedicat acestei
initiative si care poate oferi suport general privind acest program.

Incercati s& intelegeti temerile managerilor. Multe se vor dovedi nefondate si vor
putea fi inlaturate cu usurinta.

Utilizati scenarii pentru a explora modul in care vor evolua lucrurile si cum pot fi
rezolvate eventualele probleme.

Tncuraja’gi folosirea obiectivelor privind performanta bazate pe rezultate, in locul
celor axate pe timp petrecut la serviciu.

Oferiti-le managerilor libertate de actiune in folosirea acestor programe si folositi
tehnici pentru a-i convinge de valoarea si beneficiile acestora.

Accentuati faptul ca este o relatie reciproca: e necesar ca atat managerii, cat si
angajatii sa fie flexibili; trebuie sa fie o situatie “win-win” (de beneficii reciproce).
Oferirea exemplului de succes al altor organizatii care au implementat un
asemenea program.

® © O O @& @ 9

Numeroase companii, mici, medii si mari, au implementat diferite variante de programe
de conciliere a vietii profesionale cu viata privata. Prin consultarea si dialogul existente
intre angajati, angajatori si sindicate, aceste politici/programe au functionat foarte bine.

Xerox (UK) a estimat ca a céstigat peste 1 milion de lire in ultimii 5 ani, dupa
implementarea politicilor de echilibrare a vietii profesionale cu viata personala, ce au
inclus un program flexibil de munca si au oferit angajatilor servicii de
consultanta/asistenta privind sanatatea emotionala si sociala.

Lloyds TBS estimeaza ca a castigat peste 2 milioane de lire, intre 1995 si 2000, prin
introducerea politicilor care permit femeilor sa se reintoarca la munca dupa concediul de
maternitate.

Marks & Spencer ofera angajatilor programul Starting School, prin care parintii isi pot

insoti copiii in primele zile de gcoala si ii pot lua de la gscoala. De asemenea un alt proiect

pentru angajati a fost crearea unui intranet cu resurse informationale despre sarcina,
 relatia parinte-copil, nutritie, stil de viata sanatos, managementul relatiei de cuplu etc.”

@ Rezistenta culturala la schimbare majora.

Pentru schimbari culturale majore, pe care le implica unele programe de WLB mai
radicale/extinse, este necesar sa se produca schimbari la nivelul convingerilor
fundamentale si comportamentelor oamenilor. Acestia trebuie sa gandeasca intr-un mod
diferit. Poate reprezenta un proces de schimbare foarte dificil, cu durata indelungata.
Problema fundamentala nu este doar increderea, ci modelul de munca industrial, cel

* Eficienta Tn viata profesionala si in cea personala, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006

care promoveaza munca dupa modelul standard al programului de lucru fix, cu durata de
8 ore etc. Este important ca angajatii si managerii sa cunoasca faptul ca, pe langa acest
model traditional de munca, existd si alte modele, caracterizate printr-o mai mare
flexibilitate, care se pot adapta mult mai bine nevoilor punctuale ale business-ului si ale
angajatilor.

@® Marimea organizatiei (“prea mica/prea mare”).

Marimea organizatiei este, de asemenea, importantd ca factor de
suport/obstacolpentruexistenta si adoptarea de catre angajati a programelor de
conciliere a vietii profesionale cu viata privata. Studiile arata ca in organizatiile mai mari i
in special in organizatiile din sectorul public, politicile formale de resurse umane tind sa
stabileasca ce optiuni de lucru flexibil/concedii sunt disponibile pentru angajati si
conditiile care trebuie respectate cand cineva doreste sa aplice la o astfel de optiune.
Oricum, aceste politici nu implica prin ele insele ca toate aplicatiile sunt aprobate,
deoarece pot exista limite tindnd de: competente, nivel/grad al angajatilor, numar de
angajati, cerinte ale domeniului de activitate sau chiar motivul pentru care se doreste
aplicarea la respectivul program. Toate acestea pot limita accesul angajatilor la
programele de WLB.

Pe de alta parte, organizatiile mai mici tind sa se bazeze pe aranjamente informale tinand
de WLB, care le permit sa raspunda particularizat solicitarilor angajatilor, de la caz la caz.

@ Resurse financiare implicate.

Printre cele mai frecvente intrebari pe care le adreseaza angajatorii cu privire la
programele de conciliere a vietii profesionale cu viata privatd se numara urmatoarea:
“Catma va costa un astfel de program pe mine, ca angajator?”.

Costurile pentru oferirea de programe de conciliere a vietii profesionale cu viata privata
vor varia in functie de tipul de program implementat. De exemplu, companiile pot estima
cu usurinta costurile pentru oferirea facilitatii de ingrijire a copiilor. Este insa mai dificil sa
stabilim costurile legate de optiuni precum job-sharing sau munca cu program partial de
lucru. Cand evaluam costurile, ar trebui sa luam in considerare urmatoarele: costuri
administrative legate de salarii i mentinerea la zi a pontajelor, registrelor de personal
etc., costuri tindnd de asigurari, echipamente gi sanatate gi securitate pentru munca la
domiciliu/munca telecommuting, costuri pentru recrutare si training, cauzate de
inlocuirile temporare de personal, de exemplu in cazul muncii cu timp determinat (3 luni
de pauza pe an) sau al pauzelor de cariera.

Pe langa previzionarea costurilor programului, este important ca specialistii de resurse

umane sa poata face si o previzionare a rezultatelor/beneficiilor programelor de

conciliere asupra business-ului companiei (inainte de implementare), urmata de o

evaluare si masurare a rezultatelor efective obtinute (dupa implementare). Astfel, daca

prezentam managementului ce beneficii va avea programul respectiv asupra business-
ului companiei, intr-un limbaj de business, continand indicatori
cantitativi, procente, grafice, estimari etc., vom creste foarte
mult sansele de a obtine acceptul si sprijinul acestuia fata de
program.

- i

©® Efort suplimentar din partea angajatorului pentru
administrarea acestor programe.

Este adevarat ca de regula administrarea optiunilor de lucru
flexibil va necesita mai mult timp alocat din partea managerului
ool decéat programul de lucru standard. Cantitatea de timp va varia

- e o T

‘njnjos |

§ 9]02e)SqO "g1M ealeaowoud u

-

O
Q
=
o
(1}
(7]
-
(1
=
2
=
3
Q
>
Q
(o]
®
=
o
=
=
3
Q
>
Q
(o]
®
=
o
=
Q
®
=
®
72
c
q
72
®
c
3
Q
>
®




in functie de tipul de program gsi de numarul de angajati care lucreaza dupa programele
respective.

Cu toate acestea, nu trebuie sa uitam ca din ce in ce mai multe companii folosesc
programul de lucru in ture, orele suplimentare si ca administrarea acestor forme de
munca nu difera substantial de administrarea altor forme de munca flexibila. "

@® Provocarea de dispute intre angajati.

Exista unele cazuri in care programele de WLB pot conduce la resentimente, angajatii
fara copii sau alte responsabilitati de ingrijire a unor persoane considerand ca ei depun
eforturi mai mari si arata o implicare mai mare decat colegii lor, care utilizeaza
programele de conciliere a vietii profesionale cu viata privata.

Solutia este sa incercam ca programele de conciliere sa nu se adreseze exclusiv
angaijatilor cu copii/familie etc., ci tuturor angajatilor, prin gasirea de variante de care sa
poata beneficia si cei care nu au persoane in intretinere.

De asemenea, o informare cat mai detaliata despre aceste programe oferita tuturor
angajatilor, nu doar beneficiarilor directi, poate inlatura o serie de prejudecati prezente in
randul angajatilor vis-a-vis de tematica flexibilitatii in munca.

Rolul departamentului de resurse umane, precum si al managerului direct, este foarte
important in a mentine o atmosfera destinsa, de cooperare in cadrul echipei si de a
incuraja atitudinile tolerante fata de nevoile diferite ale colegilor tindnd de viata privata.

@ Lipsa cererii din partea angajatilor.
Unele organizatii afirma ca nu exista cereri in randul angajatilor lor pentru optiuni de lucru
family friendly/de conciliere a vietii profesionale cu viata privata.
Lipsa cererii in acest sens poate fi cauzata de mai multi factori:
® programul respectiv nu a fost suficient popularizat in randul angajatilor
(informare despre toate aspectele implicate, beneficii, oferire de exemple de
catre manageri/colegi care deja utilizeaza programul etc.);
® programul nu a fost adaptat nevoilor reale ale angajatilor companiei
respective;
® nu afost obtinut suportul real al managementului, ci doar cel formal, si atunci,
in relatia manager-angajat, acesta din urma simte ca nu este incurajata ideea
de a aplica la un program de WLB (sau ca, daca ar aplica, atitudinea
managerului fata de el s-ar schimba in sens defavorabil);
® exista anumite obstacole in organizatie care nu au fost identificate si
contracarate (volum prea mare de sarcini de munca, lipsa infrastructurii
necesare etc.).

@ Pierderea controlului, aparitia unei cereri nelimitate din partea angajatilor
pentru astfel de programe.

Angajatorii tind sa fie, de asemenea, preocupati de a stabili un precedent, temandu-se
ca, daca aceste politici de WLB sunt accesibile tuturor angajatilor, acest lucru va
deschide portile catre o cerere nelimitata. In asociere cu acest mod de a gandi, apare si
teama ca unii angajati vor profita de aceste politici, privind aceste optiuni de lucru flexibil
ca pe un drept pentru care ei nu datoreaza nimic companiei.

Studierea datelor reale din companii care au implementat astfel de programe de WLB®
arata ca astfel de temeri sunt in mare parte nefondate. Date rezultate din sondaje
aplicate angajatorilor/angajatilor arata nivele inalte de cerere pentru astfel de optiuni de
munca family friendly, argumente puternice din perspectiva business-ului pentru
introducerea acestora, dar un grad relativ scazut de participare efectiva a angajatilor in

*'The Irish Work Life Balance Website, www.worklifebalance.ie
%2 “Off The Treadmill”, Drew et al., National Framework Committee for Family Friendly Policies, 2003

astfel de programe.

In legatura cu aceasta temere a angajatorului ca oferirea unor programe de WLB va avea
drept consecinta faptul cad marea majoritate a angajatilor va dori sa beneficieze de ele,
studiile au demonstrat ca, desi numerosi angajatori ofera optiuni de munca flexibila,
procentul de angajati care aplica pentru asemenea optiuni ramane relativ scazut.

Cu toate acestea, pot exista anumite sectoare de activitate in care angajatorii ajung sa
primeasca mai multe aplicatii pentru o optiune specifica de program de lucru flexibil decat
este fezabil pentru companie.

Posibile solutii:

¢ Pentru a preveni dificultatile in selectia angajatilor din etapa de implementare,
angajatorii ar trebui sa includa criterii de selectie agreate (este de preferat ca
aceste criterii sa fie agreate cu sindicatele sau reprezentantii angajatilor) n
politicile si procedurile lor formale. De exemplu, oferirea unei optiuni specifice
de lucru flexibil poate fi restransa la anumite tipuri particulare de munca.

® Oferirea de astfel de scheme flexibile de program de lucru poate fi, de
asemenea, lasata la latitudinea supervisorului/managerului direct etc.

® Criterii de selectie diferite pot fi necesare pentru diferite tipuri de munca
flexibila, de exemplu conditii diferite se pot aplica pentru lucrul cu timp partial,
respectiv pentru munca la domiciliu/telecommuting.

® Cel mai important aspect este insa sa ne asiguram ca toti angajatii cunosc
criteriile de selectie inainte de introducerea efectiva a programelor de WLB in
organizatie.”

@ Grad de utilizare scazut de catre angajati.
Una dintre cele mai frecvente cauze ale esecului organizatiilor de a implementa un
program eficient de WLB este reprezentat de faptul ca un numar destul de redus de
angajati participa cu adevarat in programele de conciliere a vietii profesionale cu viata
privata oferite de angajatorul lor.
Posibile solutii:
® Organizati campanii de promovare in randul angajatilor a beneficiilor pe care
programele de conciliere a vietii profesionale cu viata privata le au pentru
angajati.
® Folositi angajatii care sunt deja implicati n
programele de WLB oferite de companie, pentru a
creste gradul de participare la aceste programe.

Cand angajatii participa in programele de WLB oferite de
organizatia lor, perceptia lor asupra faptului ca detin un bun
echilibru munca-viata poate creste cu 29%. Cu toate acestea,
mai putin de 50% dintre angajati declara ca au folosit vreodata
oricare dintre practicile de WLB oferite de organizatia lor. A
creste gradul de constientizare privind programele de WLB
oferite este cu siguranta un factor critic, care trebuie avut in
vedere, dar lipsa participarii angajatilor in programele WLB oferite creeaza o mare
provocare pentru managerii de resurse umane in momentul in care top managementul
companiei incepe sa se intrebe asupra logicii oferirii de pachete si beneficii costisitoare
angajatilor. In acest caz, cea mai eficienta masura pentru a obtine participarea angajatilor
in programele de WLB, mai eficienta decat cresterea constientizarii, este asigurarea
faptului ca angajatii detin informatii despre colegii care folosesc deja serviciile respective.

* The Irish Work Life Balance Website, www.worklifebalance.ie
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Nu trebuie uitat un aspect important pentru organizare si planificare: angajatorii ar trebui
sa fie constienti si de faptul ca eforturile pe care le depun pentru cresterea constientizarii
de catre angajati a existentei programelor de WLB produc de asemenea o rata mai mare
de “consum”, deci de utilizare de catre angajati a programelor respective. Bineinteles ca
acesta este unul dintre obiectivele urmarite (respectiv cresterea eficientei in livrarea
programelor), dar, in acelagi timp, managerii ar trebui sa fie congtienti ca o utilizare
crescuta a programelor va duce, de asemenea, la cresterea costurilor pentru organizatie
pe care le presupun practicile de WLB. *

® Multe programe de WLB nu se adreseaza celor mai importante aspecte ale
echilibrului munca-viata.

Aceasta este una dintre cauzele frecvente ale esecului implementarii programelor de
WLB, una dintre cauzele principale ale nivelului scazut de cerere si utilizare a
programelor de catre angajati.

Solutie: “Oferiti angajatilor cadoul timpului.”

Pentru a atinge concilierea vietii profesionale cu viata privata pentru angajatii lor,
organizatiile au modificat continuu practicile de WLB pe care le ofera. Cu toate acestea,
putine organizatii au prioritizat eficient practicile de WLB care conteaza cel mai mult
pentru angajati. Potrivit unui raport din 2008%, mai putin de 25% dintre angajatii care sunt
informati asupra portofoliului de programe WLB oferite de organizatia lor declara ca
angajatorul le ofera practici WLB care se potrivesc preferintelor lor.

Companiile trebuie sa se asigure ca initiativele lor se adreseaza activitatilor care
imbunatatesc in cea mai mare masura echilibrul munca-viata al angajatilor lor. Dupa
examinarea a mai mult de 32 de strategii diferite, acelasi studiu a aratat ca practicile de
WLB care vizeaza managementul timpului, incluzand programe flexibile de lucru,
incarcatura adecvata de sarcini de lucru si ore de lucru previzibile (care nu se prelungesc
in mod neanuntat peste ora oficiala de terminare a programului), sunt mult mai
importante pentru concilierea vietii profesionale cu viata privata a angajatilor decat
servicii precum telecomunicatii, servicii de fitness/gym sau facilitati medicale oferite la
locul de munca.

Este important de asemenea sa retinem faptul ca similaritatile, in termeni de preferinte
pentru anumite programe de WLB intre diferite categorii/ segmente de angajati, sunt mult
mai mari decéat diferentele. Chiar daca s-au facut numeroase comentarii privind
diferentele dintre generatii la locul de munca, studiul respectiv ne arata ca exista
surprinzator de mici diferente in preferintele tindnd de echilibrul munca-viata ale
angajatilor diferiti din punctul de vedere al functiei, varstei, domeniului de activitate,
statutului parental sau chiar genului.

Exista, totusi, un segment de angajati pentru care preferintele tindnd de echilibrul munca-
viata sunt diferite. Este vorba de angajatii cu potential inalt sau de cei pe care compania fi
are in vedere pentru pozitii viitoare de conducere. Acestia acorda o mai mare valoare
tehnologiei oferite de telecomunicatii care le permite sa ramana conectati cu munca lor
si-si doresc accesul permanent pe care aceasta conectivitate il permite. Interesant este
faptul ca ei sunt dispusi sa renunte la predictibilitatea numarului de ore petrecute la
serviciu si sa coboare barierele dintre viata lor profesionala si viata privata pentru a obtine
aceasta conectivitate.

de conciliere viata profesionala-viata privata.

Solutie: comunicarea cat mai frecventa catre angajati a informatiilor despre programele
de WLB pe care le ofera organizatia lor i despre beneficiile acestora.

Nu este important s& detinem numai informatii in legatura cu ce programe folosesc
angaijatii, ci este esential sa intelegem si ceea ce cunosc despre programele respective.
Chiar si in situatia in care angajatorul ofera angajatilor practici de WLB care se potrivesc
preferintelor acestora, multe organizatii au dificultati in cresterea constientizarii
existentei programelor disponibile de WLB si, din acest motiv, esueaza in a obtine
rezultate/beneficii din investitiile facute pe linia echilibrului munca-viata pentru angajati.
Potrivit aceluiasi studiu efectuat in 2008®, mai putin de o treime dintre angajati sunt
congtienti de practicile de WLB oferite de organizatiile lor.

De aceea, o misiune cheie a angajatorilor este aceea de a se concentra pe comunicarea
eficienta catre angajati a ofertei de programe de WLB pe care o detin. S-a dovedit chiar
faptul ca a avea angajati constienti de practicile de WLB oferite de organizatie este mai
important decat “consumarea” efectiva a practicilor respective (adica inscrierea in
programele de WLB) pentru imbunatatirea loialitatii angajatilor. Astfel, o constientizare
crescuta a programelor de WLB oferite de o companie creste cu 35% perceptia
angajatilor ca se bucura de un bun echilibru munca-viata.

Corporate Executive Board (CEB) a testat, cu ocazia cercetarii efectuate in 2008, o
varietate de strategii pe care organizatiile le folosesc pentru a imbunatati gradul de
congtientizare de catre angajati a existentei in organizatia lor de practici de conciliere a
vietii profesionale cu viata privata. Surprinzator, cel mai important factor nu este
comunicarea venita din directia departamentului de resurse umane sau a echipei de
manageri, ci situatia in care angajatii vad in realitate colegi de-ai lor beneficiind de
practicile de WLB oferite. Astfel, organizatiile pot tinde spre obtinerea unei consgtientizari
crescute in privinta WLB, prin asigurarea ca informatiile despre practicile de WLB sunt
accesibile si comunicate Tn mod frecvent si prin utilizarea unor exemple reale de angajati
din organizatie care folosesc serviciile oferite in acest sens.

@ Prejudecati existente in randul managementului gi specialigtilor de resurse
umane.

Exista o serie de prejudecati destul de frecvent intélnite pe care trebuie sa le contracaram

atunci cand cream si implementam un program de conciliere a vietii profesionale cu viata

privata:

Loamenii ar trebui sa-si lase problemele personale acasa”;

.a fi prezent inseamna a fi productiv’/,multe ore petrecute la serviciu

inseamna in mod obligatoriu performante, rezultate”;

,programele de beneficii ii pot face pe angajati mai fericiti, nu si mai

productivi’;

,politicile family-friendly sunt aspecte nu foarte importante; acestea tin de

departamentul de resurse umane si suntin special adresate femeilor”;

»,managementul va pierde controlul”;

,astfel de programe sunt doar pentru pozitiile non-manageriale”;

,un program este bun pentru toti angajatii”;

,participarea la astfel de programe va duce la o limitare in privinta evolutiei

» 57

carierei angajatului respectiv”.
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®  Putini angajati sunt constienti de programele de conciliere a vietii Solutia este s& venim cu exemple, studii, argumente solide care si contracareze
profesionale cu viata privata oferite de angajatorul lor sau de beneficiile respectiva prejudecata.
acestora.
Aceasta este o alta cauza a esecului foarte des intalnita in implementarea programelor ® Probleme deja existente in organizatie.
* Brian Kropp, Corporate Executive Board (CEB), article from “Talent Management Magazine”, posted on *ldem

http://blog.herberthrc.com/2009/08/tips-for-work-life-balance-programs.htmi * Canadian Centre for Occupational Health and Safety, http://www.ccohs.ca/oshanswers/psychosocial/
*|dem worklife_balance.html




Concluziile unui numar de studii de caz organizationale sugereaza faptul ca existenta in
sine a optiunilor de lucru family friendly nu creeaza dificultati si resentimente in interiorul
organizatiei. Mai degraba in situatiile in care exista deja un deficit de staff, volum excesiv
de munca si sarcini de ultim moment, neprevazute, existenta acestor optiuni de lucru
flexibil pot conduce la tensiuni.

De aceea, este important ca inainte de implementarea unui program de WLB sa ne
asiguram ca nu exista astfel de probleme in organizatie, iar in cazul in care ele exista, sa
le aborddm fnainte de a pune in aplicare initiativa de conciliere. in caz contrar,
probabilitatea ca ea sa esueze este ridicata, si astfel programul de WLB isi poate pierde
“credibilitatea” in fata managementului gi a angajatilor (lucru care ar ingreuna mult
repetarea in viitor a unui astfel de proiect).

@® Temeri legate de posibilele nemultumiri ale angajatilor care nu au persoane
iningrijire si care ar beneficia mai greu de astfel de programe de WLB.
Acestea reprezinta unul dintre aspectele care au o baza reala mai solida. Astfel, unii
angajatori, si de asemenea colegi ai angajatilor care au responsabilitati de ingrijire a altor
persoane, sunt preocupati ca perioadele de absenta ale personalului care beneficiazé de
optiunile de WLB cresc presiunea exercitata asupra restului de angajati de a mentine o

prezenta constanta la locul de munca si de a atinge obiectivele propuse.

In plus, exista unele situatii cadnd astfel de situatii conduc la resentimente, angajatii fara
copii sau alte responsabilitati de ingrijire a unor persoane considerand ca ei depun
eforturi mai mari si arata o implicare mai mare decat colegii lor care utilizeaza programele
de conciliere a vietii profesionale cu viata privata. Merita mentionat insa faptul ca Hogarth
etal (2001) au subliniat, in cadrul unui studiu, ca angajatii erau mai putin preocupati decat
angajatorii de orice potentiala inechitate rezultata din practicile de WLB.

Solutie:

Politicile de WLB pot fi intelese ca fiind acele politici care ajuta angajatii sa combine viata
profesionala cu viata de familie, responsabilitatile de ingrijire a altor persoane si viata
personala din afara locului de munca. Nu sunt create pentru a se adresa exclusiv
parintilor, celor care au in grija pe cineva si niciunui grup in exclusivitate. Aceste
aranjamente sunt in general disponibile la nivel local, unde pot fi implementate ca o
oportunitate de a concilia viata profesionala si cea privata, contribuind, in acelagi timp, la
functionarea eficienta a intreprinderii/companiei respective. Astfel de aranjamente ar
trebui solutionate si agreate intre angajator si angajat, pentru a facilita identificarea de
optiuni diverse, care pot veni in intdmpinarea nevoilor diverse ale angajatilor si
angajatorilor.”

@ Dificultati intampinate de sefii directi (de linie) ai
angajatilor in implementarea optiunilor de lucru
flexibil.

Si acesta este tot un obstacol cu o baza reala mai solida, care

poate fi intalnit destul de des in practica.

Managerii directi ai angajatilor pot experimenta unele dificultati

in punerea in practica a politicilor de lucru flexibil ale companiei.

Kodz et al (2002) subliniaza lipsa de suport/ghidare acordat

managerilor in implementarea acestor programe de WLB.

Acestia au mai ales dificultati in a decide cine ar trebui sa aiba

acces la optiunile de lucru flexibil, daca sa decida pe principiul

“primului venit” in cazul in care oportunitatile sunt limitate gi, dacad aceasta este

abordarea aleasa, cum sa asigure tratament egal pentru toti angajatii din subordine.

Alte dificultati pe care le-ar putea intdmpina managerii sunt:

* The Irish Work Life Balance Website, www.worklifebalance.ie

& lipsa unui suport vizibil din partea senior managementului fata de optiunile de
lucru flexibil, lucru care duce la un mesaj amestecat in ceea ce priveste gradul
de acceptare al acestor politici in cadrul organizatiei;

® ambivalenta si/sau lipsa claritati in ceea ce priveste rolurile si
responsabilitatile tindnd de implementarea programelor de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata, intre managerii directi ai angajatilor si
departamentul de resurse umane;

® propria lor capacitate de a gestiona partea tinand de oameni a implementarii
programelor de WLB si, ca o consecinta a implementarii acestora,
capacitatea de a elabora cu succes noi tipare de lucru si de a remodela roluri
ale angajatilor.”

Este extrem de important sa depasim aceste provocari, deoarece tocmai atitudinile,
abilitatile si comportamentele sefilor directi ai angajatilor reprezinta factorii decisivi
pentru asigurarea succesului optiunilor de lucru flexibil si a programelor de WLB.

Solutia o reprezinta sprijinul acordat managerilor de cétre specialistul de resurse umane
in implementarea programului, prin oferirea de training, monitorizare si consultanta,

sprijin acordat in special pe latura “umana” a programului.
B. Bariere intampinate de angajati.

Printre barierele pe care le intdmpina angajatii in ceea ce priveste programele de
conciliere a vietii profesionale cu viata privata se numara urmatoarele:

2 Neincrederea siteama angajatilor.
Solutii posibile:

& Oferiti-le exemple de succes (ale altor organizatii).

& Explicati-le foarte clar faptul ca programele privind flexibilitatea muncii nu sunt
universale, acelasi program nu se potrivegte in toate organizatiile/tuturor
angajatilor. Oferiti-le indrumare, dar permiteti-le sa discute/negocieze/cada
de acord cu managerii lor asupra nevoilor lor specifice.

® Construiti programul WLB astfel incat sa fie independent de anumite
conditii/statute/motive specifice ale anumitor angajati, pentru a putea devenio
optiune pentru orice obiectiv personal al unui angajat.

® Managerii “campioni” pot fi utili i in inlaturarea acestui obstacol facand vizibil
suportul de la nivel inalt al managementului.

® Lipsa informatiilor privind programele disponibile sau agreate.

Lipsa informatiilor privind optiunile de lucru family friendly/WLB si procedurile existente in
acest sens (pentru a putea beneficia de aceste programe) ar trebui abordate in principal
si corectate atunci cand angajatorii doresc sa implementeze in organizatia lor politici
legate de concilierea vietii profesionale cu viata privata a angajatilor.

Solutii:

6 Asigurati informatii accesibile la nivelul intregii organizatii si consiliere
confidentiala privind existenta unor asemenea optiuni de WLB, precum i
privind implicatiile pe care le au asupra angajatilor care se inscriu in astfel de
programe (de exemplu, calculul pensiei, al taxelor siimpozitelor etc.).

® Dezvoltati o cultura organizationala in care solicitarea unor informatii despre
programele de WLB sau aplicarea la astfel de optiuni de lucru flexibil sa nu fie
privite ca un semn al lipsei de implicare a angajatului respectiv in ceea ce
priveste munca sau cariera.

® Modalitati de informare/comunicare care pot fi utilizate cu succes: intalniri cu

*“Off The Treadmill”, Drew et al., National Framework Committee for Family Friendly Policies, 2003
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angajatii pe acest subiect, alocarea unui timp in cadrul unei sedinte, editarea
si postarea/distribuirea in cadrul organizatiei de brosuri, pliante, afige,
utilizarea intranet-ului companiei, trimiterea de email-uri informative pe
aceasta tematica etc.

@® Lipsainfrastructurii sia tehnologiei care sa sprijine programele.
Absental/insuficienta dezvoltare a infrastructurii de suport (de exemplu pentru a putea
lucra de acasa) ar trebui si ea abordata atunci cand dorim sa implementam un program
de WLB in organizatie.

@ Incarcatura mare de sarcinide lucru.

Incarcatura/volumul de muncé impiedica unii angajati sa apeleze la optiuni de lucru
flexibil, deoarece simt ca presiunea exercitata de munca nu le-ar permite acest lucru.
Acest tip de obstacol pare sa fie puternic in mod special in randul angajatilor care
lucreaza multe ore, chiar peste program, sau in organizatiile care deja experimenteaza o
criza de capital uman. Astfel de ingrijorari pot fi uneori legitime. De exemplu, in studiul
respectiv respondentii fac referire la sarcini de serviciu care nu au fost reduse in
concordanta cu reducerea numarului de ore de lucru, angajatii respectivi fiind nevoiti sa
isi ia acasa anumite sarcini pentru a le finaliza, aceasta reprezentand ore de munca in
plus, pentru care nu sunt platiti.

De aceea, este foarte important sa facem o analiza a incarcaturii de sarcini de lucru/a
volumului de munca atat pentru angajatii care aplica la programe de WLB, cét si pentru
colegii lor, care nu beneficiaza de astfel de optiuni si sa gasim solutii (redistribuirea
sarcinilor, angajarea de personal suplimentar etc.), pentru a preintampina astfel de
dezechilibre.

@® Preocupare privind reactia managerilor si a colegilor.

In organizatiile in care se implementeaza programe de conciliere a vietii profesionale cu
viata privata a angajatilor pot exista unele perceptii negative ale colegilor/managerilor privind
etica si gradul de dedicare fata de munca ale angajatului implicat in programe de WLB.

Ca specialist de resurse umane, este important sa consgtientizezi prezenta unor astfel de
atitudini si sa o contracarezi printr-o informare adecvata a tuturor angaja-
tilor/managerilor, prin training, prin activitati de teambuilding (care sa sporeasca
coeziunea echipei), prin incurajarea managerilor directi sa lupte cu o astfel de atitudine,
prin gasirea de variante de programe care sa raspunda la nevoile cat mai multor angajati.

@ Preocupare privind perspectivele/oportunitatile de cariera.

Ingrijorarile ca folosirea programelor family friendly ar periclita perspectivele de cariera
sunt frecvent mentionate in randul angajatilor. Astfel, apare des convingerea conform
careia apelarea la programe family friendly ar fi privita ca o lipsa de implicare, de dorinta
de progres in carierd, in special barbatii considerand ca o asemenea decizie nu ar fi
privita ca “acceptabila”. Aceste temeri ale angajatilor au fost sporite si de absenta unor
modele in cadrul organizatiei, respectiv manageri care sa filucrat in trecut sau sa lucreze
in prezentfolosind scheme de lucru flexibil.

Raspunsul la intrebarea angajatului ,Folosirea optiunilor de WLB imi va afecta
oportunitatile de promovare?” este acela ca optiunile de conciliere a vietii profesionale cu
viata privata nu ar trebui sa afecteze oportunitatile de promovare ale unui angajat. Daca
un angajator respinge candidatura la o pozitie superioara a unui angajat care beneficiaza
de o optiune de WLB, aceasta situatie se considera discriminare si angajatul poate face
sesizare n acest sens. Faptul ca un angajat lucreaza part-time nu inseamna ca are

nevoie de o perioada mai lunga de lucru in acest regim decat un angajat full-time, pentru
a dobéandi competentele profesionale necesare gi pentru a face fata responsabilitatilor
unei pozitii maiinalte.

@® A nu-gi permite optiuni care arimplica o reducere a venitului.

Este important sa mentionam ca unul din obstacole il reprezinta consecintele financiare
ale apelarii la unele optiuni de programe family friendly, in special cele implicand ore
reduse de lucru si deci si un venit mai scazut. In mod clar, acest factor este mai puternic
in randul angajatilor cu salarii mai mici si al celor cu un singur salariu in familie/singuri.”

Este foarte important ca angajatii sa cunoasca si posibilele consecinte ale programelor
de WLB asupra salariului sau a altor beneficii materiale. O astfel de consecinta o poate
reprezenta reducerea venitului, asociata anumitor optiuni de lucru flexibil.

Pentru oricare dintre optiunile de program de WLB, angajatul va fi platit pentru munca
prestata. De exemplu, daca cineva beneficiaza de program de lucru part-time sau de
job-sharing, lucreaza mai putine ore decéat un angajat full-time si salariul ii va fi redus pro-
rata. Pentru optiunea de term-time working, in care angajatul igi ia 3 luni de concediu in
fiecare vara, el va fi platit doar pentru cele 9 luni lucrate. Poate fi agreat ca salariul total
care i se cuvine (pentru cele 9 luni) sa-i fie impartit si platit in sume egale pe durata
intregului an. Dar acest lucru se decide pentru fiecare caz in parte. Pentru alte optiuni de
WLB, precum munca la domiciliu/teleworking/e-working etc., poate fi necesar ca
detaliile privind plata sa fie solutionate la nivel individual si plata sa fie in functie de
munca produsé/proiectele finalizate, in functie de natura muncii prestate.””

@® Teama ca programele implica o afectare a drepturilor lor ca angajati.
Angajatii sunt foarte interesati/preocupati de modul in care optiunile de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata le pot afecta modul in care sunt platiti si conditiile de angajare
din prezent.

In general, in momentul in care un angajat opteaza sa lucreze folosind oricare din optiunile
de WLB, este important ca toate conditiile/drepturile care se aplica schemei respective sa
fie discutate si clarificate in avans cu angajatorul, astfel incat fiecarei parti sa-i fie clare
drepturile si obligatiile pe care le are. Salariul se calculeaza de obicei pro-rata pentru un
program de lucru cu numar redus de ore. Alte conditii privind angajarea, precum accesul la
oportunitatile de promovare, training etc. nu ar trebui sa fie afectate de decizia angajatului
de a opta sa lucreze dupa alt tipar decat cel standard cu norma intreaga.

@® Obstacole specifice diverselor tipuri de programe de WLB.
De exemplu, principalele obstacole in introducerea timpului de lucru flexitime si a
programului redus de lucru sunt:

cerinta de aintretine relatia cu clientii/a raspunde solicitarilor clientilor;

® cerintele tindnd de procesele de productie;

@ limitarile tindnd de pozitia ocupata (de exemplu, persoanele care au personal
in subordine pot sa nu fie eligibili pentru a adopta un astfel de program de
lucru);

® activitatile care necesita 24 de ore din 24 personal care sa lucreze in ture
(angajatii respectivi trebuind sa fie prezenti strict in intervalele de timp
stabilite).

Aceste constrangeri sunt cel mai acut resimtite in domeniile manufacturier si servicii
(servicii din domeniul public/privat), mai ales in domeniul oferirii de servicii de ingrijire a
sanatatii.

* “Off The Treadmill”’, Drew et al., National Framework Committee for Family Friendly Policies, 2003
*" The Irish Work Life Balance Website, www.worklifebalance.ie
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In privinta muncii la domiciliu, existd o paletd mai larga de dificultati potentiale care
trebuie depasite:

SO o e

nevoile de business;

asigurarea echipamentului necesar si a accesului la sisteme informatice ale
companieila domiciliul angajatului, precum si costurile implicate de acestea;
nevoia de a avea acces la diverse documente/materiale/arhive prezente la
sediul angajatorului;

nevoia de a mentine o relatie directa cu clientii;

non-aplicabilitatea in sectoarele tinand de distributie.

Cum promovam

echilibrul viata profesionala-
viata privata in

cadrul companiei




,Generatia Y este mult mai interesata de echilibrul munca-viata
privata. Ei vor sa primeasca recunoasterea muncii lor mult mai
rapid. |[deea de a avea un manager cu experienta drept mentor
este foarte atragatoare. $i detin mult mai putin mentalitatea
SLSimpului petrecut in companie” inainte de a astepta sa vada
recompense.”

(Vivien Broughton, Manager Dezvoltarea Carierei, Divizia Europa
siAfrica, Transocean®)

Abordarea structurata si sistematica a concilierii vietii profesionale cu viata privata se
realizeaza prin intermediul politicilor, programelor si sistemelor de la locul de munca. Un
element foarte important in dezvoltarea lor este ca acestea sa fie construite pe baza
identificarii si raspunsului la nevoile angajatilor.

N

Persoane diferite = contexte de viata, nevoi si aspiratii diferite

Diversitatea din societate este, in foarte mare masura, reflectata si la nivelul

organizatiilor. O companie poate fi privita si ca un cadru, in care oameni de varste diferite,

cu aspiratii si valori diferite, cu nivele de educatie diferite, cu planuri de cariera diferite si,
nu Tn ultimul rand, cu nevoi diferite, ajung sa construiasca
impreuna. Ceea ce este, din ce in ce mai mult, un aspect
comun celor mai multi dintre acestia este cautarea raspunsului
la intrebarea: cum pot avea o cariera de succes gi o viata
personala implinita? Cum pot fi eficient in ambele planuri,
obtinand satisfactie si recunoastere din aceste doua zone in
egala masura importante ale vietii mele?

Un management adecvat acestei situatii intelege, promoveaza
si incurajeaza nevoile si abilitatile individuale ale angajatilor si
le transforma in valoare adaugata pentru organizatie. Din
perspectiva WLB, aceasta inseamna ca organizatia investeste,
prin metodele care fi sunt proprii, in eficienta si performanta

angajatului la locul de munca, sustinandu-l pe acesta sa isi gestioneze in mod echilibrat
\via’ga profesionala si viata personala.

J

Astfel, abordarea structurata si sistematica a concilierii vietii profesionale cu viata privata
poate fi construita in jurul urmatoarelor elemente:

@ opolitica privind WLB la locul de munca;

@ training privind aspecte ale WLB lalocul de munca;

® unprogramde WLB;

@ sisteme de suport pentru WLB.*

Care sunt elementele-cheie privind politicile si programele de WLB:

@ saaduca beneficii atat organizatiei, cat si angajatilor;

@ sa aiba in vedere faptul ca atat nevoile organizatiei, cat si cele ale angajatilor nu
sunt statice, ci se schimba de-a lungul timpului;

@ sa sublinieze nevoia identificarii de solutii viabile, posibil de implementat in

organizatia in cauza, prin discutii intre management, sindicate/reprezentanti ai

angaijatilor siangajati;

sa incurajeze o abordare de tip parteneriat pentru a raspunde atat nevoilor

organizatiei, cat si nevoilor angajatilor;

sa functioneze intr-o maniera echitabila si consecventa, si fezabila din punct de

vedere economic;

sa valorizeze angajatii pentru contributia pe care o aduc la succesul business-ului

sinu pentru modelul lor de program de lucru;

safie elaborat cu grija si agreat;

saincluda un mecanism de monitorizare si de evaluare;

sa ia in considerare implicatiile din punct de vedere al egalitatii de sanse ale

oricarei politici introduse in organizatie;

sa fie comunicat tuturor angajatilor organizatiei. Dezvoltarile ulterioare gi/sau

schimbarile aduse programului respectiv ar trebui de asemenea comunicate in

mod regulat angajatilor.**

© VOO @ o @

a). O politica privind WLB la locul de munca

Scopul unei astfel de politici este sa stabileasca care este responsabilitatea organizatiei
privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata pentru toti angajatii.

Continutul unei politicide WLB
O politica de WLB va identifica si stabili:
® responsabilitatea organizatiei in ceea ce priveste:

a) implementarea aranjamentelor de program de lucru flexibil, necesare pentru
concilierea vietii profesionale cu viata privata pentru fiecare dintre angajati;

b) asigurarea unuiloc de munca in care sa nu apara discriminari si asigurarea faptului ca
angajatii care apeleaza la aranjamentele de program de lucru flexibil nu vor fi
defavorizati din cauza acestuilucru;

c) stabilirea acestor aranjamente intr-o maniera care sa ia in considerare diversitatea
angajatilor pornind de la legislatia privind egalitatea, mai ales asigurand adaptarea
acestor aranjamente la nevoile angajatilor care au responsabilitati de ingrijire a altor
persoane, angajatilor cu o varsta mai inaintata, angajatilor cu dizabilitati si angajatilor
apartindnd minoritatilor etnice;

¢ abordarea planificata si sistematica a WLB, incluzand:

a) training pentru angajati privind aspecte ale WLB;

b) crearea mai multor optiuni de program de lucru flexibil care sa fie disponibile
angajatilor, pornind de la o evaluare a nevoilor angajatilor in aceasta directie;

c) atribuirea de responsabilitati la nivelul echipei manageriale in privinta aspectelor de WLB;

d) monitorizarea gestionarii si trecerii la schemele de program de lucru flexibil;

® procedura prin care angajatii pot aplica si beneficia de aceste scheme de
program de lucru flexibil;

® pasii care trebuie urmati pentru a face cunoscutd/a creste gradul de
congtientizare privind politica de WLB; si

® pasii care trebuie facuti pentru a comunica catre angajati continuturile acestei
politici de WLB prin diverse forme, mijloace si limbaje de comunicare necesare.”

*2 Managing Tomorrows People. How the Downturn Will Change The Future Of Work, PricewaterhouseCoopers, 2009 *The Irish Work Life Balance Website, www.worklifebalance.ie
® Work Life Balance - A Planned and Systematic Approach at Entreprise Level, Irish Congress of Trade Unions, IBEC, The * |dem
Equality Authority, 2007
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Elaborarea
Elaborarea unei politicide WLB ar putea cu succes:
@ safie realizata ca parte a unui exercitiu mai amplu de creare si implementare de
politici privind egalitatea in organizatie;
® sa implice un parteneriat intre management si sindicate/reprezentanti ai
angajatilorlalocul de munca;
@ sa foloseasca resurse dezvoltate de institutii/ organizatii care activeaza in acest
domeniu;
@ saimplice schimbul de experienta cu alte organizatii privind aspectele care le-au
ajutat sa dezvolte si sd comunice astfel de politicide WLB.*

[ O politica de conciliere a vietii profesionale cu viata privata/Family Friendly ar trebui:

® saaduca beneficii atat organizatiei, cat si angajatilor;

® sa sublinieze nevoia existentei unui dialog intre management,
sindicate/reprezentanti ai angajatilor si angajati pentru a discuta solutii
aplicabile/realizabile;
sa functioneze intr-o maniera corecta gi constanta;
sa fie fezabila din punct de vedere economic;
sa valorizeze angajatii pentru contributia pe care o aduc la succesul business-ului
si nu pentru modelul lor de program de lucru;
safie elaborata si agreata cu grija;
saincluda un mecanism de monitorizare si de evaluare;
sa ia in calcul implicatiile asupra egalitatii la locul de munca pe care le au orice
politiciintroduse in companie;
sa fie comunicata catre toti angajatii din companie. Dezvoltarile ulterioare gi/sau
schimbarile aduse acestei politici ar trebui, de asemenea, sa fie comunicate catre
angajati in mod regulat.”

D 0O o9

The Audit Commission, UK - Un exemplu de politica de WLB

“Credem in importanta unui stil de viata echilibrat, in contextul caruia angajatii pot da
maximum de performanta la locul de munca si pot sa-si gestioneze eficient celelalte zone
ale vietii.” (Andrew Foster)

Sa jonglezi cu munca si cu responsabilitatile personale poate fi o provocare pentru
fiecare dintre noi. Uneori, nevoia de a controla toate aceste lucruri poate conduce la
presiune. Evenimentele din viata personala, precum nasterea unui copil, doliul, divortul
sau mutarea intr-o casa noua pot intensifica problema si te pot aduce in pragul unei crize.

Sa pastrezi un echilibru sanatos intre munca si restul vietii tale este un lucru pe care The
Audit Commission il sustine n totalitate. Stim ca suntem cu totii diferiti si ca avem nevoi
individuale. Formulele si schemele de lucru pe care le oferim tin cont de acest lucru, astfel
incéat tu sa poti alege ceea ce ti se potriveste cel maibine.

Speram ca, bucurandu-te de ajutorul oferit tie atunci cand iti este necesar, te vei putea
simti bine gi vei putea lucra la maxima capacitate la locul de munca si iti vei putea
dezvolta potentialul intr-un mediu care te sustine.”

(declaratia de intentii a The Audit Commission este sustinutd de exemplificarea
amanuntita a tipurilor de formule de lucru si suport de care pot beneficia angajatii, in
functie de caracteristicile gi nevoile lor specifice)

J

* “Work Life Balance - A Planned and Systematic Approach at Entreprise Level”, Irish Congress of Trade Unions, IBEC, The
Equality Authority, 2007

*" “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress Family
Friendly Project 2002, http://www.ictu.ie

**Managing Work-Life Balance. A Guide for HR in Achieving Organizational and Individual Change, David Clutterbuck, 2003

b). Training la locul de munca privind aspecte ale WLB

Scopul unui astfel de training este sa dezvolte capacitatea managerilor si angajatilor de a
crea, implementa si gestiona aranjamentele necesare de program de lucru flexibil si sa
contribuie la crearea unei culturi la locul de munca care sa sprijine echilibrul dintre viata
profesionala si viata privata/de familie.

Continutul unuitraining in domeniul WLB
Un astfel de training:

@ vacreste gradul de constientizare privind politicile de WLB ale organizatiei;

@ acolo unde este cazul, va produce schimbari de atitudine ale angajatilor privind
WLB;

@ vacreste gradul de intelegere de catre angajati a nevoilor speciale privind WLB pe
care le au persoanele cu responsabilitati de ingrijire a altora, persoanele cu
dizabilitati, persoanele cu o varsta mai inaintata si persoanele apartinand
minoritatilor etnice; si

@ va dezvolta abilitati de creare si gestionare a schemelor de program de lucru
flexibil.

Un training pe WLB se va adresa:

@ tuturor angajatilor pentru a-iinforma asupra:

a) politicilor, procedurilor si practicilor organizatiei legate de
WLB;

b) legislatiei privind egalitatea si legislatiei privind concediile
de maternitate, parental, de ingrijire si crestere a copilului gi
pentru adoptie;

c) benéeficiilor pe care aranjamentele si practicile de lucru de
WLB le prezinta pentru individ, organizatie si societate;

@ senior managementului pentru a-linforma asupra:

a) contextului si nevoilor angajatilor in domeniul WLB;

b) modalitatilor de abordare planificata si sistematicaa WLB;

c) beneficiilor pe care aranjamentele si practicile de lucru de WLB le prezinta pentru
business-ul companiei;
® managerilor de linie si personalului departamentelor de resurse umane, pentru a

le dezvolta abilitatile in urmatoarele directii:

a) identificarea nevoilor angajatilor in aspecte tinand de WLB;

b) proiectarea siimplementarea cu succes a aranjamentelor de program de lucru WLB;

c) gestionarea personalului cu scheme de program de lucru flexibil siimplementarea de
programe de lucru caracterizate prin flexibilitate si atentie acordata echilibrului viata
profesionalaviata privata;

@ trainerilor din organizatie pentru a le creste capacitatea de livrare a unui training
pe tema concilierii vietii profesionale cu viata privata.”

Livrarea

Trainingul in domeniul echilibrului viata-profesionala-viata privata:

@ poate fi livrat ca parte a unui program de training mai amplu pe tematica egalitatii
si diversitatii;

@ va fi proiectat prin consultare cu sindicate/reprezentanti ai angajatilor si alte
organizatii cu experienta in aceasta arie;

@ va fi livrat intr-o maniera care sa ia in considerare diversitatea angajatilor,
incluzénd asigurarea conditiilor de cazare adecvate pentru angajatii cu dizabilitati

*“Work Life Balance - A Planned and Systematic Approach at Entreprise Level” Irish Congress of Trade Unions, IBEC,
The Equality Authority, 2007
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siluareain considerare a diversitatii culturale si lingvistice;

poate folosi resurse dezvoltate de institutii/organizatii care activeaza in acest
domeniu;

trebuie sa aiba obiective si scopuri clare, stabilite prin evaluarea nivelului de
cunostinte al angajatilor privind tematica WLB, a perceptiilor pe care le au in
prezent angajatii despre aspectele tinand de WLB si a nivelului de dezvoltare a
abilitatilor angajatilor privind WLB."

c). Un program de WLB

Scopul

Un plan de implementare a WLB in organizatie creeaza un context/cadru pentru
aplicarea trainingului pe aceasta tematica si pentru transformarea angajamentelor
asumate in practici aplicate la locul de munca.

Continutul
Un program de WLB va stabili modul de abordare privind dezvoltarea si implementarea
de scheme de program de lucru flexibil, cu scopul de a sprijini angajatii s& combine cu
succes viata profesionala cu: viata de familie, responsabilitatile de ingrijire a altor
persoane si viata personala din afara locului de munca.
In cadrul unui program de WLB se vor stabili urmatoarele:

@ obiectivele intermenide ceea ce-si propune programul sa realizeze in relatie cu:

N2
@
&

® succesul afacerii;

& satisfactia angajatilor;

& principiul egalitatii la locul de munca;

categoriile de nevoi tindnd de WLB ale angajatilor carora programul igi propune
sase adreseze;

tipurile de program de lucru flexibil si de practici de la locul de munca care pot fi
puse la dispozitia angajatilor pentru a raspunde nevoilor de WLB,;

sistemele si practicile care vor sprijini programul de WLB, incluzand programele
de training pe aceasta tema, atribuirea de responsabilitati in aceasta arie
personalului, procedurile de aplicare si metodele de monitorizare a modului de
implementare.

Elaborarea
Elaborarea unui program de WLB implica urmatoarele elemente:

@ consultarea cu sindicate si/sau reprezentanti ai angajatilor
privind pregatirea si crearea draft-ului programului de WLB;

@ realizarea unei evaluari a nevoilor angajatilor cu privire la
WLB;

® examinarea aranjamentelor privind programul de lucru
existente in prezent in companie si a nevoilor de business,
cu scopul de a identifica potentialul de schimbare;

@ identificarea aranjamentelor/schemelor de program de
WLB care raspund nevoilor angajatilor gi care sustin
succesul afacerii;

@ crearea de sisteme care sa sustina implementarea eficienta
a programului; si

§

@ stabilirea de obiective si termene-limitd pentru implementarea masurilor de

*|dem
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WLB."

Work Life Balance - A Planned and Systematic Approach at Entreprise Level”, Irish Congress of Trade Unions, IBEC, The

Equality Authority, 2007

Exemple de programe de WLB:"

Programele care ofera formule flexibile de lucru, cu diverse variante:

® timp partial de munca; munca acasa (pentru un astfel de program pot opta
angaijatii cu copii mici sau cei cu responsabilitati ce pot fi realizate si in afara
locului de munca);

® job-sharing (impartirea intre colegi a responsabilitatilor aceleiasi sarcini de
munca);

® program flexibil de munca (angajatul decide Tmpreuna cu angajatorul
programul si conditiile de munca; optiunile ar fi: orar flexibil de munca, ore
comprimate de munca, o zi pe saptamana libera);

® V-time sau timp voluntar de pauza: este o optiune a angajatului de a-si lua o
perioada de pauza, in functie de diverse momente din viata lui de familie sau
personala (ex.: inceperea scolii de catre copii sau vacantele copiilor).

Programele care faciliteaza accesul angajatilor la servicii de ingrijire a copilului si
varstnicului
® cresa, gradinita, programe after-school pentru angajatii cu copii; servicii de
ingrijire a varstnicilor pentru angajatii care au in ingrijire persoane in varsta.

Programe care presupun acordarea de servicii de asistenta pentru angajati, in
vederea optimizarii vietii profesionale si a celei personale:

® accesul angajatului la servicii de asistenta individuala in managementul
carierei sau al vietii private;

& accesul la informatii printr-un sistem de intranet privind: conflictul dintre viata
profesionala gi cea personala, optimizarea relatiilor cu colegii, optimizarea
relatiei de cuplu, a relatiei cu copiii, metode de crestere si ingrijire a nou-
nascutului, metode de disciplinare si comunicare eficienta cu copilul, controlul
emotiilor, optimizarea stilului de viata;

® accesul la workshop-uri privind echilibrul viata profesionala-viata de
familie/privata.

. J

Marriot International ofera tatilor cursuri si seminarii despre optimizarea relatiei cu
copiii lor si modalitati de optimizare a relatiei de familie si cuplu. Ca exemple de programe
compania a oferit “Effective Fathering”, workshop-uri pentru tati si “Daddy Stress/Daddy
Success” un program adresat managerilor din top management. Compania a avut un
castig mai ales la nivel de imagine si de fidelitate a angajatilor fatd de companie si aredus
\semnificativ sursele de stres datorate interactiunilor problematice dintre tati si copii.

(Compania 3M ofera angajatilor resurse informationale despre modul in care un angajat\
isi poate face un bun management al vietii profesionale gi al vietii personale, program
denumit “Family Care Link Resource and Information Service” si un eveniment anual
denumit ,Family Day”, in care membrii famililor angajatilor pot participa la diverse
evenimente organizate de companie. Compania ofera angajatilor, prin intermediul
departamentului de resurse umane, o brosura informativa despre beneficiile politicilor de
echilibru intre viata profesionala gi viata privatad/de familie promovate de companie.
Beneficiile companiei dupa implementarea acestor politici au fost de fidelizare a
angaijatilor si de crestere a satisfactiei acestora fatd de munca in companie.

" Eficienta n viata profesionala si in cea personala, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
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d). Sisteme de suport pentru WLB

Scopul

Sistemele de atribuire a responsabilitatilor si de monitorizare sustin o implementare
eficientd a programului de WLB, care sa raspunda nevoilor angajatilor, nevoilor de
business si care sa promoveze egalitatea.

Sisteme de atribuire aresponsabilitatilor
Acestea potinclude:

@ Un angajat cu functie de conducere care este identificat ca detinand
responsabilitati in aspectele tindnd de WLB. Aceasta persoana dirijeaza design-ul
siimplementarea programului de WLB. Detine cunostinte privind tematica WLB i
poate dezvolta idei si initiative in acest domeniu. O astfel de persoana este
nucleul de la care se poate crea o retea pe tematica WLB cu alte organizatii
interesate;

© Un grup de lucru pe tematica WLB care se intruneste in mod regulat. Un astfel de
grup de lucru trebuie sa includa reprezentanti ai managementului, ai sindicatelor
si ai angajatilor. Grupul de lucru creeaza contextul favorabil pentru o participare
larga la separarea programului WLB in actiuni specifice, in functie de nevoile
concrete ale diverselor parti. Ofera o arie larga de expertiza si de perceptii asupra
WLB care ajuta in fazele de informare/ documentare, proiectare si implementare
a programului. Un astfel de grup de lucru actioneaza ca un generator de consens
in privinta aspectelor/problemelor tindand de WLB de la locul de munca.

@ Echipa de senior management care sa includa aspecte tinand de WLB ca un
subiect regulat pe agenda intalnirilor managementului. In acest fel se asigura ca
toate planurile organizatiei, planurile de afaceri si planurile de resurse umane,
sunt consonante, sunt directionate spre atingerea acelorasi obiective.

e). Sisteme de monitorizare

Sistemele de monitorizare sunt necesare pentru colectarea si analiza informatiilor

privind:

a) ce angajati aleg/se inscriu in schemele de program de lucru flexibil, in termeni de gen,
varsta, dizabilitate, etnie, pozitie in cadrul organizatiei si departament/divizie in care
este angajat;

b) nevoile angajatilor legate de echilibrul viata profesionala-viata privata si modul in care
acestea evolueaza/se schimba;

c) impactul, efectele pe care programele de WLB introduse in organizatie le au asupra
succesului afacerii, asupra satisfactiei si starii de bine a angajatilor si asupra egalitatii
la locul de munca.

Informatiile rezultate ca urmare a monitorizarii programelor de WLB ar trebui sa fie

folosite la permanenta revizuire si dezvoltare de politici si practici in domeniul WLB in

cadrul organizatiei.”

" “Work Life Balance - A Planned and Systematic Approach at Entreprise Level”, Irish Congress of Trade Unions, IBEC, The
Equality Authority, 2007

Legislatie si politici nationale
si europene privind concilierea
intre viata profesionala si cea personala

Uniunea Europeana

Concilierea intre viata profesionala si cea privata este o politica
foarte importanta la nivel european pentru o serie de obiective
cheie (promovarea si realizarea egalitatii de sanse intre femei
si barbati si imbunatatirea conditilor de munca si de viata ale
acestora, cresterea gradului de ocupare pe piata muncii,
rezolvarea problemelor demografice (pe fondul imbatranirii
populatiei sia uneirate a natalitatii in scadere) etc.

Exista dovezi clare care atesta rate mai mari ale fertilitatii si ale
ocuparii fortei de munca in randul femeilor in statele membre
care dispun de politici eficiente, care permit femeilor si barbatilor o echilibrare a
responsabilitatilor profesionale cu cele familiale.”

Pentru promovarea si realizarea concilierii intre viata profesionala si cea privata sunt
necesare actiuni in domenii conexe ale vietii sociale (precum dezvoltarea de servicii
adecvate care sa vina n sprijinul familiilor) si reconsiderarea opiniilor si atitudinilor in
privinta rolurilor femeilor si barbatilor la locul de munca si in viata privata.

Comisia Europeana a inscris concilierea ca domeniu prioritar de actiune in cadrul Foii de
parcurs pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati pentru perioada 2006-2010, iar
masurile in acest domeniu sunt strans legate de o prioritate conexa, care vizeaza
realizarea uneiindependente economice egale pentru femei si barbati.

Aceasta prioritate a fost sustinutd de Pactul european pentru egalitatea de sanse intre
femei si barbati adoptat de Consiliul European din martie 2006 si a fost reluata in
programul si declaratile comune ale Consiliului pentru perioada 2007-2008. In
programul comun de optsprezece luni pana la sfargitul anului 2009, presedintia franceza
si viitoarele presedintii cehe si suedeze s-au angajat, de asemenea, sa acorde o atentie
speciala masurilor care permit atat femeilor, cat si barbatilor, o mai buna conciliere a vietii
profesionale cu viata privata si cu viata de familie.

in UE exist& o serie de directive si recomandari care trateaza acest subiect.
Romania

in Romania nu exista o lege specifica referitoare exclusiv la problematica concilierii, ci
prevederilegale referitoare la aceste aspecte cuprinse in diferite legi si ordonante.

Constitutia Romaniei

Codul Muncii

Legea nr. 25/2004 privind protectia maternitatii la locul de munca

0.U.G nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locul de munca

H.G. nr.537/2004 privind aprobarea normelor metodologice de aplicare a
prevederilor 0.U.G nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca
Legea nr. 19/2000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari

® Vo0 @

™ Comunicare a Comisiei Europene catre Parlamentul European privind concilierea, 2008
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sociale, cu completarile si modificarile ulterioare

0.U.G. nr. 148/2005 privind sustinerea familiei in vederea cresterii copilului

Legea nr. 210/1999 privind concediul paternal

Hotararea nr. 244/2000 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a

Legii concediului paternal nr. 210/1999

Legea nr. 417/2004 pentru aprobarea O.U.G nr. 105/2003 privind alocatia

familiala complementara si alocatia de sustinere pentru familia monoparentala

Legea nr.119/1997 privind alocatia suplimentara pentru familiile cu copii

Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de gsanse intre femei si barbati, cu

modificarile si completarile ulterioare

Hotararea nr. 1.025/2006 (actualizata) pentru aprobarea Normelor metodologice

de aplicare a prevederilor O.U.G. nr. 148/2005 privind sustinerea familiei in

vederea cresterii copilului, cu modificarile si completarile ulterioare (actualizata

pana la data de 23 decembrie 2008)

® 0.U.G. nr. 44/2006 pentru modificarea si completarea O.U.G. nr. 148/2005
privind sustinerea familiei in vederea cresterii copilului si a Legii nr. 61/1993
privind alocatia de stat pentru copii.

® VO & @09

Planul National pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati (2006-2009)-
masuri referitoare la conciliere:

@® Promovarea participarii egale a femeilor gi barbatilor in comunitate
& Actiuni informative adresate atat femeilor, cat si barbatilor, cu scopul revizuirii
stilului de viata traditional, in care participarea activa in comunitate este un
atribut al barbatilor.

@® Promovarea participarii egale a femeilor si barbatilor la indeplinirea
responsabilitatilor familiale
® Campanii de sensibilizare In vederea schimbarii de atitudini cu privire la
impartirea rolurilor si responsabilitatilor domestice
® Promovarea implicarii tatilor in educatia copiilor
® Responsabilizarea atat a femeilor cat si a barbatilor cu privire la mijloacele
moderne de planificare familiala.

® Promovarea de masuri care sa permita adaptarea sferei muncii la nevoile de

conciliere

¢ Promovarea masurilor care permit flexibilizarea timpului de munca

® Incurajarea tatilor de a se implica in cresterea si ingrijirea copiilor, inclusiv prin
solicitarea de concedii paternale si parentale

® Promovarea dezvoltarii de servicii sociale in comunitate pentru ingrijirea
copiilor si a persoanelor dependente din familieinformarea privind protectia
maternitatii la locul de munca.

Strategia nationala pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati pentru
perioada 2006-2009

Strategia cuprinde printre obiective concilierea vietii de familie cu profesia, stabilind
actiunile care sprijina indeplinirea acestui obiectiv, printre care se numara:
® Tncurajarea tatilor sa se implice in cresterea si ingrijirea copiilor, inclusiv prin
solicitarea de concedii paternale si parentale
® dezvoltarea de servicii sociale in comunitate pentru ingrijirea copiilor si a

persoanelor dependente de familie
® informare privind protectia maternitatii la locul de munca.

Care sunt nevoile stringente
ale companiilor din Romania
din perspectivaWLB
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IMAS - Institutul de Marketing si Sondaje, un studiu” pe un esantion reprezentativ pentru
piata fortei de munca din Bucuresti. 695 de angajati si 123 de manageri din 43 de
organizatii au raspuns la chestionare. De asemenea, au fost realizate 2 focus-grupuri cu
angajate femei cu varsta intre 25 si 40 de ani, un grup cuprinzand femei cu studii
superioare, iar celalalt femei cu studii medii. Alte 2 focus-grupuri au avut ca subiecti
angajatii barbati cu varsta intre 25 si 40 de ani cu studii superioare, respectiv cu studii
medii.

Au fost, de asemenea, intervievati 10 manageri de firme, companii si institutii publice, 14
responsabili/manageri de resurse umane gi 6 reprezentanti ai unor firme care furnizeaza
servicii de recrutare si management de personal. Obiectivul cercetarii a fost acela de a
identifica opiniile managerilor si angajatilor despre femei si barbati in situatii legate direct
de munca si in situatii care pot influenta deciziile din organizatii. De asemenea, s-a
urmarit identificarea unor aspecte care sa furnizeze mai multe informatii privind
procesele/practicile de recrutare, promovare si management, privind hartuirea sexuala,
| precum sitimpul petrecut la locul de munca.

[Tn anul 2006, CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate a realizat, prin intermediul |

In cadrul acestui studiu, o atentie speciald a fost acordata echilibrului intre viata
profesionala si viata personala a angajatilor si a modului in care angajatii si managerii
petrec timpul la locul de munca. Premisele de la care s-a pornit, avand in vedere situatia
specifica a companiilor din Romania si dificultatile cu care acestea se confrunta, au fost
urmatoarele:

© Un bun management al timpuluiimplica efectuarea eficienta
a sarcinilor intr-o perioada de timp data, pastrand controlul
asupra activitatilor zilnice de la locul de munca. Acesta
conduce la performante crescute i permite o buna
organizare pe termen lung.

€ Munca unui angajat, femeie sau barbat, care efectueaza ore
suplimentare pe termen lung nu ramane la fel de
performantd precum munca unui angajat care, in conditii de
lucru similare, se incadreaza in timpul de lucru.

@ Cel mai bine muncesc angajatii care stiu sa echilibreze
timpul de lucru cu cel petrecut in afara locului de munca.

@ Un angajat este mai productiv (munceste mai bine), daca intre viata lui personala
si cea profesionala exista un echilibru. Echilibrul este dat de durata (cat) si
calitatea (cum) timpului petrecut la locul de munca, respectiv in afara acestuia (in
familie etc.).

® Cand angajatul petrece prea mult timp la munca si/sau cand, fiind la locul de
munca, este preocupat de probleme personale sau legate de familie, atunci
se gaseste intr-o situatie de dezechilibru. Acelagi dezechilibru este prezent si

® Managementul angajatilor, femei si barbati. Studiu despre opinii si practici din organizatii, pentru profesionisti
in managementul resurselor umane, CPE, 2006
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atunci cind angajatul se gandeste la problemele de munca in timpul liber sau
atunci cand este cu familia.

Treptat, un angajat, femeie sau
barbat, care ajunge sa petreaca
foarte multtimp lalocul de munca
devine mai putin performant.

Datele studiului au confirmat o parte dintre ipotezele de la care a pornit cercetarea, dupa
cumurmeaza:
....multi angajati/manageri, femei si barbati:
@ Muncesc adesea peste program.
® Lucreaza peste programul normal de munca din cauza unui management
defectuos al timpului, sarcinilor si coordonarii dintre departamente.
® Au dificultati in a-gi lua ore libere pentru rezolvarea unor probleme
personale sau de familie.
... multiangajati:
® Sunt incurajati de conducere sa munceasca peste program, lucrul peste
program fiind adesea un indicator in evaluarea angajatului si un criteriu in
promovare.
® Acumuleaza frustrari din cauza faptului ca li se cere sa efectueze ore
suplimentare, care nu suntrecompensate.
® Atunci cand sunt la locul de munca se gandesc la probleme de
familie/personale.
® Atuncicand sunt cu familia sau in timpul liber se gandesc la problemele de la
locul de munca.
Carezultat al acestui context care se regaseste frecvent in cadrul companiilor analizate,
o serie de recomandari au fost elaborate, pentru manageri, manageri de resurse umane
si angajati, cu scopul de a veni in sprijinul obtinerii echilibrului intre viata personala si
viata profesionala.

Recomandari pentru manageri:

® sa nu organizeze sedinte in afara programului normal de lucru, exceptie

facand situatiile de urgenta

® sa acorde angaijatilor facilitati privind programul de munca (ore diferite de
incepere siterminare a programului, interval si durata diferite privind pauza de
pranz), in masura in care specificul activitatii organizatiei o permite
sa identifice si sa sustina nevoile personale si familiale ale angajatilor
sa faciliteze accesul angajatilor la servicii de ingrijire a copilului
sa evalueze performanta angajatilor pe baza unor criterii legate de rezultatele
muncii i nu in functie de numarul de ore lucrate peste program
sa coordoneze sarcinile de munca, astfel incat ramanerea peste programul
normal de lucru sa fie rareori o necesitate
sa identifice si sa& analizeze propriile opinii $i convingeri privind relevanta
muncii peste program in raport cu performanta si criteriile de promovare

S o oo

Recomandari pentru managerii de resurse umane:
® sacreeze si saimplementeze programe de echilibru intre viata profesionala si
cea personala, de familie, de tipul: timp voluntar de pauza, impartirea intre

colegi a responsabilitatilor aceleiagi sarcini de munca, programe pentru
angajatii cu copii, cursuri pentru parinti, acces la informatii privind conflictul
intre viata de familie si cea profesionala

® sa organizeze, pentru angajati, workshopuri privind echilibrul intre viata
profesionala si cea personala, de familie

® sa ofere servicii de asistenta individuald in managementul carierei sau a vietii
private

® saidentifice acele opinii si convingeri ale managerilor care au impact negativ
asupra echilibrarii vietii personale cu cea profesionala si sa conceapa masuri
de neutralizare aimpactului acestora

® sapromoveze programe de implicare a tatilor in cresterea si educarea copiilor

Recomandari pentru angajati:
® saidentifice nevoile personale si sa realizeze un plan de satisfacere a lor
® saaloce resurse (de timp, informatii, abilitati) care sa il sprijine in satisfacerea
nevoilor personale
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Cum dezvoltam si
aplicam, pas cu pas,
politici si programe
de WLB in companie




,Lista ta de responsabilitati s-ar putea sa nu se termine prea
curand, si sa inveti ca echilibrul in viata este o arta. Daca te
gandesti ca intr-o zi totul va fi gata si atunci vei putea sa te
odihnesti, in sfarsit, e foarte probabil sa fii dezamagit.”

(Christina Winsey-Rudd, Life Balance Coaching: Balance Work
and Life Like a Pro)

Cum dezvoltam politici
si programe organizationale
pentru echilibru si performanta

Nu exista un model de politica sau program de WLB care sa se potriveasca in orice
organizatie si care sa poata fi implementat/a imediat (fara a avea nevoie de
adaptari/ajustari), la orice loc de munca. Nevoile privind WLB vor varia in functie de tipul
muncii, caracteristicile fortei de munca, situatia locala si acordurile/contractele colective
de munca existente.

O astfel de politica poate fi dezvoltata printr-un proces normal de negociere directa
angajatorangajati sau prin crearea unui grup de lucru care sa includa reprezentanti ai
managementului si ai sindicatelor si care sa reflecte diferitele categorii de angajati din
organizatie. Acolo unde un grup pentru egalitate/ parteneriat exista deja in organizatie,
poate prelua acestrol.”

Etapein crearea siimplementarea
programelor de WLB in companii

1. Etapade cercetare necesara

1.a). Investigarea situatiei prezente din companie in ceea ce priveste politicile gi
programele de WLB

Aceasta prima etapa are drept scop sa identifice prezenta concilierii vietii profesionale cu
viata privata in cadrul obiectivelor care definesc cultura organizatiei sub forma politicilor
de resurse umane si, de asemenea, gradul de angajament al acesteia cu privire la acest
subiect.

Este posibil ca aceasta sa nu apara explicit in cadrul obiectivelor generale ale unei
companii, dar sa poata fi identificatd in documentele informative ale organizatiei, precum
note explicative, rapoarte anuale, contractul colectivde munca.”

Faptul ca organizatiile incorporeaza concilierea printre obiective ar trebui, de exemplu,
sa implice ca atat angajatii barbati, cat sifemei:

@ beneficiaza de concediu de maternitate, respectiv paternitate, si de concediu
pentru ingrijirea persoanelor bolnave, cu dizabilitati etc.;

@ sa nu fie discriminati in aspecte tindnd de viata profesionala, precum promovari
sau mariri de salariu, ca urmare a concediilor de care beneficiaza;

@ angajatii care detin responsabilitati familiale sa reprezinte o prioritate pentru
angajator in cadrul masurilor care ar putea duce la armonizarea vietii de familie cu
cea profesionala, de exemplu flexibilitatea programului de lucru, alegerea
preferentiala a perioadei de concediu etc., in comparatie cu angajatii barbati si
femei care nu detin responsabilitati familiale.”

Scopul studierii unor astfel de documente este de a stabili care este nivelul de formalizare
pe care |-a atins compania respectiva in ceea ce priveste concilierea.

Analizarea masurii in care o companie a integrat concilierea intre viata de familie si cea
profesionala in politicile si strategiile ei interne se poate face pornind de la urmatoarele
ariide analiza:

a). principiul egalitatii de sanse intre femei i barbati este un principiu de baza al
organizatiei;

Acest principiu este unul de baza in legislatia Uniunii Europene, care trebuie respectat de
catre toate statele membre UE. Organizatiile care isi desfasoara activitatea economica
in cadrul UE ar trebui sa incorporeze in documentele lor de lucru formale recunoasterea
egalitatii dintre femei gi barbati.

Documente ale companiei ce pot fi analizate in acest sens: acte constitutive, manuale ale
companiei, planuri de business, planuri strategice, proceduri administrative, contract
colectiv de munca, planuri specifice de actiune, documente interne privind resursele
umane, planuri de dezvoltare continua pentru angajati.

Rezultatul unei astfel de analize poate fi unul din urmatoarele:

@ principiul egalitatii de sanse intre femei si barbati este respectat in companie si se
regaseste in documentele acesteia;

@ principiul este respectat, dar nu se regaseste in documentele acesteia (nu este
formalizat);

@ principiul este partial respectat si este inclus in documentele companiei;

@ principiul este partial respectat, dar nu se regaseste in documentele companiei;

@ principiul nu este nici respectat, nici nu se regaseste in documentele companiei.”

b). concilierea vietii profesionale cu viata privata este un principiu de baza si un factor de
progres pentru organizatie;

Companiile din state membre UE si care-si desfasoara activitatea in conformitate cu
reglementarile prezente, ar trebui sa garanteze acest drept prin intermediul politicilor lor
deresurse umane.

Exemple de documente ale companiei care pot fi analizate in acest sens: contract
colectiv de munca, planuri specifice de actiune, planuri privind egalitatea (regional si
local), regulamente interne, rapoarte si raport anual.

Rezultatul analizei poate fi unul din urmatoarele:
@ principiul concilierii vietii profesionale cu cea privata este respectat in companie si
se regaseste in documentele acesteia;
@ principiul este respectat, dar nu se regaseste in documentele acesteia (nu este
formalizat);
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@ principiul este partial respectat si este inclus in documentele companiesi;
@ principiul este partial respectat, dar nu se regaseste in documentele companiei;
@ principiul nici nu este respectat, nici nu se regaseste in documentele companiei.”

c). concilierea vietii profesionale cu viata privata este continutd si reglementata in
contractul colectivde munca;

Companiile din state membre UE ar trebui sa includa concilierea vietii profesionale cu
viata privata la masa negocierilor (pentru negocierea clauzelor contractului colectiv).”

intrebari de verificare

Politici:
@ exista In organizatie o politica privind concilierea vietii
profesionale cu viata privata?

Practici organizationale:

@ organizatia dumneavoastra ofera angajatilor
aranjamente flexibile privind programul de lucru? (de
exemplu, part-time, job-sharing, flexi-time etc.)

@ organizatia dumneavoastra ofera angajatilor
aranjamente flexibile privind concediile? (de exemplu,

career breaks, concedii sabaticale, concediu de paternitate etc.)

@ este disponibila in cadrul companiei dvs. optiunea de munca la domiciliu/e-

Munca?

@ angajatii au la dispozitie informatii despre optiunile existente in ceea ce priveste
cresterea siingrijirea copiilor?

@ aveti disponibile optiunile de ingrijire in situatii de urgenta a copiilor si de ingrijire a
persoanelorinvarsta?

Proceduri:

@ ati organizat un sondaj prin chestionare/focus grup pentru a analiza nevoile
angajatilorin aceasta arie?

@ diseminati informatii despre concilierea vietii profesionale cu viata privata catre
angajatiidvs.?

@ este concilierea vietii profesionale cu viata privata un modul in programul dvs. de
inductie pentru noii angajati/un capitol Tn manualul de inductie al organizatiei
dvs.?

@ aveti un formular standard care trebuie completat de catre angajatii care doresc
sa aplice pentru o optiune WLB?

@ toti angajatii trebuie sa participe la sesiuni de training privind concilierea vietii
profesionale cu viata privata?*

1.b). Identificarea nevoilor specifice ale angajatilor barbati si femei de conciliere a
vietii profesionale cu viata privata

in crearea unui program de WLB la locul de muncéa este esential sa identifici gi sa
evaluezi nevoile potentiale ale angajatilor. Este important de vazut apoi in ce masura
aceste nevoi specifice ale angajatilor de conciliere a vietii profesionale cu viata privata au
fost luate in considerare in proiectarea politicilor si practicilor de resurse umane ale
organizatiei.

O politica family friendly/WLB la locul de munca trebuie s& ofere o gama de optiuni pentru
angajati in acest domeniu si sa obtina implicarea managementului, angajatilor si a
sindicatelor in vederea existentei in organizatie a unor atitudini si practici suportive vis-a-
vis de aceasta problematica.

Optiunile de WLB necesare intr-un anumit loc de munca, intr-o divizie sau departament
al unei companii vor varia foarte mult in functie de tipul muncii prestate si de profilul
angajatilor (numar angajati, barbati/ femei, varsta etc.).”

De aceea este important sa identificam nevoile de conciliere a vietii profesionale cu viata
privata ale angajatilor, tindnd cont de faptul ca ele pot fi diferite pentru diferite grupuri de

angajati din organizatie, precum si nevoile partenerilor gi familiilor angajatilor.

Exemple de situatii si valori diferite
care pot sta la baza nevoii de WLB™

Persoane cu copii mici in ingrijire, care sunt in
principal centrate pe aceste responsabilitati

Persoane cu copii mici in ingrijire, care doresc sa
isi dezvolte cariera in paralel cu indeplinirea
acestor responsabilitati

Persoane cu copii care au crescut si care nu au
primordial responsabilitti de Tngrijire, dar care
doresc sa faca parte in mod consistent din viata
copiilor lor

Persoane cu copii care au crescut si care nu au
primordial responsabilitati de ingrijire, dar care
doresc sa faca parte in mod consistent din viata
copiilorlor

Persoane separate, divortate, care au nevoi
variate

Persoane in varsta, care au o contributie
valoroasa pentru companie, dar care doresc sa
integreze mai multe activitati de relaxare in viata
[o]g

Persoane care au alte tipuri de respon-sabilitati de
ingrijire, precum cele legate de rude cu probleme
de sanatate, copii cu dizabilitati, parintiin varsta

Persoanele care au interese intr-un domeniu din
afara muncii, care necesita investirea de resurse
detimp

Program adaptat situatiei

Program de lucru flexibil, program de lucru partial,
lucrul de acasa

Posibilitatea accesarii unui segment de rol la locul
de munca, care poate fi limitat la o singura arie de
expertiza, in care angajatul/a se simte
competent/a si simte ca se dezvolta.

Servicii de ingrijire a copiilor organizate in cadrul
companiei

Flexibilitatea de a-silua ore si zile libere (ziua de
nastere a copilului, serbarile de la scoala,
competitii sportive, dusul copiilor la scoala) pentru
a participa la eveni-mentele din viata copiilor, fara
ca acest lucru sa produca consecinte negative la
loculde munca

Posibilitatea de a raspunde nevoilor atunci cand
acestea apar si de a compensa pentru timpul
utilizat atunci cand solicitarile din partea familiei
sunt mai mici

Posibilitatea accesarii unui segment de rol la locul
de munca, care poate fi limitat la o singura arie de
expertiza, Tn care angajatul/a se simte
competent/a si simte ca se dezvolta.

Reducerea numarului de saptamani de lucru pe
an sau a numarului de zile de lucru pe saptamana,
pentru a permite perioade mailungi de vacanta

Posibilitatea de a face numai acele sarcini de lucru
care le plac

Posibilitatea de a raspunde nevoilor atunci cand
acestea apar si de a compensa pentru timpul
utilizat atunci cand solicitarile din partea familiei
sunt mai mic

Flexibilitatea timpului de lucru, cu posibilitatea de
a lucra mai putine ore in timpul zilei si de a
compensa lucrand seara, pentru a indeplini
norma de timp si/sau sarcina de lucru
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O modalitate de identificare/evaluare a nevoilor gi preferintelor angajatilor in privinta
concilierii vietii profesionale cu viata privata este reprezentata de desfagurarea unui
sondajlalocul de munca.

Cine realizeaza acest sondaj?

Daca exista deja in organizatie un grup de lucru management-sindicate care are in
responsabilitati/a fost delegat sa se ocupe de aspectele tindnd de WLB, ar fi potrivit sa
initieze organizarea unui sondaj care sa evalueze nevoile angajatilor in aceasta directie.
In absenta unui astfel de grup, departamentul de Resurse Umane, in colaborare cu
sindicatul/ reprezentantii angajatilor, pot organiza un asemenea sondaj adresat tuturor
angajatilor companiei.

Rezultatele sondajului vor demonstra nivelul cererii/gradul in care angajatii au nevoie de
astfel de programe WLB si vor ajuta de asemenea sindicatele/departamentul de resurse
umane sa-gi prioritizeze cerintele.

Cum se organizeaza acest sondaj?

Exista mai multe metode de sondaj al angajatilor. Acestea pot fi cantitative (rezultatele
sunt bazate pe cifre, indicatori cantitativi) sau calitative (rezultatele sunt bazate pe
atitudini si opinii) sau o combinatie a celor doua.

O consultare initiald a angajatilor este cheia pentru a sti ce informatie este nevoie sa fie
colectata. Apoi se poate decide modalitatea de colectare a acestei informatii. Este util sa
fie numit un grup de reprezentanti ai angajatilor care sa fie consultat pe parcursul crearii
siimplementarii programului.

Doua metode care se folosesc in sondaje sunt focus-grupurile si aplicarea de
chestionare.”

a). Focus grupurile

Focus grupul presupune selectia unui grup reprezentativ de
*" persoane care sa identifice principalele aspecte/probleme
= relevante pentru un anumit grup mai larg de persoane pe o tema
data. Focus grupurile pot fi o metoda foarte eficienta de a
desfagura o cercetare in randul angajatilor pe un anumit subiect
WA sio metoda de comunicare in cadrul organizatiei.

in cazul nostru, focus grupul poate fi utilizat pentru a obtine o
imagine asupra nevoilor, preocuparilor gi sugestiilor angajatilor,
in ceea ce priveste politicile/programele de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata. Prin desfasurarea unui focus grup pe tema WLB ne
asiguram ca toti angajatii si sindicatele au fost consultati si au avut astfel ocazia sa-si
aduca contributia la dezvoltarea unei politici/crearea unui program family friendly/WLB.

Modul in care gandim compozitia grupului este vital. Trebuie sa ne asiguram ca focus
grupurile sunt echilibrate din punct de vedere al categoriilor de angajati prezente in
organizatie si ca sunt reprezentative pentru capitalul uman al companiei si pentru
angajatii interesati/preocupati in mod potential de astfel de programe family
friendly/WLB. Grupul trebuie sa reflecte punctele de vedere ale angajatilor pe care fi
reprezinta. Trebuie sa avem grija ca, punand impreuna, intr-un focus grup, angajati cu

pozitii diferite in cadrul companiei, angajatii cu pozitii mai joase pot fi inhibati in a-si
exprimalliber parerile.

in general, intr-un focus grup suntin jur de 10 participanti, iar discutiile ar trebui s& dureze
aproximativ 90 de minute.

Participantii la focus grup trebuie informati pe scurt, inainte de data organizarii focus
grupului, asupra tematicii care va fi dezbatuta, pentru a ne asigura ca stiu motivele pentru
care li se solicita opinia.

Trebuie, de asemenea, sa comunicam clar participantilor faptul ca toate
comentariile/opiniile exprimate in cadrul focus grupului vor raméane confidentiale sau ca
vor fi comunicate doar rezultatele/opiniile la nivel de grup si nu cele individuale
exprimate.

Rezultatele focus grupului trebuie sa fie scrise in forma unui raport si prezentate celor in
masura sa intreprinda actiuni in aceasta directie.”

b). Chestionarele

Construirea unui chestionar implica, de obicei, crearea unor variante intermediare care
suntrevizuite si imbunatatite treptat.

Un chestionar tipic va avea mai multe sectiuni:

@ sectiuni pentru colectarea informatiilor factuale (date de
identificare, de exemplu: varsta, sex, departament,
vechime in cadrul companiei, numar copii etc.; nu se va
cere numele angajatului, pentru a se asigura
confidentialitatea informatiilor);

@ sectiuni construite pentru a identifica/stabili preferintele
angajatilor privind programul de lucru, nevoile business-
ului corelate cu acest domeniu, precum si orice
nepotriviri/arii de incompatibilitate dintre cele doua,;

@ o sectiune libera pentru comentarii suplimentare, care sa ofere angajatilor
oportunitatatea sa sublinieze anumite aspecte specifice sau sa-si exprime
preocupari/probleme individuale legate de aceasta arie;

@ poate de asemenea oferi material de referinta/ilustrativ cu privire la tematica
abordata.

Timpul necesar pentru completarea unui asemenea chestionar nu trebuie sa
depaseasca 20 de minute.

in ceea ce priveste analiza rezultatelor, angajatii trebuie sa fie asigurati de
confidentialitatea acestor informatii furnizate de ei.

in chestionar nu se mai face referire la drepturile legale statutare ale angajatilor
companiei, insa este important sa li se aduca aminte angajatilor ca legislatia (Codul
Muncii) prevede drepturile minime, in timp ce contractele colective de munca pot aduce
beneficii in plus angajatilor, de exemplu un numar mai mare de zile de concediu, situatiile
in care ai dreptul la diverse tipuri de concediu etc.”

Rezultatele acestui sondaj (prin focus grup sau prin chestionar) in randul angajatilor pot fi
prezentate managementului companiei si/sau grupului comun de lucru pe aceasta
tematica (daca el exista) sub forma unui raport (acesta poate contine si tabele si grafice).
Scopul raportului va fi sa prezinte rezultatele privind dezvoltarea unor politici family

* “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress Family
Friendly Project 2002, http://www.ictu.ie
¥ “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress Family
Friendly Project 2002, http://www.ictu.ie
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friendly/WLB la nivelul companiei, subliniindu-se in cadrul lui acele arii care implica
schimbari/ariile care aduc o anumita presiune asupra managementului.

Cum se desfasoara acest sondaj?
O etapa esentiala presupune a cadea de acord asupra a ceea ce ne propunem sa
obtinem prin intermediul sondajului $i asupra modalitatilor prin care vom realiza acest

lucru.

Un sondaj de succes valua in considerare urmatoarele puncte:

®

@ etapa calitativa a sondajului ofera oportunitatea de a ne
forma o imagine asupra opiniilor angajatilor gi de a
construi un chestionar care sa le reflecte preocuparile
reale si care sa fie exprimat in limbajul lor;

d @ interviurile preliminare construirii chestionarului si

F o discutiile de grup pot, de asemenea, functiona ca un

g L briefing pentru staff si pot servi pentru a castiga

[1 E sentimentul de apartenenta al angajatilor la acest

- proiect (cooperarea angajatilor este salutara in faza de
design al chestionarului);

@ o etapa de pilotare a chestionarului (pe un grup mai
redus de angajati) creste numarul persoanelor consultate inaintea lansarii formei
finale a chestionarului si se asigura asupra faptului ca respectivul instrument este
inteles de catre toti angajatii si usor si rapid de completat;
prezentarea chestionarului intr-un format prietenos, accesibil angajatilor
incurajeaza si mai mult participarea acestora, iar instructiunile introductive sunt
utile Tn a oferi indrumairi;
pre-publicitatea care i se poate face chestionarului, prin buletine de stiri interne,
intranet, corespondenta interna, sporeste si mai mult nivelul de
informare/sensibilizare al angajatilor vis-a-vis de respectiva tematica;
este, de asemenea, important sa li se comunice angajatilor inca de la inceput (din
aceasta etapa de pre-publicitate) cand va fi aplicat chestionarul si ce tip de
feedback li se va solicita i sa se accentueze asupra implicarii i atentiei cu care
organizatia valua in considerare opiniile exprimate de ei;
poate fi, de asemenea, util pentru a face cunoscut chestionarul, sa ne adresam in
mod specific anumitor departamente/echipe de angajati, pentru a-i incuraja sa
completeze chestionarul. Pe de alta parte, e important sa avem grija sa existe un
echilibru intre nevoia de a obtine o rata crescuta de raspunsuri cu nevoia de a
obtine date valide, care sa exprime realitatea. Daca angajatii se vor simti fortati sa
raspunda la chestionar, datele colectate pot avea de suferit sub aspectul validitatii
sau se pot primi chestionare necompletate/nefolosibile;
este important sa ne asiguram ca analiza rezultatelor este realizata in mod corect
si ca este prezentata clar catre management, grupuri de lucru si angajati.”

in continuare vom oferi dou&d exemple de chestionare care pot fi folosite in investigarea
nevoilor angajatilor in domeniul politicilor/ programelor family friendly/ WLB. Primul
exemplu de chestionar este mailung si abordeaza mai multe aspecte, in timp ce al doilea
este mai scurt si poate fi utilizat pentru clarificarea prioritatilor angajatilor in domeniul
WLB/familly friendly.

Exemplul nr. 1 de chestionar:
Chestionar privind concilierea vietii profesionale cu viata privata

Tuturor angajatilor li se cere sa completeze acest chestionar confidential.

Va rugam sa raspundeti la fiecare intrebare, bifand raspunsul care vi se potriveste:

A.

Despre dumneavoastra

Prima parte a chestionarului are scopul de a oferi o intelegere mai buna a opiniilor gi a
nevoilor dumneavoastra.

1.

in ce departament lucrati in prezent?

Cavariante de raspuns, se vor lista departamentele existente in organizatie.

2.
3.
4.

5.

—
©

Ce grad detineti, ca pozitie ocupata in organizatie?

Aveti persoane in subordine? Da O Nu [

Sexul

Masculin O Feminin O

Varsta

18-300 31-400 41-500 >500O

Céati copii dependenti (in ingrijire) aveti (vd rugam sa specificati numarul)
De varsta prescolara 0 Inscoalaprimard 0 LagimnaziuO LaliceuO

Aveti vreo persoana bolnava, in varsta, cu dizabilitati in ingrijirea
dumneavoastra?

DaO NuO

Daca locuiti cu sotul/sotia sau cu prietenul/prietena, cum este venitul dvs. in
comparatie cu al lui/ei?

Mai ridicat 0 Maiscazut O Lafel O

Programul dumneavoastra de lucru din prezent

Va rugam sa bifati in ce zile ale saptamanii lucrati de obicei, incluzand (daca este
cazul) zilele in care lucrati part-time?

LuniO MartiO Miercurid Joi O VineriO Sambata O Duminica O

Care sunt orele de incepere si de terminare a programului dumneavoastra de
lucru din prezent?

Ora de terminare a programului de lucru
fnainte de 14.00
14.00 - 14.30
14.30 - 15.00
15.00 - 15.30
15.30 - 16.00
16.00 - 16.30
16.30 - 17.00
17.00 - 17.30
G 17.30 - 18.00
G  Dupa 18.00
1. Lucratiinture?
DaO NulO
12 Prestati o munca pentru care nu sunteti remunerat?
DaOl NulO
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13.  Atilucratin weekend, incluzand orele suplimentare, in ultimii trei ani?
DaO NuO
14.  Vasimtiti fortat/obligat sa lucrati peste program?
DaO NulO
15.  Céat de bine va satisface schema actuala de program de lucru nevoile care tin de
viata privata?
Pe deplin O inmare masura O Destul de bine O Inmicd masurd 0 Deloc O
C. Scheme/modele alternative de munca
16.  Ceprogram de lucru/modele de munca ati prefera?
(Va rugam specificati, de exemplu Luni-Vineri 07.30 - 5.30, program in ture, job
sharing, munca pe durata determinata, munca la domiciliu etc.)
17.  Sunteti interesati, Tn principiu, de prestarea unei munci voluntare neplatite in
timpul liber?
DaO Nul
18.  Care dintre urmatorii factori v-ar incuraja sa lucrati intr-un model alternativ de
programde lucru?
Absenta intervaluluifix de ore de lucru DalO NulO
Posibilitatea de a-ti organiza timpul de lucru in cadrul echipei
pentru a se adapta nevoilor tale Da NulO
Plata crescuta DaO NuO
Garantarea faptului ca aceasta optiune arramane voluntara DaO Nul
Un loc de munca care sa dispuna de un spatiu pentru ingrijirea copiilor
DaO NuO
E-Working DaO NuO
Saptamana condensata de lucru Dal Nul
Ajutor pentru cregterea copilului DalO Nuld

Altele/comentarii (va rugam specificati)

19.

n ce mod o mai mare flexibilitate a programului de lucru v-ar putea influenta/
modifica viata?
(Varugam sa bifati toate variantele care vi se potrivesc.)

In niciun fel O
M-ar ajutain cresterea copilului O
M-ar ajuta sa petrec mai mult timp cu familia mea O
Mi-ar facilita aranjamentele privind transportul

- spre/de lalocul de munca O
- ininteres de serviciu O
M-ar ajuta sa am grija de o ruda dependenta/

aflata in ingrijirea mea O
Mi-ar imbunatati calitatea vietii O
M-ar ajuta sa muncesc mai eficient O
Mi-ar permite sa desfasor munca voluntara/

in interesul comunitatii O
M-ar ajuta in procesul de invatare continua/training etc. O
Mi-ar permite sa ma bucur de timpul meu liber/

hobby-urile mele O
M-ar ajuta sa-miimbunatatesc starea de sanatate O

Altele (va rugam specificati)

D. Concilierea vietii profesionale cu viata privata

20. Cat de bine puteti face fata cerintelor de la serviciu si cerintelor vietii
dumneavoastra din afara serviciului? Indicati masura in care sunteti sau nu
sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii.

(Varugam incercuiti un numar pentru fiecare afirmatie.)

1 =Dezacord puternic

2=Dezacord

3 =Niciacord, nici dezacord

4 =Acord

5=Acord puternic

Unul dintre motivele pentru care lucrez in aceasta organizatie este oportunitatea pe care
mi-o ofera de alucra dupa un program de lucru flexibil.

1 2 3 4 5

Aceasta organizatie este bucuroasa sa ofere/permita un program de lucru flexibil.

1 2 3 4 5

Angajatii cu responsabilitati familiale au oportunitati egale in acest loc de munca.

1 2 3 4 5

Se fac prea multe pentru angajatii cu responsabilitati familiale.

1 2 3 4 5
Aceasta organizatie este un angajator “family friendly”.
1 2 3 4 5

Solicitarile de schimbare a modelului de program de lucru sunt primite intr-o maniera
pozitiva in acest loc de munca.

1 2 3 4 5
Toti angajatii au acces egal la schemele de program de lucru flexibil.
1 2 3 4 5

Angajatii cu program de lucru part-time au acces egal la oportunitatile/programul de
dezvoltare a carierei.

1 2 3 4 5

Aceasta organizatie nu face suficiente lucruri pentru angajatii fara copii.

1 2 3 4 5

Aceasta organizatie nu face suficiente lucruri pentru a le permite angajatilor sa fructifice
oportunitatile de educatie sau training.

1 2 3 4 5

Gasesctipul de program de lucru flexibil cu nucleu fix de ore cafiind restrictiv.

1 2 3 4 5

Daca lucrez ore suplimentare, mi-ar placea sa primesc zile libere in contul acelor ore, mai
tarziu, in cursul anului respectiv.

1 2 3 4 5
Acestei organizatii ii pasa de angajatii ei.
1 2 3 4 5

21.  Cear putea face aceasta organizatie pentru a va imbunatati echilibrul dintre viata
profesionala si viata privata?

22.  Ne puteti sugera orice modificari in programul de lucru/orele de lucru care ar veni
in intmpinarea nevoilor angajatilor gi ale organizatiei?
E. Alte comentarii
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23. Varugam sa folositi spatiul de mai jos pentru a oferi orice alte comentarii doriti sa
faceti in legatura cu programul de lucru, concilierea vietii profesionale cu viata
privata etc.

Va asiguram ca toate comentariile dumneavoastra vor fi tratate cu cea mai mare

confidentialitate.

Va multumim pentru timpul acordat pentru completarea acestui chestionar!™

Exemplul nr. 2 de chestionar:

Acest chestionar are drept scop sa determine ce aranjamente/modalitati de conciliere a

Astfel, se pot identifica oportunitati de business legate de flexibilitatea programului de
lucru, oportunitati legate de redesignul muncii/job-ului, oportunitati legate de beneficiile
concilierii vietii profesionale cu viata privata.

O organizatie care doreste implementarea unui program de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata va trebui sa-si identifice propriile nevoi de business care pot
fi solutionate prin intermediul programului respectiv.

Printre cei mai frecventi factori de business mentionati in acest sens se numara:
® schimbarile demografice (numarul crescut al femeilor si al lucratorilor cu
varsta maiinaintata);
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vietii profesionale cu viata privata ar fi cel mai utile pentru dumneavoastra. Acestea sunt ¢ ,crizele” de competente pe piata muncii (gasirea cu dificultate de candidati cu o
separate de drepturile dumneavoastra legale cuprinse in Codul Muncii. competente bine dezvoltate intr-un anumit domeniu); g‘
¢ atragerea de candidati si retentia angajatilor existenti; S
Va rugam sa ordonati itemii din fiecare categorie in ordinea preferintelor dumneavoastra ® absenteismul; 5
(unde 1=ceamai utila initiativa). ¢ customer service (serviciile oferite clientilor); 7]
. @ valorile in schimbare ale angajatilor (atitudinile generatiei ,X” si ale generatiei g
Munca flexibila: ,Y” fatd de munca si viata personala); -
1. Orar de lucru flexibil O ® dezvoltarea tehnologiei, care permite o mai mare flexibilitate privind timpul si o
2. Loc de munca (loc/spatiu) flexibil O locul de desfasurare al muncii unui angajat; @
3. Munca part-time m| ¢ reputatia,imaginea angajatorului;
4. Munca pe durata determinata O & reducerile de costuri;
5. Job Sharing (impartirea job-ului) O ¢ aspecte tinand de protectia mediului inconjurator (timpul folosit pentru
6. Alte optiuni O deplasarea la serviciu, cu masini care polueaza mediul);
® schimbarilegislative;

Pauze: ¢ moralul angajatilor;
1. Pauze/intreruperiin angajare | ® prevenirea stresului/epuizérii la locul de munca;
2. Pauze/intreruperi sabaticale O ¢ brand-ul angajatorului.”
3. Concediu de studii |
4. Altepauze O 2.  Castigareasuportuluimanagementului

S _ vis-a-vis de programul WLB
Optiuni privind concediul:
1. Concediu de paternitate L O Aceasta etapa este una esentiald, in cadrul careia cultura organizationala trebuie sa fie
2. Concediu pentruingrijirea persoanelorinvarsta O bine inteleasa. Suportul top managementului este crucial in asigurarea succesului
3. Concediu pentru ingrijirea persoanelor cu dizabilitati O programului de WLB.
4. Alteoptiuni O Acest suport din partea managementului organizatiei va fi atras doar daca prezentam

o clar si convingator beneficiile pe care respectivul program (si schimbarile pe care acesta
Alte initiative: o le va aduce) le vor avea asupra business-ului. Aceste beneficii, pe care programul de
1 Suportpentru crestereacopilului ) O conciliere a vietii profesionale cu viata privata le poate aduce business-ului companiei
2. V\(orkshop-gr| pe tematica cresteriisi ingrijirii copiilor O reprezinta asga-numitul “business-case” (argumentatia adusa managementului in
3. Zile ale familiei . O favoarea introducerii in organizatie a unui program de WLB).
4 Initiative pentru ingrijirea sanatatii O
5 Alte initiative i Exista numeroase beneficii pe care business-ul unei companii

1.c). Identificarea nevoilor de business, a oportunitatilor
de optimizare a business-ului

Identificarea nevoilor de business in acest context are scopul de a demonstra
partenerilor de business ca existenta unei strategii de conciliere a vietii profesionale cu
viata privata a angajatilor aduce beneficii atat business-ului, cat si fortei de munca,
vazute ca un tot.

le poate avea ca urmare a introducerii de optiuni de WLB.
Acestea includ:

a). optimizarea procesului de recrutare
O mai mare flexibilitate la locul de munca poate atrage
potentiali noi angajati, mai ales cand aplicantii sunt in situatia
de a face o evaluare comparativa a mai multor oferte de job;
persoane cu experienta si inalt calificate pot fi atrase.

b). optimizarea retentiei personalului

*Irish Congress of Trade Unions, “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Congress Family Friendly ° Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/index.php?page=think-strategically
Project 2002, http://www.ictu.ie
* “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress Family Friendly

Project 2002, http://www.ictu.ie




Angajatii valorogi dintr-o companie pot raméane mai mult timp n organizatie atunci cand
aceasta ofera acces la optiuni mai flexibile de munca.

c). cregterea productivitatii
Angajatii sunt mai concentrati pe munca pe care o desfagoara atunci cand stiu ca li se
ofera din partea angajatorului flexibilitate cand apare o nevoie in acest sens; de
asemenea, poate duce la scaderea numarului de zile de concediu medical luat pentru
probleme medicale minore.

d). reducerea costurilor
Reducerea costurilor se poate obtine prin fluctuatia de personal redusa, reducerea
costurilor de training pentru noi angajati, a costurilor indirecte cu cazarea pentru activitati
de training etc.

e). optimizarea moralului, a gradului de motivare si de responsabilizare ale angajatilor
Un angajator binevoitor, atent la nevoile angajatilor si o forta de munca mai diversa ducla
un moral crescut, creativitate si spirit de echipa.

f). optimizarea serviciilor oferite clientilor
O abordare flexibila a programului de lucru poate fi utilizata in mod potential pentru a
extinde perioada de livrare a serviciilor catre clienti, pentru a imbunatati relatiile cu clientii
si pentru a face fata situatiilor in care exista diferente de fus orar, acestea fiind posibile
doar daca exista in prealabil un acord cu angajatii in acest sens.

g). sporirea gradului de flexibilitate
Poate duce la o flexibilitate inclusiv in ceea ce priveste serviciile oferite de catre
companie clientilor (de exemplu, pentru a acoperi absentele si concediile angajatilor).

h). reducerea absenteismului
Angajatii nu vor mai fi nevoiti sa absenteze pentru a-si rezolva probleme personale
urgente, avand posibilitatea prin aceste programe sa dispuna de un mai bun echilibru
viata profesionalaviata privata.

i). respectarea cerintelor legale
in Codul Muncii si in Contractul Colectiv de Munca unic la nivel national pe anii 2007-
2010 sunt stipulate mai multe drepturi ale angajatilor cu privire la concilierea vietii
profesionale cu viata privata.

j)- posibilitatea de a deveni “angajator preferat de candidati” (“employer of choice”)
Renumele (asa numitul “brand” al angajatorului) va creste in randul publicului (angajati,
candidati, noi angajati, colaboratori, clienti etc.) datorita programelor sale de conciliere a
vietii profesionale cu viata privata pe care le pune la dispozitia angajatilor sai.

Toate aspectele de mai sus conduc la cresterea gradului de competitivitate a
angajatorului pe piata muncii.”

Diverse studii indica faptul ca liderii si managerii pot fi educati cu succes si chiar
transformati din opozanti in suporteri ai unui asemenea program. In fapt, managerii care
sunt initial rezistenti la ideea unui asemenea proiect, si care se conving ulterior de
beneficiile unui astfel de program, pot deveni cei mai infocati suporteri ai acestuia.”

Poate fi util sa fim atenti asupra modului in care managerii percep aspectele tindnd de
concilierea vietii profesionale cu viata privata si sa alegem acea parte a programului care
poate actiona in cazul lor ca un “cérlig”. Este necesar sa ne raportam la business si la
eficienta muncii, atunci cand prezentam beneficiile programului de WLB catre
management. Acest lucru nu inseamna ca managerilor nu le pasa de oamenii din
subordinea lor, dar trebuie sa fie convinsi asupra modului in care programul respectiv va
face sa mearga mai bine business-ul companiei.

In construirea argumentatiei, a prezentarii programului, pe care o vom sustine in fata
managementului, sunt utile urmatoarele sugestii:
® Aflati care sunt nevoile de business, care sunt
obiectivele/tintele spre care se indreapta liderii, si care
dintre acestea creeaza nevoia unui asemenea program;

- ® Prezentati/pozitionati programul de WLB ca o solutie la o

' problema de business;

® Prezentati foarte coerent legatura dintre problema/nevoia
de business respectiva si WLB;

® Incercati sa calculati costurile pe care le-ar presupune
pentru organizatie alegerea de a nu face acel program de
WLB (de exemplu, costurile datorate fluctuatiei de
personal);

&  Fiti creativi. Utilizati o terminologie familiara pentru audienta, care va avea un
impact asupra acesteia (de exemplu, vorbind despre “cat de
eficienti/productivi vor fi angajatii”, si nu doar despre “concilierea vietii
profesionale cu viata privata”).*

in elaborarea acestui ,business case” vor fi folosite si analizate datele colectate in etapa
de cercetare, pentru a stabili obiectivele de business si beneficiile pe care le va aduce
programul respectiv asupra business-ului companiei.

Business case-ul initial va contine:

@ prezentarea scopului politicilor, practicilor si programelor de conciliere a vietii
profesionale cu viata privatd, mai exact spus de ce concilierea vietii profesionale
cu viata privata este necesara in organizatie. Acest scop trebuie sa fie foarte
specific organizatiei in cauza;

@ prezentarea costurilor, beneficiilor si oportunitatilor luate in considerare, sianume
de ce o strategie pentru concilierea vietii profesionale cu viata privata va aduce
beneficii angajatilor s$i va optimiza functionarea organizatiei, precum gi
prezentarea riscurilor si costurilor pe care le-ar presupune neabordarea acestor
aspecte. Trebuie sa acordam atentie atat beneficiilor tangibile (reducerea
costurilor), cat si beneficiilor intangibile (precum reputatia angajatorului);

@ propunerea privind persoanele responsabile pentru implementarea acestui
program si mentionarea resurselor necesare (resurse de timp si financiare);

@ o planificare/stabilire de termene-limitd pentru elaborarea si implementarea
acestui program de WLB;

@ posibile solutii la obstacolele care pot fi intalnite.”

Este important sa retinem ca:

@ aspectele si cifrele/statisticile care vor face parte din business-case trebuie sa fie
cele care se potrivesc organizatiei in cauza;

@ argumentatia nu trebuie construita pe baza unor fapte izolate, ci pe baza cat mai
multor factori care pot fi avuti in vedere;

@ 1n dezvoltarea acestui business-case in sprijinul programului de conciliere viata
profesionala - viata privata, nu trebuie sa oferim o cantitate nerezonabila sau o
cantitate mult mai mare de argumente decét in cazul altor initiative care au vizat
forta de munca din organizatia respectiva.”

Modalitati prin care managerii din organizatie pot sprijini in mod activ programul de WLB:
¢ facand parte din echipa responsabila cu programul WLB in organizatie;
@ oferind modelul personal, prin concilierea propriei vieti profesionale cu viata
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® The Irish Work Life Balance website - http://www.worklifebalance.ie * Idem

* “Overcoming the Implementation Gap: How 20 Leading Companies are Making Flexibility Work Executive Summary”, * Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/family&worklifebalance-manual08-
Boston College Center for Work & Family, 2008 2006.pdf

* Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/index.php?page=think-strategically




privata; Tn cadrul acestui program, masurile care se doresc introduse in domeniul WLB, pentru a

® solicitand rapoarte regulate privind progresul programului; raspunde nevoilor angajatilor trebuie adaptate pentru a se potrivi nevoilor operationale -8_ 9

& vorbind frecvent angajatilor din subordine despre programul de conciliere a (avand in vedere, de exemplu, impactul noilor politici asupra clientilor, aranjamentele de = 3

vietii profesionale cu viata privata. back-up necesare pentru acoperirea absentelor, nevoile de training suplimentare etc.). 0, %

¥ N

La randul lor, managerii pot fi sprijiniti de top management si de departamentul de Atunci cand elaboram un program de conciliere a vietii profesionale cu viata privata e é

resurse umane sa se implice intr-un astfel de program de WLB: pentru angajati, trebuie sa stabilim urmatoarele elemente: o E_;(

® crearea si oferirea catre manageri de programe specifice de training privind a). obiectivele programului - adica ce igi propune programul sa realizeze in relatie cu: Q 3

concilierea vietii profesionale cu viata privata; ® succesul business-ului; g W

® managerilor li se faciliteaza accesul la instrumente si resurse care sa-i ajute ® satisfactia angajatilor; o ;'

sa sprijine implementarea programului de WLB; & principiul egalitatii la locul de munca; 0T

® managerilor li se recunosc eforturile si sunt recompensati pentru sprijinul LIS

adus implementarii eficiente a programului de WLB."’ b). categoriile de nevoi ale angajatilor tindnd de concilierea vietii profesionale cu viata S

privata, carora programul isi propune sa se adreseze; E ?

Studiile au aratat ca un manager care sustine nevoile familiale gi personale ale —>g

angajatilor sai este una dintre principalele variabile ale unui nivel scazut de conflict c). tipurile de program de lucru flexibil si de practici de lalocul de munca care pot fi puse la S 0

munca-familie al angajatilor, fidelitate crescuta fatda de companie, un nivel scazut de dispozitia angajatilor pentru a raspunde nevoilor de WLB; 8 0

fluctuatie de personal. 3£

d). sistemele si practicile care vor sprijini programul de WLB, incluzand programele de g 8

Consecintele unui comportament de sustinere a acestor politici din partea training pe aceasta tema, atribuirea de responsabilitati in aceasta arie personalului, =
managerului sunt: procedurile de aplicare si metodele de monitorizare a modului de implementare. ®

@ reducerea nivelului de stres si a conflictului de roluri, ceea ce duce la implicarea in
activitati relaxante cu familia, dar sila o crestere a performantei in munca;

@ angajatul se simte apreciat si valorizat prin aceasta atitudine si in consecinta este
mult mai receptiv la solicitarile din partea managerului;

@ scaderea frecventei comportamentelor problematice ale angajatilor, cum ar fi
amanarea sau superficialitatea in realizarea unor sarcini concrete de munca, o
minciuna, intarzierile etc.

Cum poate arata WLB intr-o companie?*

Bun management al timpului

timp flexibil de lucru

program redus de lucru

ore libere

schimb de tura

job-sharing

ore in plus care pot fi contorizate
lucrul de acasa

teleworking

pauze de lucru

Z

Z

De asemenea, femeia din top management este al treilea cel mai frecvent predictor al o
implementarii politicilor de conciliere munca-viata de familie/viata personala, primul fiind o
tipul de industrie, iar al doilea marimea companiei.* g
Z

2

2. Crearea programului de WLB

Pentru a crea un program WLB eficient este necesar sa privim nevoile angajatilor in

contextul nevoilor organizatiei. Contextul business-ului este factorul determinant Servicii si facillitati

principal al actiunilor de conciliere a vietii profesionale cu viata privata. In procesul de ¢ cantina care serveste mancare la preturi reduse, de care pot beneficia si
negociere a actiunilor de WLB, nevoile angajatilor sunt evaluate si luate in considerare alti membrii ai familiei angajatului (ex: copiii, pe perioada vacantelor)
prin prisma nevoilor de business. ® gradinite interne sau contracte cu gradinite sau centre de recreere pentru
copii
Reprezentantii angajatilor si managementul ar trebui sa identifice si sa cada de acord ¢ transport gratuit pentru copii la scoald sau gradinita
asupra schemelor de program de lucru care se potrivesc cel mai bine nevoilor angajatilor ¢ transport gratuit, organizat, pentru angajati
sicare, in acelasi timp, servesc cel mai bine intereselor de business ale companiei. ¢ tabere pentru copiii angajatilor pe timpul vacantelor acestora
Rezultatul acestor discutii trebuie s& fie deci un acord negociat intre ¢ echipamente scolare pentru copii, premii, cadouri pentru evenimente
sindicate/reprezentanti ai angajatilor si angajator, prin luarea in considerare atat a speciale s o . L _ L
prioritatilor angajatului, cat si a celor ale business-ului. & asigurare de sanatate extinsa, valabila si pentru copii si/sau alti membrii ai
Nu este eficient sa te rezumi la a copia ceea ce fac alti angajatori, orice program WLB familiei (sot/sotie, parinti etc.)
trebuie adaptat organizatiei in care urmeaza sa fie implementat, in functie de nevoile
angajatilor, nevoile de business, cultura gi valorile organizatiei etc.
¥ “ACREW Key Performance Indicators (KPI) Checklist of Work/life Best Practice”, Monash University, Australian Centre for * Corporate Social Responsibility, Gender Equality and the Reconciliation of Work and Family Life, Commission for
Research in Employment and Work (ACREW), http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/ACREW%20KP1%20Checklist.pdf Equality in Labour and Employment, 2007

* Eficienta in viata profesional& si in cea personal&”, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006




Exemple de buna practica din Portugalia™

Montepio Geral Associacao Mutualista organizeaza excursii si tabere pentru copiii
angajatilor pe perioada vacantelor intertrimestriale si a vacantei de vara.

La Tavares de Oliveira, angajatii pot sa isi comprime programul normal de lucru in mai
putine zile de lucru saptamanal, pentru a-gi indeplini responsabilitatile familiale. Copiii lor
pot beneficia de mese la cantina companiei, cu preturi foarte reduse.

La RTP - Confatra Project, 2 absente pe luna din motive care tin de familie sunt
considerate justificate. In plus, angajatii cu copii sub 12 ani primesc o suma de bani in
plus, care sa acopere costurile de ingrijire a copiilor.

La Heska, angajatii pot lipsi din perioada de lucru, cu conditia sa recupereze timpul
pierdut, iar la Salvador Caetano poti alege sa lucrezi mai mult decat norma de lucru
obisnuita in unele zile, urmand ca aceste ore sa poata fi transformate in zile libere.
Transportes Aereos Portugueses are o gradinita deschisa 24/24 ore.

Equipas dos Bairros Historicos de Lisboa ofera angajatilor posibilitatea de a lua 8 zile
neconsecutive libere pentru rezolvarea unor situatii familiale.

La Nestle Portugal, copiii angajatilor primesc alocatii pentru educatie si burse pentru cei
care fac studii superioare.

a). Obiectivele programului de conciliere a vietii profesionale cu viata privata trebuie sa
fie aliniate obiectivelor de business, pe urmatoarele posibile directii:

@ reducerea costurilor, cum ar fi costurile datorate fluctuatiei de personal, costurile
cu Tnchirierealintretinerea sediului/punctelor de lucru, costurile tindnd de aria
juridica etc.;

® managementul talentelor, de exemplu atragerea de candidati, retentia
angajatilor, fluctuatia de personal;

@ reputatia/prestigiul organizatiei, de exemplu statutul de angajator preferat/cel mai
bun angajator, recunoasterea prin premii/distinctii, capacitatea de a recruta
candidati valorosi, interesul actionarilor de a investi in business-ul companiei;

@ productivitatea, de exemplu intarzierile, absenteismul, timpul alocat diverselor
probleme personale in timpul programului de lucru, concediile medicale sau
redesign-ul jobului;

@ customer service, de exemplu extinderea programului de lucru cu clientii,
Tmbgnété’girea procedurilor de lucru cu clientii, atitudinea angajatilor fata de clienti
etc.””

De asemenea, aceste obiective trebuie sa fie adaptate si sa faca referire si la nevoile
angajatilor de conciliere a vietii profesionale cu viata privata.

Aceste nevoi (de business si ale angajatilor) au fost identificate intr-o faza anterioara
(etapa de cercetare).

b). Actiunile/initiativele cuprinse in programul de WLB trebuie sa fie gandite, concepute
astfel incat sa acopere nevoi diferite ale angajatilor, de exemplu nevoile tinand de
diferitele etape ale vietii, de diferitele categorii de varsta etc. Programul de WLB ideal
ofera “cate ceva pentru fiecare”, de exemplu optiuni flexibile privind munca, sprijin pentru
angajatii care au persoane in grija, initiative pentru starea de bine a angajatilor gi optiuni
privind concediile.

Pentru a fi eficient, un plan de actiune privind concilierea vietii profesionale cu viata
privata intr-o organizatie trebuie:

"% Corporate Social Responsibility, Gender Equality and the Reconciliation of Work and Family Life, Commission for
Equality in Labour and Employment, 2007

"' “ACREW Key Performance Indicators (KP1) Checklist of Work/life Best Practice”, Monash University, Australian Centre for
Research in Employment and Work (ACREW),
http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/ACREW%20KPI1%20Checklist.pdf

sa fie documentat (sa aiba la baza rezultatele unei analize obiective a nevoilor de

business gi ale angajatilor);

sa contina actiuni care sa vizeze barierele culturale identificate, precum si factorii

care pot sprijini programul;

sa identifice arii de "contabilizare” a rezultatelor programului in diverse sectoare

ale organizatiei (care sa permita o masurare a acestor rezultate);

sa puna la dispozitia angajatilor un ghid/manual/procedura despre programul de

WLB, incurajandu-se astfel interpretarea si aplicarea consistente/unitare a

initiativelor de WLB in cadrul organizatiei;

@ sa includa un proces de revizuire a initiativelor, de optimizare/ adaptare a
acestorain functie de rezultate;

@ saaiba girul/suportul conducerii organizatiei."

® © & @

GRAFE - flexibilitate in mod informal (Portugalia)'”

Programul de lucru la GRAFE se desfagoara intre 9.30 si 18.30, iar orele efectiv lucrate
sunt nregistrate prin intermediul unui sistem automat. Totusi, un aspect inovativ
promovat de companie este flexibilitatea orelor de lucru. Pentru ca managementul
companiei considera ca orele rigide de lucru nu influenteaza in mod pozitiv creativitatea,
majoritatea angajatilor companiei au un program flexibil de lucru. Prioritare sunt
indeplinirea obiectivelor stabilite si numarul de ore lucrate, nu respectarea stricta a
programuluide lucru.

Mai mult, angajatii declara ca managementul sustine, in mod informal, angajatii, astfel
incéat acestia sa poata rezolva probleme personale gi familiale. Astfel de situatii, in care
angajatii lipsesc pentru a gestiona probleme din familie, precum cele legate de copii mici,
care au nevoie de ingrijire, nu atrag consecinte asupra salariului sau a altor beneficii.
Compania subliniaza faptul ca promoveaza responsabilitatea angajatilor oferindu-le
acestorallibertate.

ADE optiuni de organizare a timpului (Portugalia)

La nivelul politicilor interne, compania ofera posibilitatea de a opta pentru programe
flexibile de lucru: posturi care nu presupun sa lucrezi un anumit numar de ore, ci sa
indeplinesti anumite obiective; teleworking/lucrul de acasa; schimbul de ture; facilitare
informala a rezolvarii unor probleme personale sau de familie; banca de timp optiunea
de a compresa timpul de lucru in zile mai putine de lucru, posibilitatea de a acumula ore
suplimentare si de a le transforma in zile libere sau de a face schimb cu alti angajati aflati
pe aceeasi pozitie; ore flexibile de incepere si de final a zilei de lucru. Angajatii cu copii
mai mici de 3 ani au acces cu prioritate la diferite forme flexibile de lucru.

c). In politica de WLB creata trebuie s& includem o lista a optiunilor de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata disponibile in cadrul organizatiei, insotitd de o descriere a
fiecarei optiuni.

in legislatia din Romania (Codul Muncii) exista stipulate mai multe optiuni de munca
flexibila, la care angajatorul poate apela in functie de nevoile companiei gi/sau ale
angajatilor:
@ Repartizare inegala a timpului de lucru in cadrul saptamanii, sau durata
zilnica a timpului de munca mai mica sau mai mare de 8 ore:
¢ ,Infunctie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si pentru o
repartizare inegala a timpului de munca, cu respectarea duratei normale a
timpului de munca de 40 de ore pe saptamana.” (Art. 110, alin. 2)
® ,Pentru anumite sectoare de activitate, unitati sau profesii se poate stabili prin

"% “ACREW Key Performance Indicators (KPI) Checklist of Work/life Best Practice”, Monash University, Australian Centre for
Research in Employment and Work (ACREW), http:/mww.worklifeassociation.org/uploads/File/ACREW%20KPI%20CheckKlist.pdf
'® Corporate Social Responsibility, Gender Equality and the Reconciliation of Work and Family Life, Commission for
Equality in Labour and Employment, 2007
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negocieri colective sau individuale ori prin acte normative specifice o durata
zilnica a timpului de munca mai mica sau mai mare de 8 ore.” (Art. 112, alin. 1)
® ,Modul concret de stabilire a programului de lucru inegal in cadrul saptamanii
de lucrude 40 de ore, precum si in cadrul saptamanii de lucru comprimate va fi
negociat prin contractul colectiv de munca la nivelul angajatorului sau, in
absenta acestuia, va fi prevazut in requlamentul intern.” (Art. 113, alin. 1)
® ,Programul de lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres
in contractul individual de munca.” (Art. 113, alin. 2)
® Programe individualizate de munca:
® ,Angajatorul poate stabili programe individualizate de munca, cu acordul sau
la solicitarea salariatului in cauza, daca aceasta posibilitate este prevazuta in
contractele colective de munca aplicabile la nivelul angajatorului sau, in
absenta acestora, in regulamentele interne.” (Art. 115, alin. 1)
® ,Programele individualizate de munca presupun un mod de organizare flexibil
atimpuluide munca.” (Art. 115, alin. 2)
® ,Durata zilnica a timpului de munca este impartita in doua perioade: o
perioada fixa in care personalul se afla simultan la locul de munca si o
perioada variabila, mobila, in care salariatul igi alege orele de sosire si de
plecare, cu respectarea timpului de munca zilnic.” (Art. 115, alin. 3)
® Muncainschimburi:
® ,Munca in schimburi reprezintd orice mod de organizare a programului de
lucru, potrivit caruia salariatii se succed unul pe altul la acelasi post de munca,
potrivit unui anumit program, inclusiv program rotativ, si care poate fi de tip
continuu sau discontinuu, implicand pentru salariat necesitatea realizarii unei
activitati in intervale orare diferite in raport cu o perioada zilnica sau
saptamanala, stabilita prin contractul individual de munca.” (Art. 131_1, alin. 1)
@ Contractindividual de munca pe durata determinata:
® ,Prin derogare de la regula prevazuta la art. 12 alin. (1), angajatorii au
posibilitatea de a angaja, in cazurile si in conditiile prezentului cod, personal
salariat cu contractindividual de munca pe durata determinata. (Art. 80, alin. 1)
@ Contractindividual de munca cu timp partial:
® ,Salariatul cu fractiune de norma este salariatul al carui numar de ore normale
de lucru, calculate saptaméanal sau ca medie lunara, este inferior numarului de
ore normale de lucru al unui salariat cu norma intreaga comparabil.” (Art. 101)
® Muncaladomiciliu:
® ,Sunt considerati salariati cu munca la domiciliu acei salariati care
indeplinesc, la domiciliul lor, atributiile specifice functiei pe care o detin. (Art.
105, alin. 1)
¢ ,In vederea indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la
domiciliu isi stabilesc singuri programul de lucru.” (Art. 105, alin. 2)

De asemenea, in Contractul Colectivde Munca Unic la Nivel National pe anii 2007-2010,
exista prevederi legate de flexibilitatea Tn munca:
® Orare flexibile de lucru:

,Orele de incepere si terminare a programului vor fi stabilite prin regulamentul
intern.” (Art. 13, alin. 1)
,In toate cazurile in care se dovedeste ca este posibil, cei care angajeaza si
sindicatele vor purta negocieri pentru a fixa orare flexibile de lucru si modalitati
de aplicare a acestora.” (Art. 13, alin. 2)
.otabilirea orarelor flexibile de lucru nu afecteaza drepturile prevazute in
contractul colectivde munca.” (Art. 13, alin. 3)

@ Programredus si/ sau flexibil de lucru:

@ ,Salariatii care renunta la concediul legal pentru ingrijirea copilului in varsta de
pana la doi ani beneficiaza de reducerea duratei normale a timpului de lucru
cu 2 ore pe zi, fara sa le fie afectate salariul de baza si vechimea in munca. La
cererea lor se poate acorda program decalat, cu alte ore de incepere a
programului de lucru, daca activitatea unitatii permite.” (Art. 17, alin. 1)

® ,Femeile care au in ingrijire copii de panala 6 ani pot lucra cu 1/2 norma, daca
nu beneficiaza de cresa sau camin, fara a le fi afectate drepturile ce decurg din
calitatea de salariat. Timpul in care au fost incadrate in aceste conditii se
considera, la calculul vechimii in munca, timp lucrat cu o norma intreaga.” (Art.
17, alin. 2)

Avantajele formulelor flexibile de lucru

@ recrutarea si pastrarea unor angajati foarte performanti mai
ales din randul femeilor, care opteaza pentru un astfel de
program

@ timp, costuri financiare si resurse umane castigate prin
eliminarea implicarii in recrutarea si training-ul noilor
angajati, datorita in special femeilor care revin la munca
dupa concediul de maternitate

@ angajate foarte bine pregatite care se intorc la locul de
munca dupa concediul de maternitate

@ reducerea absenteismului angajatilor cu copii, nevoiti sa se
ocupe de problemele de sanatate ale acestora - este mai
eficient ca acest timp sa fie gestionat intr-o maniera formala

@ reducerea fluctuatiei de personal

@ 1n ,job share” sau alte forme de part-time compania beneficiaza de experienta,
abilitatile, competentele mai multor angajati precum si de acoperirea mai buna a
perioadelor de absente, concedii

® un mediu de munca mai confortabil, mai putin stresant si mai satisfacator pentru
angajati, in care se simt mai motivati si mai capabili sa faca fata atat muncii cat si familiei.

In afara de optiunile de munca flexibila stipulate prin lege, angajatorul are libertatea de a
gandi si oferi angajatilor sai si alte optiuni de conciliere a vietii profesionale cu viata privata,
in functie de nevoile business-ului (daca si numai daca sunt agreate si cu angajatii) si/sau
ale angajatilor (daca sunt compatibile cu contextul nevoilor de business).

Toate optiunile de munca flexibila care sunt disponibile in cadrul unei organizatii trebuie
sa fie stipulate in contractul individual/actul aditional la CIM al angajatului care folosegte
optiunea respectiva, in Regulamentul de Organizare Interna (ROI) al organizatiei,
precum si in Contractul Colectivde Munca (acolo unde el exista).
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“Intregul ritm de viata este influentat de organizarea orelor de lucru: timpul pentru
munca platita, timpul pentru lucrul de acasa, timpul pentru activitatile de ingrijire
si pentru a fiimpreuna cu copiii, prietenii si rudele, timpul pentru relaxare si timpul
liber. Organizarea orelor de lucru ne influenteaza atat ritmul biologic, cat si pe cel
social: somnul, activitatea hormonala, regenerarea si ritmul cardiac. Ne
influenteaza stilul de viata, posibilitatea de a face sport si de a avea mese regulate.
Organizarea orelor de lucru influenteaza si alte aspecte ale mediului profesional:
posibilitatea de contact cu colegii, comunicarea si, in unele cazuri, ca cel al
benzinariilor deschise non-stop, cel al talhariilor gi a altor forme de violenta.”
“Formule de lucru si consecinte sociale. Ce stim?”, Norden, 2007

Pentru fiecare optiune de conciliere a vietii profesionale cu viata privata pe care ne
decidem sa o introducem in organizatie, trebuie sa identificam termenii gi conditiile de
angajare, specificand numarul de ore de lucru, programul de lucru, suprapunerile de
program (pentru job-sharing desemnand intervalul de timp in care ambii ocupanti ai
postului trebuie sa fie prezenti), remuneratia, orele suplimentare, cresterile salariale,
concediul de odihna anual, concediul medical, formarea profesionala, promovarea,
pensionarea, intoarcerealtrecerea la program de lucru full-time etc.

De asemenea, este important sa revedem politicile si procedurile de training, evaluare a
performantei si promovare/dezvoltare a carierei, pentru a ne asigura ca nu exista bariere,
directe sau indirecte, in dezvoltarea carierei angajatilor care recurg la optiunile de
conciliere a vietii profesionale cu viata privata in organizatie.

in politica de conciliere viata profesionala-viatd privata a companiei si/sau in
Regulamentul Intern, este indicat sa introducem si o clauza prin care sa specificam ca
disponibilitatea fiecarei optiuni se poate schimba in timp, datorita faptului ca si nevoile
angajatilor si companiei variaza in timp. De asemenea, o alta clauza este bine sa
mentioneze faptul cad angajatorul nu poate garanta ca revizuirile/schimbarile aduse
acestei politici in decursul timpului nu vor afecta angajatii care deja beneficiaza de o
optiune de WLB si ca se vor face toate eforturile pentru a oferi in continuare schema
respectiva, dar in anumite circumstante compania le poate cere angajatilor sa revina/sa
treaca la programul de lucru full-time. Pentru astfel de situatii
trebuie specificata perioada de preaviz care se va acorda pana
la intrarea Tn vigoare a masurii respective (trecerea la
programul full-time)."*

Succesul unui program de WLB depinde de asumarea
responsabilitatii de catre toate partile implicate si de a fi de
acord sa lucreze respectand coordonatele acestui program.
Este necesar ca atat angajatii, cat si angajatorul, sa-si
cunoasca bine responsabilitatile pe care le detin cu privire la
acest program.

n ceea ce priveste angajatorul, acesta are responsabilitatea:
@ de acrea si pune la dispozitia angajatilor un set de indrumari, clare si concise, cu
privire la program;
@ de a stabili criterii obiective si clare de identificare a optiunilor de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata, precum gi proceduri pentru introducerea gi
implementarea lor, care sa corespunda nevoilor angajatilor;

1% “Work-Life Balance & Childcare Manual”, Irish Business and Employers Confederation (IBEC), www.ibec.ie

@ deacomunica optiunile de conciliere a vietii profesionale cu viata privata catre toti
angaijatii, inclusiv catre noii angajati;

@ de a oferi sesiuni de training angajatilor, pentru a se asigura ca programul si
coordonatele lui au fost intelese de catre acestia;

® deaexamina sirevizuiperiodic programul etc.

in ceea ce priveste angajatii si reprezentantii acestora (in functie de caz), ei au
urmatoarele responsabilitati:

salucreze respectand prevederile politiciide WLB asupra careia s-a agreat;

sa Tnainteze solicitari/cereri privind accesarea optiunilor de WLB respectand
politica companiei existenta in acest sens;

sa accepte faptul ca nu toate pozitiile din cadrul organizatiei sunt potrivite/se
preteaza la a adopta o optiune de WLB,;

acolo unde o optiune de WLB este posibila, sa lucreze la standardele prescrise de
organizatie;

@ saparticipe la sesiunile de training la care este desemnat s participe etc.'”

® @ 9@

In construirea/design-ul programului WLB, unul dintre cele mai dificile aspecte cu care s-
au confruntat organizatiile care au implementat astfel de programe a fost sa se decida cat
de prescriptivi sa fie in privinta politicilor gi a procedurilor. O tendinta frecventa a fost sa
includa foarte riguros toate informatiile, pagii de urmat etc. pentru implementarea
programului, in cadrul unor proceduri stricte, pentru ca in final sa se demonstreze ca cel
mai bine a functionat adoptarea unor politici si ghiduri cat mai flexibile, care sa raspunda
unor nevoi si contexte variate.

In majoritatea situatiilor, succesul unui program de WLB se rezumé la modul in care un
manager si un angajat ajung la un acord care va avea beneficii pentru fiecare dintre ei.
Schemele de program de lucru/munca flexibile trebuie sa fie ele in sine flexibile.'®

Este important sa gasim o modalitate prin care sa transformam noul mod de
munca/program de lucru in modul de munca/programul de lucru asteptat. Acest lucru se
poate realiza prin integrarea noilor optiuni/modele de lucru in sistemele existente intr-un
mod care sa incurajeze folosirea acestora.

Un alt factor de succes este revizuirea sistemelor de management al performantei, astfel
incat sa fie recompensate obiectivele/targetele atinse, si in mai mica masura prestarea
de ore suplimentare."

4. Pilotarea programului

Idem

1% “Overcoming the Implementation Gap: How 20 Leading Companies are Making Flexibility Work Executive
Summary”, Boston College Center for Work & Family, 2008

" |dem

Este util ca un astfel de program sa fie mai intai pilotat pentru o
anumita perioada de timp intr-un departament sau sectie a
organizatiei, in care dezvoltarea unor modalitati de lucru family
friendly este cel mai necesara si relevanta.

Aceasta etapa a pilotarii ne permite sa intelegem mai bine
aspectele mai dificile si provocarile si ne ajuta sa vedem daca
mai trebuie adaugate elemente in plus programului. De
asemenea, testarea unui nou sistem de lucru flexibil inainte de
introducerea lui permanenta ajuta la depasirea oricaror temeri
sau anxietati privind modul in care noile modele de lucru ar
putea afecta performanta sau rezultatele finale.
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Idem

Factoriimportanti pentru succesul pilotarii sunt:

a).Asigurarea infrastructurii necesare programului
Un factor important al unei implementari de succes este stabilirea si asigurarea
infrastructurii necesare acestei implementari, precum si gestionarea permanenta a
acesteia dupa ce programul a fost implementat. De exemplu, daca introducem
programul de lucru flexibil, trebuie sa avem grija sa asiguram un sistem de
inregistrare/pontare a timpului lucrat efectiv de angajati (fie prin pontaje manuale, in
sistemul clasic pe hartie, fie prin sistemul electronic cu carduri de acces).

b). Crearea unei echipe cros-organizationale

De asemenea, este utila crearea unei echipe cros-
organizationale (cu membri din departamente diferite ale
organizatiei), cu rolul de a asista etapele finale de design si
implementare a programului. O implementare reusita a unui
program de WLB nu se poate realiza fara o implicare mailarga,
si a altor departamente, in etapele de planificare, implementare
si suport. Astfel, sunt necesare de exemplu: implicarea
departamentului IT pentru asigurarea suportului tehnic,
dezvoltarea de modele de management, furnizarea de training
pentru manageri s$i angajati, dezvoltarea unor strategii de comunicare coerente si bine
organizate, care sa ofere informatie consistenta angajatilor despre programul
respectiv.'”

_¢). Organizarea unor sesiuni de training pentru angajati si manageri

Inainte de introducerea noilor programe/scheme de lucru, este util sa organizam sesiuni
de training pentru angajati si manageri, cu scopul de a-i pregati pentru acestea. In cadrul
acestor sesiuni de training, este bine sa oferim informatii cat mai specifice privind
programele care se vor implementa in organizatie, sa stabilim toti parametrii, sa oferim
timp pentru a rezolva detaliile operationale legate de noul aranjament (de exemplu, cum
va afecta acesta business-ul, clientii si echipa) si sa acordam timp pentru analizarea
diferitelor optiuni existente.™

Model de training pe tematica WLB

Un training pe tema concilierii vietii profesionale cu viata privata poate avea urmatoarea
structura:

A) Introducere

Incepeti sesiunea prin prezentarea facilitatorului, a duratei cursului, a obiectivelor
acestuia, beneficiile participantilor, materialele si metodele care vor fi folosite in cadrul
trainingului (de exemplu, lucrul in echipa, analiza individuala etc.).

B) Argumentare

Explicati motivele care au determinat introducerea in organizatie a unui program de
conciliere a vietii profesionale cu viata privata si beneficiile pe care WLB le aduce atat
business-ului cat si angajatului.

C) Prezentarea contextului

Folosind statistici recente, subliniati de ce concilierea vietii profesionale cu viata privata a
devenit un aspect caruia trebuie sa i se acorde atentie. Astfel de statistici puteti gasi pe
site-ul www.cpe.ro (la sectiunea Resurse - Studii).

"% “\Work-Life Balance & Childcare Manual”, Irish Business and Employers Confederation (IBEC), www.ibec.ie

D) Optiunile de WLB disponibile in cadrul companiei

Explicati fiecare optiune de conciliere a vietii profesionale cu viata privata in detaliu,
subliniind beneficiile pe care le aduce fiecare dintre acestea (sprijin in cresterea si
ingrijirea copiilor, crearea timpului disponibil pentru calatorii, evitarea congestiilor de
trafic etc.) si efectele mai putin pozitive (efectele asupra pensiei angajatului, drepturilor
de concediu, salariului etc.).

E) Politica de WLB a companiei si acordul incheiat intre angajator si reprezentantii
angajatilor

Aduceti in atentia participantilor la training politica existenta in companie privind
concilierea vietii profesionale cu viata privata si acordul incheiat in acest sens.

F) Procesul de aplicare

Ar trebui sa fie obligatoriu pentru toti angajatii sa participe la un training pe tema WLB.
Trainingul ii va ajuta pe angajati sa ia decizii in cunostinta de cauza (sa detina toate
informatiile despre optiunile pe care le are la dispozitie) si va reduce incarcatura de
munca administrativa pentru angajator.

G) Responsabilitati

Angajatul va trebui sa fie constient de responsabilitatea care ii revine lui in asigurarea
succesului programului de WLB. Trebuie, de asemenea, sa-l informam asupra
responsabilitatilor care-i revin angajatorului, astfel incat sa nu existe nicio confuzie
privind ceea ce se asteapta de lafiecare parte.

H) Trecereala o optiune noua de conciliere a vietii profesionale cu viata privata
Sectiunea finala a trainingului ar trebui s& ofere posibilitatea angajatilor care sunt
interesati de a beneficia de noile optiuni/scheme de lucru sa discute cu facilitatorul
despre efectele pe care le va avea optiunea aleasa de ei asupra business-ului,
echipei/colegilor, clientilor si asupra propriilor lor persoane. De asemenea, angajatilor
interesati de optiunile WLB i se va recomandal/vor fi incurajati de catre facilitator sa
discute mai detaliat cu seful lor direct despre optiunea la care doresc sa aplice, creand
astfel oportunitatea de a se gasi solutii creative la orice dificultati care pot fi identificate. In
acelasi timp, acest proces va crea o atmosfera de incredere sporita intre aplicant si
supervisor-ul lui, va ajuta angajatul si managerul sa-si contureze mai bine asteptarile pe
care le au de la programul respectiv si va ajuta angajatul in procesul de aplicare.

) Recapitularea informatiilor esentiale si concluzii

Slide-ul final al prezentarii utilizate la training ar trebui sa contina o recapitulare a
aspectelor esentiale prezentate. O sesiune de intrebari si raspunsuri este de asemenea
recomandata la finalul trainingului.™™

in etapa de pilotare/implementare a unui program de WLB, sunt importante urméatoarele
aspecte:
@ orice aplicatie/cerere a unui angajat va fi discutata cu acesta avand in vedere atat
nevoile luiindividuale, cat si nevoile companiei;
® compania va trata cu seriozitate fiecare cerere si va analiza, acolo unde este
posibil, modul in care poate fi solutionata cererea respectiva;
® 1n evaluarea si aprobarea/respingerea unei cereri vor fi folosite criterii obiective
(aceste criterii ar trebui sa fie agreate de catre management si
sindicate/reprezentanti ai angajatilor inainte ca programul de WLB sa fie
implementat);

" “Work-Life Balance & Childcare Manual”, Irish Business and Employers Confederation (IBEC), www.ibec.ie
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@ dupa procesarea cererii, aplicantul va fi informat asupra deciziei managementului
intr-un termen rezonabil de timp.

Pentru a se asigura transparenta, toate aspectele de mai sus trebuie incluse in politica si
procedurile companiei, trebuie sa ne asiguram ca angajatului i se ofera dreptul de a
contesta decizia luata si, pentru orice decizie luata, trebuie sa emitem documentele
necesare care sa fie puse la dispozitie in situatia contestarii
deciziei respective."

Aplicatile angajatilor pentru programele de WLB pot fi
respinse doar cu justificarea motivului respingerii, care
trebuie sa fie unul obiectiv. Astfel de motive pot fi:

costurile aditionale prearidicate;

efectul negativ asupra abilitatii de a satisface cerintele
clientilor;

lipsa capacitati de a reorganiza munca cu angajatii
existenti;

incapacitatea de a recruta personal suplimentar;

impactul negativ asupra calitatii produselor/serviciilor

SO > o

oferite de companie;
® insuficient volum de munca in perioadele in care propune angajatul sa lucreze;
& restructurari organizationale planificate.”

Ca manager/supervisor este important sa stim care este rolul nostru in negocierea cu
angajatul a optiunilor de lucru flexibil:

@ Pregatirea. Prima etapa implica pregatirea pentru discutia cu angajatul. Trebuie
sa ne asiguram ca in calitatea noastra de manager, teamleader sau supervisor
dispunem de informatiile necesare. In ceea ce priveste politicile si resursele
tinand de concilierea vietii profesionale cu viata privata, trebuie sa fim la curent cu
intreaga gama de optiuni de lucru flexibil puse la dispozitia angajatilor in
organizatie.

@ Stabilirea regulilor de baza. Daca angajatul nu a facut inca acest lucru, spuneti-i
sa completeze o cerere prin care solicita trecerea la programul de lucru flexibil
dorit.

in discutarea aspectelor tindnd de munca, viata privata si familie, in mod firesc se
depagseste aria problemelor tinand strict de munca. De aceea, confidentialitatea si
caracterul privat al discutiei trebuie sa fie asigurate.

@ Ajutati angajatul sa contureze care este nevoia lui exacta vis-a-vis de concilierea
vietii profesionale cu viata privata. Ajutati-| sa fie cat mai specific cu privire la
aspectele pe care doreste sa le rezolve/optimizeze si cu privire la modul in care s-
a gandit sa le solutioneze. Discutati despre alternativele existente. Asigurati-va ca
angajatul intelege implicatiile tindnd de munca ce vor trebui sa fie luate in
considerare, precum i cele tindnd de viata personala.

@ Luarea in considerare a solicitarii angajatului. Agreati asupra datei cand ii veti
oferi un raspuns angajatului, in functie de perioada necesara pentru analizarea
cererii respective.

In analizarea solicitarii lui, trebuie s& avem in vedere toate aspectele implicate in cazul in
care aprobam cererea respectiva, tinand de angajat si de locul de munca. In acelasi timp,

" “Work-Life Balance & Childcare Manual”, Irish Business and Employers Confederation (IBEC), www.ibec.ie
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Flexible Working and Work-Life Balance”, Acas, 2009, www.acas.org.uk

este necesar sa avem in vedere si impactul asupra angajatului, colectivului si politicii
respective pe care |-ar putea avea respingerea solicitarii in cauza. Luati decizia cea mai
convenabila si discutati cu angajatul despre pasii urmatori, in functie de caz."

in studiile destinate programelor de conciliere a vietii profesionale cu viata privata™,
exista un consens in ceea ce priveste factorii care determina eficienta unui program de
WLB si respectiv, factorii care determina aparitia problemelor in implementarea unui
astfel de program.

Astfel, studiile arata ca un program de WLB functioneaza cel mai bine in organizatiile in
care:

exista incredere gi o “minte deschisa” de ambele parti (angajat si angajator);
fiecare persoana implicata in program este congtientd de responsabilitatile pe
careleare;

angajatii detin experienta profesionala si dovedescimplicare;

sarcinile si responsabilitatile sunt specificate in mod clar si sunt stabilite obiective;
managerii preocupati de problemele de business au dreptul sa ia decizia finala gi
suportul sa spuna “Nu” unui astfel de program de WLB atunci cand conditiile de
business il fac neviabil intr-un context particular;

exista spirit de echipa in gestionarea dificultatilor care apar, avand la baza
principiul flexibilitatii de ambele parti.

QOO @

2

Programul de WLB nu functioneaza acolo unde exista:
@ oslabacomunicare;
@ asteptari nerealiste in privinta programului;
@ perceptii foarte diferite asupra a ceea ce implica programul din partea
managerilor, angajatilor si colegilor lor;
@ obiective de lucru neclare.

5. Monitorizarea sirevizuirea/adaptarea/imbunatatirea programului

Varianta de program care a fost pilotata va trebui sa fie revizuita pentru a identifica ce
aspecte/probleme practice au aparut ca urmare a
implementarii si ce modificari si masuri care sa ajute
implementarea sunt necesare - de exemplu, schimbarea partii
centrale a programului de lucru, implementarea unui sistem de
comunicare, echilibrarea nevoilor salariale ale angajatilor etc.

Monitorizarea modului in care programul de WLB se
desfasoara si mai ales monitorizarea succesului acestuia sunt
foarte importante, dar este dificil de masurat impactul avut de
program. Companiile care au implementat astfel de programe
au de regula metode/mijloace de masurare a gradului de
utilizare a programului in cadrul organizatiei si a gradului de satisfactie a angajatilor vis-a-
vis de initiativele WLB in ansamblu, dar intdmpina dificultati in a evidentia care este
castigul specific adus de program in termeni de productivitate, retentie sau recrutare a
angajatilor. Doar putine organizatii au reusit sa izoleze gi sa masoare rezultatele unor
echipe de lucru in care se implementasera modele flexibile de munca/program de lucru
flexibil si rezultatele s-au dovedit a fi pozitive.

Se pare ca aceasta etapa a monitorizarii succesului pe care il are programul WLB intr-o
organizatie este etapa care necesita cele mai multe imbunatatiri.

" Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/index.php?page=the-possibilities
" “Off The Treadmill”, Drew et al., National Framework Committee for Family Friendly Policies, 2003
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Pentru a putea demonstra valoarea pe care o aduce un program de conciliere a vietii
profesionale cu cea privata din punctul de vedere al angajatilor, culturii organizationale,
rezultatelor financiare si al performantelor de business, sunt folosite anumite elemente-
cheie de masurare a acestuiimpact:

a). masurarea gradului de indeplinire a obiectivelor programului:

@ obiectivele programului sunt evaluate individual la intervale regulate pentru a
determinaimpactul asupra business-ului si/sau performantelor financiare;

@ performantele obtinute in cadrul programului sunt raportate n mod regulat catre
managementul organizatiei;

@ rapoartele continand performantele programului sunt folosite ca sursa de
informatii in procesul de luare de decizii strategice pentru organizatie si in
procesul de optimizare a programului de WLB.

b). masurarea gradului de satisfactie a angajatilor:
@ angajatii suntintrebati daca initiativele WLB oferite le satisfac nevoile;
@ angajatilor li se cere sa evalueze cultura viata profesionald/viata privata a
organizatiei;
@ angajatilorli se cere sa transmita sugestii de optimizare a programului WLB.
C). masurarea impactului programului:
@ angajatilor li se cere sa indice modul in care initiativele WLB le influenteaza
echilibrul dintre viata lor profesionala gi viata privata;
@ angajatilor li se cere sa indice modul in care initiativele WLB le influenteaza
satisfactia privind locul de munca;
@ angajatilor li se cere sa indice modul in care initiativele WLB le influenteaza
intentia de aramane in organizatie;
@ angajatilor li se cere sa indice impactul pe care initiativele WLB le au asupra
familiei lor;
@ angajatilor li se cere sa indice modul in care initiativele WLB le influenteaza
implicarea in actiuni in favoarea comunitatii;
@ noii angajati sunt intrebati Tn ce mod cunoasterea faptului ca organizatia detine
programe de WLB le-a influentat decizia de a se angaja."”

in masurarea si evaluarea rezultatelor unui program de work-life balance, putem folosi
atatindicatori calitativi, cat si cantitativi:
@ calitativi: un chestionar aplicat angajatilor poate fi o modalitate utila prin care sa
obtinem feedback asupra modului in care functioneaza politica;
@ cantitativi: se pot monitoriza ca indicatori ai rezultatelor obtinute prin aplicarea
politicii de WLB nivelul absentelor de la serviciu; numarul angajatilor care se
inscriu la programele de lucru flexibil etc.™®

Este necesar sa revedem periodic daca politica pe care am introdus-o in companie
privind concilierea vietii profesionale cu viata privata reflecta in continuare realitatea,
daca indeplineste in continuare rolul pentru care a fost creata. In momentul in care
conditiile/circumstantele afacerii sau cele ale angajatilor se schimba, si politica respectiva
trebuie sa fie ajustata. Orice varianta revizuita a politicii respective trebuie agreata (in
urma consultarii) cu managementul organizatiei si cu sindicatele/reprezentantii
angaijatilor. Astfel, putem folosi intalnirile/sedintele la nivel de departamente si procesele
de evaluare a performantei pentru a analiza cum functioneaza noile programe
implementate si pentru a incuraja aparitia de idei noi in acest sens.

" “ACREW Key Performance Indicators (KPI) Checklist of Work/life Best Practice”, Monash University, Australian Centre for
Research in Employment and Work (ACREW),
http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/ACREW%20KPI1%20Checklist.pdf

"' “Flexible Working and Work-Life Balance”, Acas, 2009, www.acas.org.uk

De asemenea, este bine sa continuam sa incurajam folosirea/aplicarea acestei politici de
catre angajati prin comunicarea catre acestia a beneficiilor pe care le aduce.

Bune practici din Irlanda - ESB (www.esb.ie)""’

Servicii de suport pentru angajati
ESB ofera angajatilor o gama variata de servicii de suport, cu multiple beneficii pentru
angajati, toate avand ca scop imbunatatirea echilibrului intre munca si viata personala.

Programul de asistenta a angajatilor

Vizeaza interventii rapide pentru rezolvarea problemelor de munca si a celor personale
care pot afecta sanatatea, bunastarea sau performanta angajatului. Aceste interventii
sunt individuale si confidentiale i pot varia de la discutii informale la oferirea unui sprijin
profesional extern cum ar fi consilierea, managementul stresului sau consultanta
financiara. Desi prioritatea o au angajatii, de aceste servicii beneficiaza si familiile
acestora si chiar persoanele pensionate.

Serviciile sunt asigurate de o echipa formata din 8 ofiteri cu o vasta paleta de cunostinte,
experiente si abilitati, care se ocupa in exclusivitate cu aceste interventii si sunt distribuiti
strategic si geografic la nivelul companiei pentru a facilita accesul personalului la servicii.

Avriile de interventie sunt:

Situatiile de doliu

Managementul stresului

Dependenta de alcool/Abuz de substante

Hartuire si hartuire sexuala

Probleme psiho-emotionale/Anxietate, depresie

Dependenta de jocuri de noroc

Probleme de sanatate/Afectiuni de lunga durata/Concedii de boala

Probleme maritale/de relationare

Dificultati financiare

Drepturi de asigurari sociale

Informatii privind schemele de pensionare

Rezolvarea conflictelor

Managementul programelor structurate de sanatate cum sunt: testarea
colesterolului, programul de screening pentru cancer, programul de vaccinari
antigripale

Programe educative si de preventie cum sunt: congtientizare privind cancerul,
problemele de coloana, comportamentele de dependenta

SOOI AR OCIRO SR C AR R O O g O

<>

Alte programe ale ESB care
contribuie la echilibrarea vietii profesionale

cu viata personala

Cresa pentru copiii angajatilor
® are4 unitati in functie de varsta copilului, de la bebelusi la After School
® include locuri de joaca si spatii pentru educatie

Managementul timpului
Zonele cheie de interventie identificate in cadrul acestui program sunt:

Stricking the Balance. Combining Your Carreer and Other Commitments, ESB, www.esb.ie
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gestionarea timpuluiin general

gestionarea timpului petrecut cu deplasarile de la domiciliu la serviciu i
inapoi

utilizarea eficienta a timpului in cadrul gsedintelor

gestionarea eficienta a “Outlook-ului”

SO o>

Reglementari flexibile de lucru
Acestea sunt adaptate tindnd cont de impactul asupra procesului de lucru si de serviciile
pentru clienti si variaza in functie de specificul locului de munca.
Program flexibil de lucru
Angajatii pot varia ora de incepere/terminare a programului de lucru, precum i
pauzele de masa
Managerierea timpului de lucru lunar
Angajatii care au un deficit de 8 ore de lucru intr-o luna, il pot recupera luna
urmatoare. Daca un angajat a lucrat intr-o luna 8 ore in plus, poate beneficia de
aceste ore libere luna urmatoare
Programde lucru redus
Angajatii pot alege un program de lucru personalizat, de exemplu, sa lucreze 4 zile
pe saptamana sau sa lucreze numai diminetile

Reglementari privind concediile
Concediu special fara plataintre 6 si 20 de saptamani pe an
Angajatii isi pot aranja plata salariului astfel incat sa fie acoperita perioada de
concediu fara plata.
Pauzein cariera
Concediu familial
Concediu pentru studii
Concediu pentru situatii de deces in familie
Concediu pentru casatorie
Alte tipuri de concedii speciale

Concedii obligatorii
Concediul de maternitate: 26 saptamani cu plata si 26 saptamani fara plata
Concediul de paternal (luat de tata): 5 zile cu plata si 5 zile fara plata
Concediul parental: fiecare parinte are dreptul la 14 saptaméani concediu fara
plata pentru cresterea copilului in varsta de panala 8 ani (sau 16 ani in cazul unui
copil cu dizabilitate). Angajatii pot beneficia de alte drepturi pe perioada
concediului, chiar daca acesta este neplatit.
Concediul pentru adoptie: 24 saptamani cu plata si 26 saptamani fara plata
Concediul pentru situatii de forta majora etc.

Cluburi sportive, sociale si pentru diverse evenimente
Cuprind facilitati diverse de care angajatii pot beneficia: terenuri si baze sportive, de
agrement si de sanatate, competitii sportive gi sociale etc.

6. Comunicarea/promovarea programuluiin cadrul organizatiei
Printre pasii care trebuie intreprinsi pentru a construi o cultura organizationala care sa

sprijine programul de conciliere a vietii profesionale cu viata privatad se numara un proces
de comunicare eficient privind respectivul program:

@ introducerea noilor initiative de conciliere a vietii
profesionale cu viata privata este insotitd de un plan de
comunicare cuprinzator;

@ se creeaza si se ofera angajatilor un sistem pentru a
incuraja si a obtine feedback-ul acestora privind initiativele
WLB introduse;

@ informatii privind programul WLB sunt incluse in
documentele folosite in procesul de recrutare;

@ informatii privind programul WLB sunt incluse in
programele de inductie pentru noii angajati;

informatii privind programul WLB sunt incluse in mod regulat in newsletter-uri

interne, pe intranet-ul companiei, la avizierul organizatiei;

aspecte tinand de WLB sunt cuprinse regulat pe agenda intélnirilor de echipa din

organizatie (intalniri la nivel de departament, divizie, management etc.);

informatii privind programul WLB sunt prezente pe website-ul companiei;

progresele inregistrate in implementarea programului de WLB in organizatie sunt

evidentiate/sarbatorite.™™

@
N2
N4
&

Introducerea unui program de conciliere a vietii profesionale cu viata privata in
organizatie poate fi un proces destul de complex, de aceea o comunicare eficienta a
politicii si procedurilor existente in acest sens catre angajati va reduce numarul
intrebarilor si al interpretarilor eronate. Comunicarea acestei politici catre angajati va
face de asemenea vizibil angajamentul companiei de a-i ajuta in ceea ce priveste nevoile
lor din afara locului de munca, lucru care in sine cregte moralul angajatilor.

Comunicarea trebuie sa vizeze:
@ politica de WLB (de exemplu, prin materiale explicative, postere, anunturi interne,
newsletter-uri etc.);
@ orice schimbare adusa politicii respective;
@ informatii periodice si actualizate prin care angajatii sa fie informati asupra
progresului programului.

Pe langa cele mentionate mai sus, este important sa ne asiguram ca angajatii care
folosesc optiunile de conciliere a vietii profesionale cu viata privata nu sunt dezavantajati
cu privire la accesul la informatie, datorita faptului ca lucreaza un numar redus de ore, de
exemplu. Pentru a preintdmpina acest lucru, trebuie sa ne asiguram periodic ca
persoanele incluse in programul WLB, care pot sa nu fie prezente regulat la birou, au
acces la informatii despre posturile vacante, schimbarile din companie, noile programe
detraining etc.”®

Este important ca angajatii sa aiba acces cu usurinta la informatii despre optiunile family-
friendly oferite in organizatia lor gi sa li se reaminteasca la
intervale regulate de timp despre aceste optiuni care le sunt
puse la dispozitie.

In numeroase companii existd un program de
orientare/inductie pentru noii angajati si de multe ori se
intdmpla ca pe durata primei saptaméani de angajare sa le fie
transmise o cantitate foarte mare de informatii despre conditiile
de angajare, politicile si procedurile companiei, incluzand

"® “ACREW Key Performance Indicators (KPI) Checklist of Work/life Best Practice”, Monash University, Australian
Centre for Research in Employment and Work (ACREW),
http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/ACREW%20KP1%20Checklist.pdf

" “Work-Life Balance & Childcare Manual”, Irish Business and Employers Confederation (IBEC), www.ibec.ie
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optiunile family-friendly. Orientarea noilor angajati presupune adesea acest volum prea
mare de informatii oferite si de aceea, din pacate, multe din informatiile care nu le sunt
necesare imediat, sunt uitate.

La fel cum ne putem astepta ca o persoana de 60 de ani sa acorde mult mai mare atentie
unei discutii despre conditiile legate de pensionare decat un angajat cu varsta de 18 ani,
tot asa trebuie sa acceptam faptul ca oamenii retin in general un mesaj atunci cand au
nevoie de informatiile respective, nu neaparat atunci cand ne este noua la indeména sa
livram informatia in cauza.'™

Adesea, nu exista o singura strategie care functioneaza in orice organizatie, ci este
necesara o abordare adaptata realitatii fiecarei companii in parte. Existd mai multe
modalitati prin care putem transmite catre angajati mesajul ca organizatia lor este family-
friendly si ca le pune la dispozitie optiuni de conciliere a vietii profesionale cu viata
privata:

@ includerea informatiilor despre programele de conciliere a vietii profesionale cu
viata privata intr-o brogura pentru angajati sau intr-un manual de orientare pentru
noii angajati;
readucerea in atentia angajatilor a politicilor/programelor de WLB existente in
organizatie prin email-uri sau memo-uri;
aducerea in discutie a tematicii legate de concilierea vietii profesionale cu viata
privata la intalnirile/sedintele cu staff-ul;
postere despre programele WLB, afisate in zone cu vizibilitate crescuta pentru
toti angajatii, de exemplu in sala de mese;
sondaje privind concilierea vietii profesionale cu viata privata;
anecdote/pamflete despre acest subiect postate pe intranet-ul companiei, email
sau printate.

SO O @& @

Unul dintre aspectele cele mai dificile atunci cand transmiti nigte informatii este sa o faci
intr-o maniera consecventa si consistenta. Aceasta sarcina va varia in dificultate in
functie de numarul persoanelor care furnizeaza informatia respectiva, de gradul de
complexitate al informatiei, de cat de numeros este publicul caruia i se adreseaza si de
abilitatea celui care trebuie sa transmita mesajul de a intelege informatia in cauza.

Atunci cand oferim informatii despre concilierea vietii profesionale cu viata privata, este
important nu doar sa le spunem angajatilor despre ce optiuni sunt disponibile, ci gi despre
criteriile de eligibilitate si despre modul de aplicare la aceste programe. Este necesar de
asemenea ca angajatii sa primeascd mesajul cultural (adica tindnd de cultura
organizatiei) prin care sa li se sublinieze faptul ca organizatia lor este family-friendly gi ca
un angajat care va accesa optiunile de WLB oferite nu va fi penalizat pentru acest lucru.

Pentru companii mai mari, trebuie luata o decizie asupra centralizarii/descentralizarii
procesului de diseminare a informatiilor, adica daca departamentul de resurse umane va
fi sursa de informare privind programele de conciliere a vietii profesionale cu viata privata
(varianta centralizatd), sau daca informatia va fi transmisa in mod descentralizat de catre
managerii departamentelor.

Varianta ca departamentul de resurse umane sa fie sursa tuturor informatiilor despre
programele si politicile WLB va insemna ca toti angajatii primesc aceeasi informatie
despre acest subiect. Acest fapt face ca probabilitatea ca o parte a angajatilor sa
primeasca informatii incorecte/incomplete sa fie foarte mica.

Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/family&worklifebalance-manual08-2006.pdf

121

Varianta descentralizarii, adica a diseminarii informatiei de catre managerii de
departamente, prezinta si ea o serie de avantaje, cel mai important fiind acela ca ei sunt
aproape de angajatii lor tot timpul si astfel le pot furniza informatii mai des gi pot selecta
informatia pe care urmeaza sa o transmita in functie de nevoile lor specifice.

Indiferent dacéa o organizatie decide sa centralizeze sau sa descentralizeze procesul de
diseminare a informatiilor, este important ca toti angajatii sa aiba acces la politicile si
programele de WLB existente in organizatie si ca toate persoanele implicate in
furnizarea de informatii despre concilierea vietii profesionale cu viata privata sa fi urmat
cursurile de formare necesare pentru a intelege si explica mai departe angajatilor ce sunt
aceste politici/programe gi cum se incadreaza ele in filozofia organizatiei (cultura si
valorile acesteia).”

Idem
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Exemple de buna practica din Spania

Compania'®

CASBEGA (producatoare
de bauturi carbogazoase),
690 angajati,

15 centre de lucru

Compania GIP Quimica
Espanola S.A.
(producatoare de produse
chimice de curatare), 21
angajati

Compania HOLMEN
PAPER

(producatoare de hartie),
380 de angajati

Spitalul Universitar din
Fuenlabrada, 1370 de
angajati

Bune practici WLB

Masuri care majoreaza prevederile legale:

concediu de maternitate de 18 saptamani
imbolnavire grava 3 zile lucratoare

nasterea unui nepot/nepoata 2 zile de concediu
casatorie fiuffiica, frate/sora 1 zi de concediu
concediu de casatorie 17 zile

SO>SR

Concediu de odihna 3 saptamani vara si 2 saptamani iarna

Masuri de flexibilitate:
¢ orar flexibil de lucru o jumatate de ora flexibilitate pentru
inceputul si sfarsitul programului
¢ ture flexibile de lucru
¢ saptamana de lucru de 4 zile pentru cine munceste sambata
si duminica
Formare profesionala - de obicei are loc in timpul programului de
lucru, dar in situatiile in care se realizeaza dupa programul de lucru,
angajatilor le sunt platite masa precum si 11,54 euro pentru fiecare
ora de formare

Serviciu de spalatorie si calcatorie
Ajutoare de studii pentru copii
Serviciu medical in companie
Cantina

Perioadele concediilor de odihna nu sunt determinate ci se stabilesc
de catre angajati

Abonament de transport platit

n cazul in care formarea profesionala depaseste programul de lucru,
compania plateste mancarea pentru angajati

Fiecare post este impartit la minim doua persoane, astfel incat, atunci
cand unallipseste, cealalta sa o poata inlocui

Sedinte cu angajatii in zilele de vineri pentru a discuta, printre altele,
subiectul concilierii

Flexibilitate de o jumatate de ora lainceputul programului de lucru
Schimburi de lucru intre colegi

Posibilitatea acumularii de ore pentru zile libere neefectuate si primirii
de compensatii financiare pentru acestea

Formarea profesionala se realizeaza numai in cadrul programului de
munca

Ore sau zile libere pentru examenele oficiale

Orarflexibil

42 de ore/an libere la dispozitia angajatilor

Lucrul la domiciliu

Orele lucrate suplimentar, peste programul obisnuit de lucru, se
transformain zile libere

Gradinita

Tabere pentru copiii de diferite varste ai angajatilor in diferite perioade
ale anului (vara, de Craciun, de Paste)

Ajutorfinanciar pentru proteze dentare

Ajutor financiar pentru studii

Masa gratuita pentru personalul care lucreaza dimineata si seara
tarziu si cu pret redus pentru restul personalului

' Guia de buenas practices de las empresas de Fuenlabrada en materia de conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal, Fundacion Mujeres, 2008

7. Generalizareal/extinderea programului

Dupa terminarea perioadei de testare/pilotare a programului, si dupa ce eventuale
modificari ale variantei initiale au fost agreate cu managementul organizatiei, urmatorul
pas 1l reprezinta extinderea politicii/programului respectiv dincolo de grupul-pilot, si in
celelalte departamente ale companiei. Aceasta generalizare a programului la nivelul
intregii organizatii trebuie sa se faca prin consultare cu toti angajatii si sindicatele.

in cazul In care ne propunem ca optiunile de conciliere a vietii profesionale cu viata de
familie sa fie disponibile la nivelul intregii organizatii, trebuie sa avem in vedere o serie de
aspecte. Astfel, pentru ca optiunile de lucru flexibil sa fie cu adevarat accesibile ambelor
sexe, angajatilor care lucreaza in pozitii mai inalte in organizatie si celor care presteaza
diferite tipuri de activitate, este necesar sa fie respectate o serie de principii de baza:

1. Asigurati-va ca dispuneti de sprijin organizational deplin privind programele de WLB,
incepand cu suportul venit din partea top managementului organizatiei, precum gi de
prezenta unor politici, proceduri si instructiuni scrise referitoare la aceste programe;

2. Decizia finala este bine sa fie lasata sefului direct al angajatilor implicati, care sa
respecte si sa opereze cu politicile si procedurile aprobate si sa-si asume
responsabilitatea globala privind impactul acestor programe asupra ariei lor de
business, precum si responsabilitatea pentru oferirea unor argumente solide in
cazurile in care sunt respinse asemenea optiuni;

3. Astfel de politici si proceduri trebuie sa fie bazate pe principiile “echilibrului”, “echitatii”,
‘responsabilitati comune” si “flexibilitatii”, avandu-se grija in acelagi timp ca
obiectivele de business si nevoile clientilor sa fie indeplinite;

4. Asigurati informatii accesibile la nivelul intregii organizatii si consiliere confidentiala
privind existenta unor asemenea optiuni de WLB, precum si privind implicatiile pe
care le au asupra angajatilor care se inscriu in astfel de programe (de exemplu,
calculul pensiei, al taxelor siimpozitelor etc.);

5. Dezvoltati o cultura organizationala in care solicitarea unor informatii despre
programele de WLB sau aplicarea la astfel de optiuni de lucru flexibil sa nu fie privite
ca un semn al lipsei de implicare a angajatului respectiv in ceea ce priveste munca
sau cariera;

6. Depuneti toate eforturile care sunt posibile pentru a asigura accesul angajatilor de la
diferite nivele ierarhice si cu diverse tipuri de activitate la astfel de programe de
conciliere a vietii profesionale cu viata privata, in contextul nevoilor si realitatilor
curente si viitoare tindnd de business;

7. Este necesara o abordare proactiva cu scopul de a identifica zonele de activitate din
organizatie care se preteaza in mod special la optiunile de lucru flexibil si de a face loc
celor care cauta astfel de optiuni de WLB in aceste zone din companie, acolo unde
este posibil;

8. Este importanta oferirea de suport adecvat in cadrul organizatiei pentru a asigura
functionarea fara probleme a acestor programe de WLB, incluzdnd oferirea de
training si alte tipuri de suport managerilor privind planificarea si gestionarea unui

' “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress
Family Friendly Project 2002, http://www.ictu.ie
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mediu de lucru flexibil; este de asemenea importanta existenta unei echipe de back-
up formate din angajati cu multa experienta profesionala, cu scopul de a acoperi
decalajele de scurta durata care pot aparea intre staff-ul disponibil si sarcinile de
lucru.

. O indepartare de la conceptul de “family friendly” la cel de “work-life balance” pentru
toti angajatii. E bine sa existe si sa fie distribuite/afigate materiale promotionale etc.
pentru a incuraja angajatii de ambele genuri sa ia in considerare accesarea unor
astfel de programe de WLB, subliniind faptul ca asemenea optiuni nu se vor limita la
acoperirea de responsabilitati familiale, ci ca echilibrul viata profesionala-viata privata
va fi privit in contextul unei planificari mai extinse a carierei.”

Aspectul esential al oricarui program de conciliere a vietii profesionale cu viata privata il
reprezinta o repozitionare a managementului resurselor umane ca management al
potentialului uman. “Human potential managers” nu mai privesc angajatii in termeni de
resurse, cu scopul de a-i folosi in functie de fluctuatiile de scurta durata ale pietei, ci in
termeni de potential pe termen lung al acestora, castigand in felul acesta avantaje in
raport cu concurenta, prin stimularea comportamentelor antreprenoriale, inovative si
responsabile la angajati (astfel de comportamente ale angajatilor sunt sustinute de
competentele dezvoltate in calitatea lor de parinti, soti/ sotii, parteneri si adulti care au
grija de parintii lor in varsta). “Human potential managers” isi sprijina angajatii sa fie/sa
devina nigte persoane sanatoase si echilibrate, lucru care determina in cele din urma
sanatatea si profitabilitatea organizatiei din care fac parte.

'* “Off The Treadmill”, Drew et al., National Framework Committee for Family Friendly Policies, 2003
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