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Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
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De ce avem nevoie de WLB6

1.Argumente de gen.
Femeile ºi bãrbaþii îºi doresc o carierã
de succes ºi o viaþã personalã împlinitã

�

�

Politici ºi reglementãri care susþin angajaþii în îmbinarea muncii cu alte aspecte ale
vieþii lor. Angajatorii beneficiazã, la rândul lor, de aceste politici, pentru cã ele
contribuie la dezvoltarea unei forþe de muncã mai productivã ºi mai loialã.

Programe, practici ºi modele de lucru care permit angajaþilor, femei ºi bãrbaþi, sã-
ºi echilibreze munca ºi viaþa personalã astfel încât sã-ºi poatã realiza planurile ºi
angajamentele personale, incluzând responsabilitãþile familiale ºi responsa
bilitãþile de îngrijire, activitãþile sportive ºi de petrecere a timpului liber, de studiu ºi
formare continuã, implicare comunitarã etc.

Un mediu de lucru incluziv, lipsit de orice fel de discriminare ºi hãrþuire, în care
oamenii sunt valorizaþi pentru diversele lor experienþe, cunoºtinþe ºi abilitãþi.

, indiferent de vârstã, fie cã
sunt bãrbaþi sau femei ºi vizeazã numai pe acei angajaþi care au copii.

Studiile de specialitate din domeniu menþioneazã mai multe tipuri de care
susþin nevoia de echilibru între viaþa profesionalã ºi viaþa privatã:
(care privesc egalitatea de ºanse ºi de tratament între femei ºi bãrbaþi),

(legate de management ºi procesele de resurse umane),
(date privind problemele cauzate de conflictul între muncã ºi viaþa personalã)

ºi (legate de stresul la locul de muncã ºi efectele sale).

Schimbarea normelor sociale tradiþionale privind feminitatea ºi masculinitatea, precum ºi
realitatea societãþii actuale impun un management diferit, adaptat nevoilor diferite ale
femeilor ºi bãrbaþilor. Programele de echilibrare a vieþii profesionale cu cea personalã
rãspund acestor nevoi diferite. Atât femeile, cât ºi bãrbaþii doresc sã-ºi construiascã o
carierã ºi, în acelaºi timp, sã îºi atingã obiectivele personale, de familie.

De multe ori, femeile sunt puse în situaþia dificilã de a alege între familie ºi carierã sau de
a face sacrificii ºi compromisuri într-una dintre aceste zone sau în ambele, în condiþiile în
care atât una, cât ºi cealaltã pot fi foarte valoroase pentru ele. Studii europene recente
subliniazã faptul cã a deveni mamã are un efect semnificativ ºi de duratã asupra
participãrii femeilor pe piaþa muncii, aceasta reflectând menþinerea rolurilor de gen în
spaþiul privat, al familiei, respectiv rolul predominant al femeilor în îngrijirea copiilor, a
persoanelor în vârstã, a persoanelor cu dizabilitãþi etc.

Deºi modelul femeii care nu lucreazã este din ce în ce mai puþin prezent în Europa, ceea ce
nu s-a schimbat este modul în care familiile îºi împart responsabilitãþile de acasã. În
România, aproape la fel de multe femei lucreazã la fel de multe ore ca ºi bãrbaþii sãptãmânal,
aceste date trebuind sã fie citite corelat cu alte tipuri de date care indicã urmãtoarele:

treburile casei, îngrijirea copiilor ºi a persoanelor vârstnice sunt, în marea lor
majoritate, o responsabilitate femininã;
România se aflã pe podiumul câºtigãtorilor, ocupând primul loc la numãrul de
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Mãsurile de conciliere se adreseazã tuturor angajaþilor
nu

argumente
argumente de gen

argumente
organizaþionale argumente
statistice

argumente de sãnãtate mentalã
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The Irish Work Life Balance Website, http://www.worklifebalance.ie
Family Friendly Project, Irish Congress of Trade Unions, 2002
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Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
Raportul privind egalitatea între femei ºi bãrbaþi, Comisia Europeanã, 2008

“Imagineazã-þi viaþa precum un joc în care jonglezi cu cinci bile în
aer.Aceste bile se numesc muncã, familie, sãnãtate, prieteni, viaþã
spiritualã – ºi tu þii toate bilele în aer. Curând vei înþelege cã munca
este o bilã din cauciuc. Dacã o scapi, va reveni la tine. Dar celelalte
patru bile – familie, sãnãtate, prieteni ºi viaþã spiritualã – sunt din
sticlã. Dacã scapi vreuna din ele, vor fi iremediabil zgâriate,
stricate, ciobite, deteriorate sau chiar distruse. Nu vor mai fi
niciodatã la fel. Trebuie sã înþelegi asta ºi sã faci tot posibilul pentru
a aduce echilibru în viaþa ta.”
(Brian G. Dyson, Preºedinte ºi CEO Coca-Cola, 1996)

1.

2.

3

�

Oamenii, cu abilitãþile ºi competenþele lor, reprezintã resursa cea mai valoroasã a
companiilor. În prezent, reperele principale ale acestora au ajuns sã fie schimbarea ºi
identificarea de modalitãþi prin care sã se menþinã adaptate la schimbare. În acest
context, concilierea între viaþa profesionalã ºi cea privatã înseamnã

Totuºi, o parte consistentã dintre companii continuã sã perceapã munca ºi viaþa
personalã ca fiind douã domenii competitive, câºtigul dintr-un domeniu însemnând
pierdere în celãlalt. Managerii moderni, însã, adaptaþi schimbãrilor din prezent, pun în
prim plan colaborarea între angajat ºi manager în vederea atingerii obiectivelor
profesionale ºi personale, cu beneficii atât pentru business, cât ºi pentru viaþa personalã.
Aceºti manageri sunt ghidaþi de trei obiective majore :

informarea clarã a angajaþilor privind prioritãþile de business ºi încurajarea
angajaþilor în a-ºi stabili ºi prioritãþile personale
recunoaºterea ºi suportul acordat angajaþilor atât pentru rolurile ºi responsa
bilitãþile de la locul de muncã, cât ºi pentru cele din afara acestuia

. îmbunãtãþirea permanentã a performanþelor angajaþilor ºi a organizaþiei/com
paniei, în acelaºi timp cu atingerea obiectivelor personale ale angajaþilor.

Concilierea viaþã privatã-viaþã profesionalã poate fi construitã pe baze precum:

Politici menite sã creascã productivitatea ºi bunãstarea personalã ºi familialã ºi sã
permitã angajaþilor sã îºi realizeze întregul potenþial, indiferent de sex, rasã, clasã
socialã sau situaþie familialã.

recunoaºterea
vieþii personale a fiecãrui angajat, în afara mediului sãu de lucru.

1

-

-

3

Echilibrul între viaþa profesionalã ºi cea
personalã este definit ca fiind acea
situaþie caracterizatã prin satisfacþie,
conflict de rol minim ºi funcþionare optimã
a angajatului/angajatei, atât în sarcinile ºi
rolurile de la locul de muncã, cât ºi în cele
din viaþa personalã/de familie.2



ore dedicat zilnic sarcinilor domestice;
în România, majoritatea persoanelor declarã cã, în cazul unor probleme de
sãnãtate/când ar avea nevoie specialã de îngrijire, s-ar baza în principal pe familie.

Managementul timpului a devenit o problemã din ce în ce mai acutã pentru angajaþi, în
special în ceea ce priveºte realizarea unor activitãþi comune membrilor familiei ºi
împãrþirea timpului între solicitãrile de la locul de muncã ºi cele de acasã.

Atât femeile, cât ºi bãrbaþii sunt influenþaþi de impactul conflictului între muncã ºi familie.
Consecinþele acestui conflict sunt, în cazul angajaþilor, scãderea performanþei
profesionale ºi apariþia/creºterea problemelor de sãnãtate fizicã ºi emoþionalã, iar, în
cazul organizaþiei, scãderea productivitãþii, creºterea absenteismului ºi prezenteismului,
precum ºi creºterea fluctuaþiei de personal. Aici intervine rolul esenþial al specialiºtilor în
reurse umane ºi al managerilor, care pot dezvolta ºi aplica practici organizaþionale care
sã creeze un mediu optim de muncã pentru angajaþi, femei ºi bãrbaþi, crescând, astfel,
eficienþa la nivel profesional, personal ºi organizaþional.

Nevoia de formare a managerilor în domeniul concilierii vieþii profesionale cu viaþa
personalã/de familie este din ce în ce mai mare. Un studiu având drept subiecþi manageri
din Canada a arãtat cã aceastã nevoie este a doua ca frecvenþã, dupã cea de
management. Managerii resimt din ce în ce mai acut nevoia de a avea informaþii ºi
competenþe care sã-i ajute sã comunice eficient cu un angajat/o angajatã care are o
problemã personalã/de familie.

Studii realizate în þãri europene indicã urmãtoarele :
cel puþin 1 din 3 angajaþi percepe un nivel ridicat de stres, cauzat de conflictul
dintre muncã ºi viaþa personalã/de familie;
40% din mamele angajate ºi 25% din taþii angajaþi percep un nivel ridicat de stres,
cauzat de conflictul dintre muncã ºi familie;
50% dintre pãrinþi considerã cã au o problemã în a realiza un echilibru între timpul
petrecut la muncã ºi cel petrecut cu familia;
2 din 3 pãrinþi manifestã un stres zilnic moderat-ridicat, cauzat de dificultãþile ºi
conflictele de rol muncã-familie;
divorþul afecteazã mai mult de 1/3 dintre adulþi, ceea ce conduce la creºterea
numãrului de femei ºi bãrbaþi care îºi cresc singuri copiii
femeile alocã mai mult timp sarcinilor ºi activitãþilor din familie, ceea ce conduce la
un nivel crescut de stres, precum ºi la un risc crescut de depresie;
stresul influenþeazã calitatea activitãþilor realizate de femei ºi bãrbaþi la locul de
muncã.
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2.Argumente organizaþionale.

3.Argumente statistice.

Dezechilibrul dintre viaþa profesionalã
ºi cea de familie afecteazã angajaþii,
familia acestora ºi compania în care lucreazã

Numeroase statistici europene
ºi internaþionale subliniazã problemele
cauzate de conflictul muncã-viaþã personalã
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9
Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
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Un studiu având drept subiecþi angajaþi cu copii aratã cã acþiunile iniþiate de
organizaþie, cu impact asupra îmbunãtãþirii calitãþii vieþii de familie, reprezintã a
doua sursã de recompensare, dupã creºterea salarialã.

Lipsa facilitãþilor de îngrijire a copiilor ºi a altor persoane
dependente;
Program de lucru prelungit sau neregulat ºi lipsa
flexibilitãþii timpului de lucru;
Distribuþia inegalã a muncii în gospodãrie între femei ºi
bãrbaþi.

Echilibrul între viaþa profesionalã ºi cea privatã este influenþat de situaþia socio-
economicã ºi de situaþia pe piaþa muncii a femeilor ºi bãrbaþilor.

În Europa, 28% dintre angajaþi manifestã un stres ridicat la locul de muncã.Acesta
creºte riscul de anxietate, depresie sau epuizare. Starea de sãnãtate mentalã a
angajaþilor poate fi influenþatã negativ de stilul de management, de lipsa de suport
social, de presiunea timpului, de sarcini repetitive, de conflictele interpersonale,
de insecuritatea locului de muncã, precum ºi de lipsa de control ºi autonomie
Mai mult de 27% dintre adulþii din Europa au experimentat cel puþin o problemã de
sãnãtate mentalã în decursul unui an (Organizaþia Mondialã a Sãnãtãþii, 2005)
Cele mai frecvente probleme de sãnãtate mentalã din þãrile europene sunt
anxietatea ºi depresia, estimându-se cã, pânã în anul 2020, depresia va fi
principala problemã de sãnãtate a adulþilor ºi copiilor din þãrile dezvoltate.

Studiile aratã cã aplicarea unor mãsuri de flexibilizare a timpului
de lucru ºi de echilibrare a sferei profesionale cu cea privatã
determinã variate efecte pozitive la nivelul unei companii,

incluzând creºterea performanþei angajaþilor, reducerea absenteismului, un potenþial
crescut de recrutare ºi reþinere a personalului, precum ºi un mai bun management al
timpului. Aceste beneficii conduc la creºterea productivitãþii ºi competitivitãþii companiei
care aplicã programe de conciliere.

Politicile ºi modelele prietenoase faþã de familie ºi care vizeazã echilibrarea vieþii
profesionale cu cea privatã sunt o necesitate mai degrabã decât o alegere ºi reprezintã o
metodã importantã pentru realizarea egalitãþii de ºanse pentru femei ºi bãrbaþi, precum ºi
o metodã pentru obþinerea unei pieþe a muncii incluzive ºi a independenþei economice a
persoanelor.

Schimbãrile socio-
economice din societate au impact negativ atât asupra asupra vieþii private, cât ºi asupra

10

4.Argumente de sãnãtate mentalã.

Echilibrul influenþeazã
sãnãtatea mentalã a angajaþilor,
iar sãnãtatea lor mentalã
le influenþeazã performanþa în muncã
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Care sunt principalele
obstacole în realizarea echilibrului

10 Green Paper - Improving the mental health of the population: Towards a strategy on mental health for the European
Union, 2005



11 Femeile ºi bãrbaþii: Parteneriat de muncã ºi viaþã, Institutul Naþional de Statisticã, 2008
12

13
Ancheta asupra forþei de muncã în gospodãrii, Institutul Naþional de Statisticã, 2008
Barometrul de opinie publicã. Viaþa în cuplu, Fundaþia Soros România, 2007

14 Position Paper on Care Issues, European Women's Lobby „Who cares” Campaign, 2006
15

16
Companii ºi egalitatea de ºanse între femei ºi bãrbaþi, Fundaþia ProWomen, 2006
Cunoºtinþe, atitudini ºi practici parentale în România, Unicef România, 2006
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celei profesionale.

Studii, rapoarte ºi strategii europene ºi naþionale semnaleazã provocãrile actuale ºi
nevoile contextului economic ºi al pieþei muncii: problemele demografice (îmbãtrânirea
populaþiei, scãderea natalitãþii), nevoia creºterii participãrii pe piaþa muncii, mai ales a
femeilor, a creºterii nivelului de adaptabilitate a companiilor ºi a angajaþilor la noile
schimbãri ºi tendinþe, nevoia utilizãrii cât mai consistente a potenþialului uman, nevoia
creºterii nivelului de integrare ºi menþinere a persoanelor pe piaþa muncii.
Deºi numãrul femeilor pe piaþa muncii a crescut, bãrbaþii reprezintã mai mult de jumãtate
din forþa de muncã, gradul de ocupare al acestora fiind mai mare decât cel al femeilor, la
toate grupele de vârstã.
În plus, se menþine modelul tradiþional privind implicarea femeilor ºi a bãrbaþilor în munca
în gospodãrie ºi în creºterea ºi îngrijirea copiilor ºi/sau a altor persoane dependente.

Conform cercetãrilor privind rolurile ºi statusurile din familie ºi distribuþia sarcinilor în
gospodãrie , majoritatea treburilor casnice revin femeii. Bãrbatul se ocupã cu reparaþiile
din casã ºi ale automobilului, femeia are drept sarcini treburile gospodãreºti (gãtit, spãlat,
cãlcat, curãþenie) ºi creºterea ºi îngrijirea copilului. Aceleaºi studii aratã cã timpul alocat
sarcinilor casnice este în medie 25 de ore sãptãmânal, ceea ce reprezintã o medie de
peste 3 ore pe zi. Treburile casnice reprezintã a doua cauzã a neînþelegerilor în familie.

O altã realitate care afecteazã echilibrul între viaþa profesionalã ºi cea de familie este
datã de faptul cã facilitãþile ºi serviciile privind gospodãria ºi creºterea ºi îngrijirea copiilor
sunt foarte puþine ºi foarte greu accesibile din punct de vedere financiar (creºele ºi
grãdiniþele de stat sunt insuficiente, grãdiniþele particulare sunt adesea inaccesibile
financiar, sectorul de servicii legat de gospodãrie este incã subdezvoltat).

11
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Femeile, inclusiv cele angajate, petrec, dupã orele de serviciu, un numãr de ore
considerabil mai mare decât bãrbaþii în gospodãrie ºi pentru îngrijirea copiilor.

Situaþia creºelor ºi grãdiniþelor în România

Ziua de muncã a femeilor =
ziua de muncã plãtitã + ziua de muncã neplãtitã

Pentru intervalul de vârstã 2-3 ani, ca ºi pentru vârste mai mici
de 2 ani, dacã pãrinþii au decis sã reînceapã sã lucreze,
îngrijirea copiilor se poate face în . Creºele pot avea
program de lucru zilnic sau sãptãmânal. Totuºi, numãrul de
creºe este extrem de mic, existând locuri disponibile numai
pentru un procent de 3% din totalul copiilor cu vârsta mai micã
de 3 ani.
În absenþa unui sistem instituþionalizat, de îngrijirea copiilor cu
vârsta de pânã la 3 ani se ocupã fie bunicii sau alte rude, fie
bone plãtite de cãtre pãrinþi.

În ceea ce priveºte , datele din anul 2008 indicau existenþa unui
numãr de peste 300.000 de copii care nu beneficiazã de locuri în grãdiniþe. La nivelul
oraºului Bucureºti, de exemplu, nu pot fi acoperite decât o jumãtate din totalul cererilor.
Rezolvarea parþialã a acestei situaþii a fost realizatã, pânã în prezent, prin creºterea
numãrului de copii dintr-o grupã peste limitele impuse de lege.

Existã un numãr de grãdiniþe care funcþioneazã în sistem privat, însã costurile îngrijirii ºi
educaþiei în cadrul acestora poate depãºi 300 euro pe lunã, ceea ce reprezintã o sumã
foarte mare, în special pentru familiile monoparentale.
O altã situaþie problematicã este ºi , care sunt foarte rare
în cazul grãdiniþelor publice.

De cele mai multe ori, concediul pãrinþilor nu acoperã, ca numãr de zile,
, ceea ce obligã pãrinþii sã utilizeze alte mijloace pentru supravegherea

copiilor: bunici, rude, bone plãtite.

Lipsa unor servicii de îngrijire disponibile, accesibile ºi de calitate, în cea mai mare parte a
þãrilor membre ale Uniunii Europene, precum ºi faptul cã munca de îngrijire nu este
efectuatã în mod egal de femei ºi de bãrbaþi au un impact negativ direct asupra abilitãþii
femeilor de a participa în toate aspectele vieþii sociale, economice, culturale ºi politice.
Astfel, bugetul de timp de care dispune, în medie, pe zi, o femeie evidenþiazã faptul cã în
jur de 14 ore sunt petrecute în activitate: la locul de muncã, în gospodãrie ºi cu îngrijirea
copiilor. Aceastã structurã a bugetului de timp pune femeia în imposibilitatea de a se
ocupa de nevoile sale personale, de a urma cursuri de formare ºi dezvoltare
profesionalã.

Tendinþa actualã privind timpul petrecut de cãtre pãrinþi cu copiii lor este aceea de
descreºtere. 10% dintre mame se reîntorc în activitatea profesionalã înainte de vârsta de
1 an a copilului ºi 50% dintre mame revin în activitate la vârsta de 2 ani a copilului. Mamele
copiilor de pânã într-un an sunt în concediu pentru creºterea copilului în proporþie de 93%,
atât în urban, cât ºi în rural, iar mamele copiilor în vârstã de 1-3 ani au beneficiat de
concediu pânã la vârsta de 2 ani a copiilor în proporþie de 51% în urban ºi 28% în rural.
11,3% dintre femei au început lucrul pânã în momentul în care copilul a împlinit 2 ani,
dintre acestea, în urban, 30% lucreazã mai mult de 8 ore/zi, iar în rural 33,3%. În urban,

creºe

grãdiniþele publice

lipsa facilitãþilor de transport

vacanþele
grãdiniþelor
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Cunoºtinþe, atitudini ºi practici parentale în România, Unicef România, 2006
Society at a glance 2009. OECD Social Indicators, OECD, 2009.
Raport privind egalitatea între femei ºi bãrbaþi, Comisia Europeanã, 2009
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Ancheta asupra forþei de muncã în gospodãrii, Institutul Naþional de Statisticã, 2008
Accesul femeilor pe piaþa muncii, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2004
Raport Eurofound, Fundaþia Europeanã pentru Îmbunãtãþirea Condiþiilor de Viaþã ºi Muncã, 2008

23 Managementul angajaþilor, femei ºi bãrbaþi. Studiu despre opinii ºi practici din organizaþii, pentru profesioniºti în
managementul resurselor umane, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
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Program de lucru femei ºi bãrbaþi în România

Munca peste program ºi consecinþele sale

�

�

În anul 2007, totalul femeilor ocupate cu program complet de
lucru era de 89,6%, iar cel al bãrbaþilor era de 90,8%. Un
procent de 10,4% dintre femei ºi 9.2% dintre bãrbaþi lucrau, în
acelaºi an, cu program parþial de lucru.

Durata medie efectivã a sãptãmânii de lucru a femeilor este cu
douã ore mai micã decât a bãrbaþilor (40,7 ore/sãptãmânã la
bãrbaþi, faþã de 38,6 ore/sãptãmânã la femei). În cazul
angajaþilor cu program de lucru complet, diferenþa între cele
douã sexe este de numai 0,8 ore (42,1 ore/sãptãmânã la
bãrbaþi faþã de 41,3 ore/sãptãmânã la femei. Pentru angajaþii cu

program de lucru parþial, diferenþa între orele efectiv lucrate pe sãptãmânã de cãtre femei
ºi de cãtre bãrbaþi se adânceºte la 2,6 ore (27,0 ore/sãptãmânã la bãrbaþi faþã de 24,4
ore/sãptãmânã la femei).

O altã problemã cu care se confruntã unele femei (dar ºi mulþi dintre bãrbaþi) pe piaþa
muncii este legatã de solicitarea frecventã din partea angajatorilor de a rãmâne peste
programul de lucru convenit. În felul acesta, planificarea vieþii personale devine dificilã.
O practicã ce afecteazã echilibrul muncã-viaþã privatã este ºi aceea în care angajatorii
cer cel mai des persoanelor necãsãtorite sã rãmânã în plus peste program, pe principiul
lipsei obligaþiilor familiale.

Dintre salariaþii UE, românii înregistreazã cele mai multe ore suplimentare. Aproape
jumãtate dintre bãrbaþi ºi 34% dintre femeile angajate cu normã întreagã lucreazã peste
48 de ore pe sãptãmânã. Asta înseamnã cã depãºesc nu numai programul de lucru
standard (8 ore/zi, 5 zile pe sãptãmânã), ci ºi numãrul maxim de ore suplimentare
prevãzute de Codul Muncii. Pe locul doi dupã România, în acest top al þãrilor UE, se
situeazã Grecia, unde 45% dintre bãrbaþi ºi 29% dintre femei lucreazã mai mult de 48 de
ore. În Bulgaria, procentele se ridicã la 26%, în rândul bãrbaþilor, ºi 17%, în rândul
femeilor, iar în Ungaria 30% pentru bãrbaþi ºi 17% pentru femei. În Franþa nu depãºesc 48
de ore lucrate pe sãptãmânã decât 9% dintre bãrbaþi ºi 7% dintre femei. Un caz particular
se înregistreazã în Luxemburg ºi Malta, unde nici o femeie salariat nu a fãcut, în patru ani,
peste 48 de ore pe sãptãmânã. La nivelul UE, media este de 22% pentru bãrbaþi ºi 12%
pentru femei, în cazul lucrului peste 48 de ore sãptãmânal.

Datele unui studiu realizat de CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate în domeniul
resurselor umane, având ca subiecþi

aratã cã mulþi angajaþi ºi manageri, femei ºi
bãrbaþi:

muncesc adesea peste program
lucreazã peste programul normal de muncã din cauza situaþiilor urgente
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23 manageri, manageri de resurse umane ºi
angajaþi din companiile din Bucureºti,

Un studiu realizat de Biroul pentru Muncã din SUA aratã cã unul din cinci lucrãtori din
întreaga lume, adicã peste 600 milioane de persoane, lucreazã mai mult de 48 de ore pe
sãptamânã, iar 22% din forþa de muncã la nivel mondial lucreazã excesiv peste program.
Studiul analizeazã programul de lucru în peste 50 de þãri. În topul þãrilor cu cele mai multe
ore lucrate peste program se aflã Peru, cu un procent de 50,9% lucrãtori, Coreea 49,5%,
Thailanda 46,7% ºi Pakistan cu 44,4%.

peste 76,4% dintre taþi lucreazã ºi 70% stau la lucru mai mult de 8 ore iar în rural din cei
59% care lucreazã, 31% stau peste 8 ore la muncã.

Cercetãrile aratã cã implicarea tatãlui în îngrijirea ºi educaþia copilului este relativ
restrânsã în România. Foarte puþini taþi îºi asumã întreaga responsabilitate a îngrijirii
copilului. În cazurile în care tatãl participã la creºterea copilului, el face acest lucru în
colaborare cu mama. Implicarea celor mai mulþi dintre taþi se situeazã la nivelul
activitãþilor recreative, precum jocurile în aer liber.

Conform cercetãrilor asupra utilizãrii timpului în cele 18 þãri OSCE, bãrbaþii au mai multe
activitãþi de timp liber comparativ cu femeile. Douã þãri europene aratã profunzimea
discrepanþelor de gen: în timp ce în Norvegia diferenþele de gen sunt aproape
insignifiante, Italia are cea mai pronunþatã discrepanþã, femeile având aproape 80 minute
mai puþin timp liber zilnic în comparaþie cu bãrbaþii. Dintre statele membre ale Uniunii
Europene, Germania ºi Suedia au cele mai mici diferenþe de gen în ce priveºte timpul liber.

Un indicator care poate reflecta interesul tatãlui pentru creºterea copilului este concediul
legal de 2 ani pentru creºterea ºi îngrijirea copilului. Numãrul de bãrbaþi care acceseazã
acest tip de concediu rãmâne foarte redus în România. În puþinele cazuri în care tatãl
decide sã beneficieze de acest concediu, opþiunea este determinatã de cele mai multe ori
de raþiuni economice (salariu mai mic al tatãlui faþã de cel al mamei etc.). Competenþele
parentale se dezvoltã în interacþiunile cotidiene ale pãrinþilor cu proprii copii, proces
valabil atât pentru mame, cât ºi pentru taþi. Participarea tatãlui la creºterea copilului în
cadrul acestui concediu favorizeazã consolidarea legãturilor afective între tatã ºi copil,
precum ºi creºterea abilitãþilor parentale ale tatãlui, cu urmãri benefice pentru etapele
ulterioare de dezvoltare a copilului.

Integrarea în muncã a femeilor în UE se apropie acum de obiectivul de la Lisabona de
60% pânã în 2010, crescând de la 51,1%, în 1997, pânã la 58,3%, în 2007. Cu toate
acestea, între statele membre existã diferenþe majore, cu cifre variind între 36,9% ºi 73,2%.
Diferenþa medie în privin a ratelor de încadrare în muncã între femei i bãrba i se reduce i
a scãzut de la 17,1% în 2000, pânã la 14,2% în 2007. Dar, dacã se comparã rata de
încadrare în muncã a femeilor i bãrba ilor având în îngrijire copii sub 12 ani, aceastã
diferen ã între cele douã sexe este aproape dublã. De asemenea, rata de încadrare în
muncã a femeilor scade cu 12,4% când acestea au copii, dar cre te cu 7,3% pentru bãrba ii
cu copii, reflectând distribuirea inegalã a responsabilitã ilor de îngrijire i lipsa structurilor
pentru îngrijirea copilului i a politicilor de conciliere între via a profesionalã i cea privatã.

Procentul angaja ilor de sex feminin care lucreazã cu frac iune de normã era de 31,2% în
2007, de patru ori mai mare decât cel al bãrba ilor. De i frac iunea de normã i alte
formule de lucru flexibile pot reflecta preferin e personale, distribu ia inegalã a
responsabilitã ilor casnice i familiale determinã mai multe femei decât bãrba i sã opteze
pentru astfel de formule. Acest lucru determinã întreruperea carierei femeilor, cu efecte
negative asupra dezvoltãrii acesteia, a veniturilor, drepturilor la pensie i independen ei
economice.

În UE, peste 6 milioane de femei din grupul de vârstã între 25-49 de ani afirmã cã sunt
obligate sã nu lucreze sau sã lucreze doar cu frac iune de normã, ca urmare a
responsabilitã ilor familiale.
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Diferenþe de gen în utilizarea timpului

Lipsa concilierii - un obstacol pentru femei
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24Managementul angajaþilor, femei ºi bãrbaþi. Studiu despre opinii ºi practici din organizaþii, pentru profesioniºti în managementul
resurselor umane, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006
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Deþinem recordul UE la munca peste program, Ziarul Gândul, 2007
Social Agenda: Weathering the storm. Suporting the EU job market, European Commission's Magazine on

Employment and SocialAffairs, 2009
Î , Revista BUSINESS Magazin, 200927 n Vest, se moare de prea multã muncã. Cum crezi cã este la noi?
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apãrute, a unui management defectuos al timpului, sarcinilor ºi coordonãrii
dintre departamente
au dificultãþi în a-ºi lua ore libere pentru rezolvarea unor probleme personale
sau familiale.

De asemenea, mulþi angajaþi:
sunt încurajaþi de cãtre conducere sã munceascã peste program, acest lucru
fiind un indicator în evaluarea angajatului ºi un criteriu în promovare
acumuleazã frustrãri din cauza faptului cã li se cere sã efectueze ore
suplimentare, care nu sunt recompensate
atunci când sunt la locul de muncã se gândesc adesea la probleme de familie
sau personale
atunci când sunt cu familia sau în timpul liber se gândesc adesea la
problemele de la locul de muncã.

Mai mulþi bãrbaþi decât femei muncesc peste programul normal de lucru, acest fapt fiind
influenþat de opiniile despre responsabilitãþile familiale ale femeilor ºi bãrbaþilor.
Aºteptãrile sunt ca mai mulþi bãrbaþi decât femei sã munceascã peste timpul de lucru,
bãrbaþii fiind vãzuþi ca având mai puþine responsabilitãþi în viaþa de familie decât femeile.
Munca peste program ia uneori forma deplasãrilor, iar femeile sunt vãzute ca fiind mai
puþin disponibile la deplasãri.

„Oamenii considerã cã un bãrbat nu are atâtea obligaþii familiale în raport cu o femeie ºi
poate sã munceascã suplimentar sau poate sã rãspundã la orice chemare în afara
programului. Pe când ea trebuie sã vinã acasã”

„Ea, dacã ºtie cã e programul de 8 ore, dupã 8 ore ºtie cã are de fãcut piaþa, are ºi un copil
de dus la ºcoalã, o ºedinþã la ºcoalã sau alte probleme pe lângã. Acasã, nu bãrbatul þine
casa cu o curãþenie ºi o mâncare. Mai rar bãrbaþii fac lucrurile astea.”

(opinii angajaþi privind împãrþirea responsabilitãþilor în familie, companie din Bucureºti)

Specialiºtii în resurse umane atrag atenþia asupra pericolelor muncii frecvente peste
program: surmenajul, oboseala cronicã, lipsa de eficienþã profesionalã, privarea de viaþa
socialã în afara serviciului, probleme de familie ºi de sãnã tate.

Nu întotdeauna motivele pentru care angajaþii lucreazã peste program au ca sursã
presiunile angajatorului. Frecvente sunt ºi cazurile în care angajatul susþine cã munceºte
peste program pentru cã astfel va fi mai bine apreciat ºi evaluat profesional. De regulã, un
astfel de salariat este dispus sã-ºi sacrifice viaþa personalã pentru carierã ºi din alte tipuri
de motive (evitã confruntarea cu problemele familiale sau compenseazã lipsa vieþii sociale).
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Acelaºi studiu aratã cã peste 60% dintre manageri considerã cã mãsurile de
acordare a unor facilitãþi privind programul de muncã (ore diferite de începere ºi de
terminare a programului, numãr redus de ore de muncã, interval ºi duratã diferite
privind pauza de prânz etc.) sunt necesare pentru angajaþi. 45% dintre manageri
considerã cã aceste mãsuri sunt utile ºi pentru companie/organizaþie.

Efectele muncii peste program: pentru angajaþi ºi angajatori

"Consecinþele excesului de muncã sunt lipsa de prospeþime mentalã ºi de idei, apariþia
unor forme accentuate de stres ºi frustrãrile. Se poate ajunge chiar la fenomenul numit
cinism organizaþional: oameni care, sacrificându-ºi viaþa personalã, dezvoltã
resentimente ºi ajung sã rãspândeascã un climat emoþional toxic. De problemele
angajatului este afectat ºi angajatorul, în egalã mãsurã, pentru cã salariatul va fi ineficient
pe termen lung. Un manager ar trebui sã fie extrem de îngrijorat în momentul în care
oamenii sãi stau în mod constant peste program. Este un semn al ineficienþei, al slabei
comunicãri ºi al unei culturi organizaþionale contraproductive"

„În situaþiile în care, pentru perioade lungi ºi în mod repetat, nu este pãstrat un echilibru
între viaþa personalã ºi cea profesionalã, oamenii devin expuºi la diverse probleme de
sãnãtate, de la surmenaj psihic ºi fizic la alte afecþiuni provocate de stres ºi
suprasolicitare. Un angajat suprasolicitat pe termen lung devine neproductiv, randa-
mentul scade, aºa cã nu ar fi nici în interesul angajatorilor sã încurajeze ºi sã permanen-
tizeze astfel de practici".

Stresul legat de locul de muncã este una dintre cele mai mari
provocãri privind sãnãtatea ºi securitatea la locul de muncã cu
care se confruntã Europa. Studiile aratã cã aproape 1 din 4
lucrãtori este afectat de stres la locul de muncã ºi cã între 50%
ºi 60% din toate zilele de muncã neefectuate sunt legate de
stres.
Dacã stresul este intens, continuu ºi repetat ºi dacã persoana
afectatã nu mai reuºeºte sã facã faþã, atunci stresul devine un
fenomen negativ care determinã afecþiuni la nivel fizic ºi psihic,
iar în contextul muncii conduce la scãderea eficienþei ºi
performanþei.

Numeroase cercetãri confirmã importanþa responsabilitãþilor familiale în creºterea
nivelului de stres al angajaþilor, în special în cazul familiilor în care ambii pãrinþi lucreazã,
ca ºi în cazul familiilor monoparentale.

"Când am început cariera de psihiatru, în urmã cu 35 de ani, pacienþii mei vorbeau despre
vieþile lor personale. Acum toþi vorbesc despre locurile de muncã" - Marie-France
Hirigoyen, psihiatru francez care a fãcut muncã de pionierat în domeniul relaþiilor de la
locul de muncã.

Stresul a devenit un sport naþional. E nevoie ca angajatorii sã modifice modul în care
organizeazã munca, dar nu credem cã s-ar putea întâmpla aºa ceva în viitorul apropiat" -
Michel Marchet, secretarul sindicatelor din bãnci din cadrul Confederaþiei Generale a
Muncii din Franþa (CGT).

Un mediu de lucru care produce stres poate fi recunoscut ºi dupã urmãtoarele
caracteristici: schimbãrile bruºte în programul de lucru, munca sub presiunea timpului,
tratament lipsit de înþelegere ºi neprietenos din partea colegilor ºi a managementului,
lipsa controlului asupra conþinutului ºi organizãrii muncii.
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"

Cãtãlina Cãciulan, director de resurse umane la compania Piritex din Ploieºti.

Ena Bãdeanu, HR director la RBS Romania.

Stresul la locul de muncã.
Responsabilitãþile familiale ca sursã de stres
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Din cauza rolului preponderent pe care femeile îl au în activitãþile gospodãreºti ºi de
îngrijire, femeile sunt cu atât mai mult expuse stresului. Pe lângã responsabilitãþile
familiale ºi alþi factori contribuie la vulnerabilitatea crescutã a femeilor în faþa stresului
organizaþional: nivel scãzut de control la locul de muncã, cauzat de faptul cã mult mai
puþine femei decât bãrbaþi ocupã poziþii ierarhice superioare, proporþia crescutã de femei
care lucreazã în domenii de activitate afectate într-o mãsurã mult mai mare de stres, cum
sunt educaþia ºi sãnãtatea, procentul crescut de femei afectate de discriminare ºi hãrþuire,
inclusiv sexualã la locul de muncã.

În ansamblu, familia, prietenii ºi sãnãtatea par sã balanseze nemulþumirile materiale, aºa
încât 55% dintre români se declarã destul sau foarte fericiþi cu viaþa lor, ºi doar 44%
afirmã cã nu prea sunt fericiþi sau sunt nefericiþi.

Pe primul loc în viaþa aproape a tuturor românilor se aflã familia: 97% considerã familia ca
fiind un lucru destul de important sau foarte important. Între alte elemente importante ale
vieþii românilor se gãsesc religia ºi munca (89%), prietenii (71%) ºi timpul liber (69%).

Analizând în comparaþie previziunile ºi dorinþele românilor privind modul în care va fi
viaþa în Uniunea Europeanã în 2030, lucrurile pe care ºi le doresc românii ºi despre care
cred cã viaþa în UE nu le va asigura nici peste 20 de ani pe mãsura dorinþelor sunt legate
de timpul dedicat familiei, o importanþã mai mare acordatã timpului liber, egalitatea
salarialã pentru femei ºi bãrbaþi, precum ºi mai multã toleranþã etnicã.

Pe de altã parte, viaþa în Uniunea Europeanã peste 20 de ani pare sã însemne o
importanþã mai ridicatã acordatã muncii, un aspect nedorit de români ºi de europeni în
ansamblu.

Peste 8 din 10 români (81%) îºi doresc sã trãiascã într-o
societate în care sã fie posibil sã petreacã mai mult timp cu
familia, încadrându-se în media naþiunilor europene (78%). La
nivel european, italienii (61%), portughezii (63%) ºi austriecii
(65%) îºi doresc într-o mãsurã mai micã o astfel de societate în
timp ce, la polul opus, se aflã locuitorii din þãrile nordice (danezii
90%, finlandezii 93%, suedezii 92%) ºi cele baltice (estonienii
91%, lituanienii 90%), precum ºi ciprioþii (93%), grecii (92%),
maltezii (90%) ºi slovenii (90%).

Aceastã dorinþã nu pare sã se potriveascã deloc cu aºteptãrile europenilor privind viaþa în
Europa de mâine. Astfel, dacã 78% dintre europeni declarã cã ºi-ar dori o societate unde
sã aibã mai mult timp sã-ºi petreacã împreunã cu familia, doar 31% dintre ei cred cã
Europa anului 2030 va fi o astfel de societate. Decalajul este similar pentru români, faþã
de 81% care ar prefera sã petreacã mai mult timp cu familia, doar 34% cred cã acest lucru
se va întâmpla în viitor în Europa.

România oferã o imagine foarte echilibratã în privinþa preferinþelor pentru importanþa
acordatã muncii, timpului liber sau ambelor. Astfel, procente egale de 29% preferã
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Timpul dedicat familiei

Muncã sau timp liber?

Cum valorizeazã românii familia, munca ºi timpul liber.
Cum sunt acestea valorizate la nivelul UE

munca sau timpul liber, în timp ce 34% cred cã ambelor ar trebui sã li se acorde aceeaºi
importanþã în Europa de mâine. La nivelul întregii Uniuni, 29% cred cã muncii ar trebui sã
i se acorde mai multã importanþã, 33% cred cã timpului liber, iar 32% ambelor.

De asemenea, la nivelul UE, deºi gradul de satisfacþie în ceea ce priveºte viaþa de familie
este crescut în cazul a 9 din 10 familii intervievate, totuºi jumãtate dintre respondenþii din
cadrul studiului considerã cã este dificil sã echilibrezi viaþa de familie cu munca. Mai mult,
douã treimi dintre cetãþenii UE considerã o prioritate identificarea de formule flexibile de
îngrijire a copiilor ºi acordarea unor facilitãþi fiscale familiilor cu copii. Femeile ºi membrii
familiilor monoparentale ar prefera sã beneficieze de concediu parental mai lung ºi
considerã cã taþii ar trebui încurajaþi sã acceseze, la rândul lor, concediile parentale.

21,4% dintre angajaþi nu au libertatea de a alege perioada doritã pentru concedii
23,8% nu pot schimba modul în care lucreazã
23,5% nu pot modifica distribuþia sau durata pauzelor
21,9% nu pot modifica ordinea sarcinilor de serviciu

33% dintre angajaþi lucreazã sâmbãta ºi 17,2% lucreazã duminica ºi în timpul
sãrbãtorilor legale
45,3% dintre angajaþi lucreazã peste program. Dintre aceºtia, 26,8% primesc o
anumitã formã de compensaþie, iar 18,5% nu primesc niciun fel de compensaþie
41,4% dintre familiile în care ambii pãrinþi lucreazã lasã copiii sub trei ani, pe
durata programului de lucru, în grija unui serviciu specializat (creºã). 27,2% dintre
familii lasã copiii în grija unei rude sau a unui prieten ºi 22,1% în grija partenerului
33,5% dintre femei sunt responsabile cu îngrijirea copiilor dupã orele de program,
în timp ce doar 6% dintre bãrbaþi preiau aceastã sarcinã dupã serviciu
nivelul mediu de satisfacþie cu privire la concilierea vieþii profesionale cu viaþa
privatã atinge 7,8 puncte dintr-o scalã de 10 puncte în privinþa condiþiilor
întreþinerii gospodãriei, 7,6 puncte obþine viaþa privatã, 6,9 puncte timpul
disponibil pentru copii, 6,4 puncte situaþia economicã a gospodãriilor, 6,1 puncte
timpul liber disponibil

30

Anul 2007

Anul 2009

O evoluþie nedoritã de cãtre europeni, dar pe care se aºteaptã s-o vadã
întâmplându-se peste 20 de ani, este cã munca va fi în continuare mai importantã
decât timpul liber. La polul opus, dorinþele pe care Uniunea Europeanã nu pare sã
le împlineascã în viitor se leagã de egalitatea de gen, toleranþa etnicã ºi, din sfera
privatã, de posibilitatea petrecerii unui timp mai mare alãturi de familie.

Concilierea în alte state-membre UE: Spania31
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Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã, 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

34 Parteneri egali. Competitori egali. Integrarea dimensiunii de gen în procesul de elaborare a politicilor publice, Centrul
de Dezvoltare Curricularã ºi 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
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Consecinþele conflictului
între muncã ºi viaþa de familie

Ce beneficii are WLB
pentru angajaþi,
angajatori ºi companii
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Munca - valoare sau obligaþie?

WLB - beneficii vs. costuri

La nivelul angajatului:

La nivelul copiilor angajatului:

La nivelul companiei:

majoritatea oamenilor, obþin satisfacþie din munca pe care o presteazã sau, cel
puþin, au aºteptãri în acest sens.

beneficii

nivel crescut de stres
probleme de sãnãtate fizicã ºi emoþionalã
comportamente de risc
stres marital crescut
satisfacþie scãzutã în muncã
satisfacþie scãzutã în carierã
performanþe scãzute în muncã.

probleme comportamentale
probleme emoþionale.

fidelitate scãzutã faþã de companie
creºterea fluctuaþiei de personal
creºterea absenteismului
costuri generate de problemele de sãnãtate ale angajaþilor

Mulþi europeni consid erã munca plãtitã o activitate neplãcutã pe care sunt nevoiþi s-o
facã pentru a câºtiga bani. Cu toate acestea, date la nivel internaþional indicã faptul cã

Munca plãtitã poate oferi nu numai activitãþi plãcute,
ci ºi o structurã pentru fiecare zi, contacte sociale, un mod de a obþine respect, o sursã de
implicare, provocare ºi sens.

Deºi mãsurile de WLB nu reprezintã modalitatea exclusivã de motivare a angajaþilor ºi de
creºtere a productivitãþii unei companii, ele sunt un element necesar pentru progresul
profesional al angajaþilor ºi organizaþiei. Psihologii din domeniul organizaþional aratã cã
nivelul de satisfacþie al angajaþilor faþã de locul de muncã determinã loializarea acestora,
clienþi mai mulþumiþi ºi productivitate crescutã a organizaþiei.

De regulã, companiile oferã facilitãþi de WLB dacã beneficiile sunt mai mari decât
costurile. Printre principalele se numãrã: bani economisiþi ca urmare a scãderii
numãrului de recrutãri, a diminuãrii absenteismului, moral ridicat, productivitate crescutã,
fructificarea investiþiilor în training-ul angajaþilor, preîntâmpinarea pierderii angajaþilor
prin angajarea lor de cãtre competitori.
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De ce sprijinã angajatorii serviciile de îngrijire a copiilor?

De ce oferã angajatorii facilitãþi în cazul unor întreruperi ale carierei?

Mãsurile de WLB introduse în companii au întotdeauna un efect pozitiv pentru cel
puþin un indicator al performanþei organizaþiei: aproximativ 97% dintre companiile
în foarte mare mãsurã family-friendly au o performanþã financiarã peste medie,
comparativ cu 59% dintre companiile într-o mãsurã micã family-friendly ºi 55%
companii fãrã mãsuri familiy-friendly.
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Responsabilitatea angajatorilor

pentru cã a fost „cerinþa angajaþilor” (Olanda - 46%, Italia - 60%)
pentru a împiedica „diminuarea profitului” (Marea Britanie - 78%)
din motive privind recrutarea (Marea Britanie - 72%)

datoritã „negocierilor colective” (Olanda - 49%, Italia - 83%)
pentru cã acestea reprezintã o „cerinþã a angajaþilor” (Marea Britanie - 48%)

În ce priveºte , acestea sunt, printre altele: scãderea moralului angajaþilor care
nu beneficiazã de politica respectivã, reducerea temporarã a productivitãþii ca urmare a
înlocuirii temporare a beneficiarului. Astfel, analiza costuri-beneficii depinde de mãrimea
ºi caracteristicile organizaþiei.

Companiile au început sã realizeze cât de importantã este concilierea între muncã ºi
viaþã personalã pentru productivitatea ºi creativitatea angajaþilor. Studii din 2007 ale
Institutului de Cercetare Kenexa (KRI), o divizie a Kenexa (companie care oferã soluþii de
business în domeniul resurselor umane) aratã cã angajaþii mulþumiþi de eforturile ºi
iniþiativele privind WLB luate de compania în care lucreazã sunt mult mai puþin predispuºi
sã pãrãseascã organizaþia, au un sentiment de apartenenþã la organizaþia lor ºi au
tendinþa sã o recomande ca un loc de muncã ce aduce satisfacþii.

Politicile de WLB determinã îmbunãtãþirea egalitãþii de ºanse la
locul de muncã ºi în societate. Acestea pot contribui la
reducerea cazurilor de întrerupere a carierei cauzate de
responsabilitãþile familiale ºi de îngrijire (mai ales în cazul
femeilor) ºi pot facilita împãrþirea echitabilã a acestor
responsabilitãþi între femei ºi bãrbaþi. De asemenea, mãsurile
de WLB sprijinã adaptarea la locul de muncã a angajaþilor care
nu pot lucra conform programelor standard de muncã ºi
dezvoltarea formãrii profesionale ºi a învãþãrii continue.

WLB este un element important de interconectare a calitãþii vieþii profesionale cu
productivitatea locului de muncã. Politicile ºi practicile de WLB faciliteazã gestionarea
problemelor ºi schimbãrilor de pe piaþa muncii ºi ajutã atât companiile, cât ºi angajaþii.
Unele beneficii pot fi în mod direct mãsurate financiar.

34
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Cum promovãm managementul diversitãþii în organizaþii. Ghid practic pentru manageri ºi manageri de resurse umane, Centrul
parteneriat pentru Egalitate, 2008

Break gender stereotypes, give talent a chance. Toolkit for SMEAdvisors and Human Resource management, EC, 2008
Cum promovãm managementul diversitãþii în organizaþii. Ghid practic pentru manageri ºi manageri de resurse umane, Centrul

parteneriat pentru Egalitate, 2008

Care sunt principalele beneficii
ale WLB pentru companii

Beneficii pentru companie

Beneficii pentru angajaþi
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Creºteri cuantificabile în productivitatea, responsabilitatea ºi angajamentul
individual
Performanþã crescutã datoratã unor angajaþi ºi manageri mai responsabili ºi
dedicaþi
Lucrul ºi comunicarea în echipã îmbunãtãþite
Moral îmbunãtãþit în cadrul organizaþiei
Îmbunãtãþirea sãnãtãþii organizaþionale, prin reducerea îmbolnãvirilor ºi a
stresului
O mai bunã gestionare a timpului
Îmbunãtãþirea imaginii companiei/corporaþiei
O mai bunã recrutare a angajaþilor ºi selectarea unor experienþe diverse ºi
atragerea de talente
Retenþia angajaþilor valoroºi ºi reducerea fluctuaþiei de personal
Reducerea absenteismului
Costuri scãzute ale organizaþiei generate de problemele de sãnãtate ale
angajaþilor
Costuri reduse de recrutare ºi formare profesionalã
Clienþi mai mulþumiþi prin dezvoltarea de structuri flexibile, sisteme ºi procese care
rãspund diferitelor aºteptãri ale acestora
Creºterea implicãrii ºi fidelitãþii angajaþilor faþã de companie.

Mai multã valoare, mai mult control ºi echilibru în viaþa de zi cu zi, atât la nivel
profesional, cât ºi personal
O mai bunã înþelegere a ceea ce reprezintã cel mai bun echilibru între viaþa
profesionalã ºi cea privatã
Oportunitate crescutã de implicare în viaþa comunitarã
Un mai bun management al timpului de lucru
Productivitate crescutã
Relaþii îmbunãtãþite la locul de muncã (cu colegii, managerii, clienþii) ºi în afara lui
Stres redus ºi mai puþin transfer negativ al problemelor de la serviciu-acasã ºi
invers
O calitate mai bunã a vieþii
O mai bunã stare de sãnãtate fizicã ºi mentalã
Progrese în carierã ºi o mai mare satisfacþie în muncã
Oportunitãþi crescute de formare profesionalã
Venituri mai mari ºi beneficii asociate acestora
Mai mult timp pentru propria persoanã
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Un studiu realizat în Marea Britanie, dupã implementarea politicilor de echilibru muncã-
viaþã de familie/viaþã personalã, a arãtat urmãtoarele: angajaþii percep locul de muncã ca
fiind pozitiv - beneficii în recrutarea angajaþilor, îmbunãtãþirea relaþiilor de muncã,
creºterea productivitãþii, scãderea absenteismului ºi creºterea fidelitãþii faþã de
companie.

91% dintre ei au spus cã, implementarea unui astfel de program s-a fãcut cu costuri
minime. Cel mai important beneficiu resimþit de companii a fost la nivel de imagine ºi de
avantaj faþã de competiþie.

49% dintre companiile din Marea Britanie au înregistrat o creºtere a productivitãþii ca
urmare a introducerii de mãsuri de WLB.

Compania British Telecom a salvat 3 mil. lire din costurile de recrutare în 2003, prin
reîntoarcerea a 98% dintre femei dupã concediul de maternitate. De asemenea,
compania a realizat, în anul 2003, o economie de 52 mil. lire din cheltuielile generale, prin
creºterea numãrului de angajaþi care au lucrat de acasã. Aceasta a condus ºi la o
economie de 10 mil. lire în costuri de combustibil.

The London Borough of Camden, organizaþie de stat din Marea Britanie, cu 6600 de
angajaþi, a înregistrat o reducere de 2,5% a costurilor cu concediile medicale ºi o
reducere de 2% fluctuaþiei de personal, în primul an de la introducerea mãsurilor de
WLB.

Schimbãrile tehnologice oferã angajatorilor mai multã flexibilitate. Pentru 80% din
managerii din Marea Britanie, e-workingul este un aspect cheie al business-ului.
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Cum promovãm managementul diversitãþii în organizaþii. Ghid practic pentru manageri ºi manageri de resurse
umane, Centrul parteneriat pentru Egalitate, 2008

The second work-life balance study. Results from the employers survey, National Centre for Social Research, UK, 2003
How teleworking and flexible working options helped BT provide better customer service and improved productivity,

British Telecom, 2005

Roffey Park report, 2003
www.theworkfoundation.com



Care este rolul
managerilor ºi

managerilor
de resurse umane

în promovarea WLB
Obstacole ºi soluþii
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Brian Kropp, Corporate Executive Board (CEB), article from “Talent Management Magazine”, posted on

Idem 44
http://blog.herberthrc.com/2009/08/tips-for-work-life-balance-programs.html

46 Idem 44
47 “Living to work.....or working to live? The role of managers in creating work-life balance in Ireland”, Eileen Drew and
Gwen Daverth, ICTU,2007
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„Întrebarea nu este „primim cât de mult se poate de la oamenii
noºtri?” sau „oamenii noºtri au viaþã privatã?”. De fapt, modul în
care putem primi cât mai mult de la oamenii noºtri este încurajând
pe fiecare dintre ei sã aibã viaþã privatã.”
(Jim Bird, )www.worklifebalance.com

Cum influenþeazã
contextul economic actual echilibrul
viaþã privatã-viaþã profesionalã

Instabilitatea determinã presiune crescutã ºi noi cerinþe

WLB în viziunea angajaþilor - înainte ºi dupã declinul
economic

Criza economicã actualã ºi mediul economic instabil determinã o mare presiune asupra
vieþii personale º i profesionale a angajaþilor. Un studiu realizat în 2009 aratã un declin în
gradul de motivare/implicare a angajaþilor de la debutul crizei economice actuale,
numãrul angajaþilor care ºi-au pierdut locul de muncã crescând dramatic de la 1 din 10, în
anul 2006, pânã la 1 din 3, în primul trimestru al anului 2009. Instabilitatea economicã a
determinat cerinþe crescute în numeroase arii ale vieþii angajaþilor ºi, tocmai de aceea, nu
este o surprizã faptul cã utilizarea practicilor de echilibrare a vieþii profesionale cu viaþa
privatã oferã angajaþilor flexibilitatea de care au nevoie ºi poate îmbunãtãþi în mare
mãsurã gradul de motivare/implicare al acestora.

În acest mediu economic volatil, încercãrile de reducere a costurilor au dus ºi la
restructurãri de personal, lucru care a afectat moralul angajaþilor ºi le-a sporit volumul de
muncã; în acest context, crearea de oportunitãþi care pot îmbunãtãþi echilibrul între viaþa
profesionalã ºi cea privatã a angajaþilor poate avea, de asemenea, un impact pozitiv
tangibil asupra business-ului.

Implementarea unor iniþiative eficiente de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã poate fi uneori dificilã ºi poate
reprezenta o provocare. Ea se leagã direct de capacitatea
managerilor ºi a managerilor de resurse umane de a
identifica ºi oferi combinaþia potrivitã de beneficii care sunt
valorizate într-un grad înalt de cãtre angajaþi.

Acelaºi studiu , care a cuprins peste 160.000 de angajaþi
din diverse domenii de activitate ºi zone geografice, a identificat o corelaþie interesantã
între echilibrul muncã-viaþã ºi mediul economic actual. În timp ce concilierea vieþii
profesionale cu viaþa privatã a urcat pe o poziþie superioarã în lista de prioritãþi a
angajaþilor, gradul de satisfacþie al acestora privind atingerea acestei concilieri a scãzut.
Studiul, efectuat de Corporate Executive Board, a fost desfãºurat în decursul crizei
economice ºi al evoluþiei acesteia, iar rezultatele aratã cã, în al doilea trimestru al lui
2009, angajaþii plaseazã echilibrul muncã-viaþã pe locul 3 în lista de atribute ale
angajatorului care prezintã importanþã pentru ei, imediat dupã pachetul de beneficii ºi
compensaþii ºi oportunitãþile viitoare þinând de carierã. Prin comparaþie, echilibrul muncã-
viaþã ocupa, în anul 2006, locul 6 în aceeaºi listã. În acelaºi timp, studiul aratã cã doar
30% dintre angajaþi sunt satisfãcuþi de echilibrul între viaþa lor profesionalã ºi cea privatã,
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prin comparaþie cu 53% înainte de criza economicã.

Aceste tendinþe afecteazã în mod direct companiile în sensul unei productivitãþi mai
reduse a angajaþilor. Studiul efectuat de Corporate Executive Board mai indicã faptul cã
peste 30% dintre angajaþi lipsesc uneori de la serviciu pentru a-ºi rezolva probleme
þinând de viaþa privatã/de familie. Acelaºi studiu demonstreazã cã programele eficiente
de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã oferite de companii pot sprijini angajaþii
în efortul lor de a-ºi gestiona împãrþirea timpului între sarcinile profesionale ºi viaþa
privatã. Astfel, studiul aratã cã angajaþii care simt cã deþin un mai bun echilibru muncã-
viaþã:

muncesc cu 21% mai mult decât ceilalþi angajaþi, lucru care poate îmbunãtãþi
într-o mare mãsurã performanþa organizaþiilor în mediul economic actual;
probabilitatea ca ei sã doreascã sã plece din organizaþia respectivã este cu
33% mai micã decât în cazul celorlalþi angajaþi. Chiar dacã fluctuaþia de
personal nu este poate în prezent în topul prioritãþilor din agenda majoritãþii
organizaþiilor, îmbunãtãþirea echilibrului muncã-viaþã poate avea ca rezultat o
mai bunã retenþie a angajaþilor în momentul în care economia îºi va reveni.

În identificarea nevoii de programe de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã,
precum ºi în crearea ºi implementarea de astfel de programe, managerii, managerii de
resurse umane ºi specialiºtii din acest domeniu deþin un rol extrem de important. Miliken
et al. (1998) au subliniat importanþa acestora ºi au demonstrat cã modul de interpretare
de cãtre managerul de resurse umane a potenþialelor aspecte strategice implicate de
programele de WLB a contat în procent de 20% din receptivitatea generalã a organizaþiei
faþã de aspecte þinând de concilierea muncã-viaþã.

În plus, concepþiile/opiniile managerilor de resurse umane pot juca un rol central în
momentul în care alþi manageri întâmpinã dificultãþi în implementarea politicilor
companiei ºi se bazeazã pe consultanþa acordatã de aceºtia. Astfel, managerii pot avea
dificultãþi în a decide cine ar trebui sa aibã acces la opþiunile de lucru flexibil, pot avea
neclaritãþi privind rolurile ºi responsabilitãþile lor legate de aceste programe de WLB, sau
pot întâmpina probleme în privinþa capacitãþii lor de a gestiona “partea umanã” a
implementãrii acestor programe. În toate aceste aspecte, specialiºtii de resurse umane
pot veni în sprijinul managerilor cu informaþii, consultanþã, training etc.

Promovarea programelor, practicilor ºi informaþiilor privind concilierea determinã
avantaje ºi beneficii directe pentru (atragerea, recrutarea
ºi reþinerea personalului, dezvoltarea ºi promovarea profesionalã).

compania poate deveni “Employer of Choice” „Angajator preferat”, preocuparea
pentru sãnãtatea angajaþilor ºi oferirea de opþiuni flexibile de lucru putând atrage o
forþã de muncã diversã ºi talentatã
criteriile utilizate în recrutare iau în consideraþie diversitatea ºi sunt transparente
prezenþa unor opþiuni de muncã flexibilã poate atrage talente în condiþii de crizã pe
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procesele de resurse umane

�

�

�

�

�

Managementul, departamentul de resurse umane ºi concilierea vieþii profesionale
cu viaþa privatã

Cum influenþeazã pozitiv WLB
procesele de resurse umane

Atragerea angajaþilor, recrutare & selecþie:
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48Brian 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

49 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%20KPI%20Checklist.pdf
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piaþa cererii de muncã (persoane cu experienþã profesionalã foarte consistentã ºi
cu competenþe extrem de valoroase, care sunt deja angajate în alt loc de muncã ºi
îºi doresc sã aibã o colaborare cu încã o companie);
oferta de programe de lucru flexibil, de sãptãmânã de lucru comprimatã, de job-
sharing etc. poate constitui un avantaj major al unui angajator în faþa concurenþei
de pe piaþa muncii
existenþa mãsurilor de WLB oferã, nu limiteazã recrutarea unor categorii de
angajaþi care se confruntã cu situaþii ºi contexte speciale (femei)

creºte capacitatea organizaþiei de a menþine angajaþii, aceºtia având o motivaþie
crescutã, ataºament ºi loialitate faþã de organizaþie, precum ºi o calitate crescutã
a vieþii;
scad o serie de costuri, precum cele legate de fluctuaþia de personal ºi de
necesitatea înlocuirii personalului astfel se menþin ºi cresc expertiza ºi
competenþele organizaþionale
valorizarea de cãtre managementul superior a principiilor echilibrului între muncã
ºi viaþa personalã conduce la productivitate crescutã ºi oferã angajaþilor
posibilitatea de a avansa în carierã, fãrã a sacrifica celelalte responsabilitãþi ºi
interese

revizuirea sistemelor de management al performanþei, astfel încât sã fie
recompensate obiectivele/targetele atinse ºi, în mai micã mãsurã, prestarea de
ore suplimentare;
în felul acesta, promovându-se eficienþa în muncã, au de câºtigat atât business-ul
companiei, cât ºi angajaþii acesteia (care beneficiazã de mai mult timp dedicat
vieþii private)

prezenþa unor opþiuni de tipul concediu pentru studii, program flexibil oferit
angajaþilor care sunt încã studenþi sau celor care doresc sã-ºi completeze studiile
cu un program de master/ curs postuniversitar etc. contribuie în mod direct la
dezvoltarea nivelului de cunoºtinþe, competenþe ºi abilitãþi ale angajaþilor ºi poate
reprezenta o componentã a planului de dezvoltare a carierei;
dezvoltarea de oportunitãþi adecvate cerinþelor angajaþilor poate determina în
mod direct creºterea interesului acestora de a participa la programe de formare ºi
dezvoltare profesionalã, concomitent cu gestionarea responsabilitãþilor
personale
compania oferã oportunitãþi de dezvoltare ºi promovare adaptate nevoilor
diverselor categorii de angajaþi

astfel de programe de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã reprezintã
beneficii pe care angajatorul le poate oferi angajaþilor sãi, acest tip de beneficii
fiind în foarte mare mãsurã valorizate de cãtre angajaþi (un studiu din 2009 aratã
cã angajaþii plaseazã echilibrul muncã - viaþã pe locul 3 în lista de atribute ale
angajatorului care prezintã importanþã pentru ei, imediat dupã pachetul de
beneficii ºi compensaþii ºi oportunitãþile viitoare þinând de carierã).
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Retenþia angajaþilor:

Evaluarea angajaþilor:

Dezvoltarea ºi promovarea angajaþilor (training etc.):

Motivarea, creºterea gradului de satisfacþie a angajaþilor:

Politicile ºi programele de WLB ºi condiþiile de muncã family-friendly sprijinã
competitivitatea ºi asigurã o situaþie de tip câºtig-câºtig pentru ambele pãrþi
implicate

A. Bariere întâmpinate de organizaþii.

Tipuri de obstacole în dezvoltarea ºi aplicarea
de politici ºi programe de WLB.
Posibile soluþii.

�

�

�

�

Rezistenþa culturii organizaþionale la schimbare

Atitudinea nefavorabilã a managementului/rezistenþa managementului

.

.

Deºi multe companii sunt conºtiente cã echilibrul între viaþa profesionalã ºi viaþa privatã a
angajaþilor aduce beneficii reale organizaþiei, totuºi multe dintre ele privesc aceste
beneficii ca fiind difuze ºi dificil de cuantificat ºi demonstrat, adesea neconsiderând cã
beneficiile cântãresc mai greu decât costurile administrative ºi eforturile implicate de
aceste programe.

Definirea ºi optimizarea echilibrului muncã-viaþã privatã al angajaþilor pot reprezenta o
provocare pentru companii, în aceste procese existând o serie de dificultãþi ºi obstacole
care pot apãrea. Chiar dacã aceste obstacole pot pãrea, la prima vedere, dificil de
depãºit, existã o serie de strategii, fãrã costuri ridicate, pe care organizaþiile cele mai
inovatoare le folosesc pentru a optimiza echilibrul muncã-viaþã al angajaþilor lor.

Un obstacol major care intervine în acceptarea ºi
implementarea cu succes a unui program de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã într-o organizaþie este rezistenþa
culturii organizaþionale la schimbare. Organizaþii progresiste în
multe aspecte îmbrãþiºeazã destul de lent noile variante ºi
modele de muncã.
Printre obstacolele frecvent întâlnite ºi care þin de cultura
organizaþiei se numãrã: rezistenþa managementului,
neîncrederea ºi teama angajaþilor, rezistenþa culturalã la
schimbare majorã.

Este important sã se identifice barierele culturale care pot sta în calea unor astfel
de iniþiative de WLB, prin analiza mediului intern al organizaþiei (de exemplu,
angajaþi despre care se ºtie ca sunt sceptici, rezistenþa la schimbare, lipsa
deschiderii unor manageri faþã de opiniile angajaþilor, procese de comunicare
slabã/ineficientã).
De asemenea, mediul intern al organizaþiei trebuie analizat ºi din perspectiva
identificãrii elementelor care pot fi potenþiali factori de sprijin/susþinere pentru
program (de exemplu, experienþa anterioarã a organizaþiei cu alte programe de
succes care au vizat anumite schimbãri culturale, legãtura cu sãnãtatea ºi
securitatea în muncã, „campioni” cunoscuþi angajaþi care pot servi ca model
pentru ceilalþi).

Câºtigarea suportului top managementului organizaþiei reprezintã o etapã esenþialã în

Soluþii ºi sugestii de depãºire a obstacolului

49



29

Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 200650
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asigurarea succesului programului de WLB.

Acest suport din partea managementului va fi atras doar dacã prezentãm clar ºi
convingãtor beneficiile pe care respectivul program (ºi schimbãrile pe care acesta le va
aduce) le vor avea asupra business-ului.Aceste beneficii pe care programul de conciliere
a vieþii profesionale cu viaþa privatã le poate aduce business-ului companiei reprezintã
aºa-numitul, “business-case” (argumentaþia adusã managementului în favoarea
introducerii in organizaþie a unui program de WLB).

Oferiþi sesiuni de training care sã includã business case (prezentarea beneficiilor
pe care programul le va avea asupra afacerii) ºi bune practici din alte companii.
Gãsiþi un manager “campion” care este implicat în mod autentic/dedicat acestei
iniþiative ºi care poate oferi suport general privind acest program.
Încercaþi sã înþelegeþi temerile managerilor. Multe se vor dovedi nefondate ºi vor
putea fi înlãturate cu uºurinþã.
Utilizaþi scenarii pentru a explora modul în care vor evolua lucrurile ºi cum pot fi
rezolvate eventualele probleme.
Încurajaþi folosirea obiectivelor privind performanþa bazate pe rezultate, în locul
celor axate pe timp petrecut la serviciu.
Oferiþi-le managerilor libertate de acþiune în folosirea acestor programe ºi folosiþi
tehnici pentru a-i convinge de valoarea ºi beneficiile acestora.
Accentuaþi faptul cã este o relaþie reciprocã: e necesar ca atât managerii, cât ºi
angajaþii sã fie flexibili; trebuie sã fie o situaþie “win-win” (de beneficii reciproce).
Oferirea exemplului de succes al altor organizaþii care au implementat un
asemenea program.

Numeroase companii, mici, medii ºi mari, au implementat diferite variante de programe
de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã. Prin consultarea ºi dialogul existente
între angajaþi, angajatori ºi sindicate, aceste politici/programe au funcþionat foarte bine.

a estimat cã a câºtigat peste 1 milion de lire în ultimii 5 ani, dupã
implementarea politicilor de echilibrare a vieþii profesionale cu viaþa personalã, ce au
inclus un program flexibil de muncã ºi au oferit angajaþilor servicii de
consultanþã/asistenþã privind sãnãtatea emoþionalã ºi socialã.

estimeazã cã a câºtigat peste 2 milioane de lire, între 1995 ºi 2000, prin
introducerea politicilor care permit femeilor sã se reîntoarcã la muncã dupã concediul de
maternitate.

oferã angajaþilor programul Starting School, prin care pãrinþii îºi pot
însoþi copiii în primele zile de ºcoalã ºi îi pot lua de la ºcoalã. De asemenea un alt proiect
pentru angajaþi a fost crearea unui intranet cu resurse informaþionale despre sarcinã,
relaþia pãrinte-copil, nutriþie, stil de viaþã sãnãtos, managementul relaþiei de cuplu etc.

ã ã
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Soluþii ºi sugestii de depãºire a obstacolului:

Xerox (UK)

Lloyds TBS

Marks & Spencer
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Pentru schimb ri culturale majore, pe care le implic unele programe de WLB mai
radicale/extinse, este necesar s se produc schimb ri la nivelul convingerilor
fundamentale i comportamentelor oamenilor.Ace tia trebuie s gândeascã într-un mod
diferit. Poate reprezenta un proces de schimbare foarte dificil, cu durat îndelungat .
Problema fundamental nu este doar încrederea, ci modelul de munc industrial, cel
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� Rezisten a cultural la schimbare major .þ ã ã

care promoveaz munca dup modelul standard al programului de lucru fix, cu durata de
8 ore etc. Este important ca angaja ii i managerii s cunoasc faptul c , pe lâng acest
model tradi ional de munc , existã i alte modele, caracterizate printr-o mai mare
flexibilitate, care se pot adapta mult mai bine nevoilor punctuale ale business-ului i ale
angaja ilor.

M rimea organiza iei este, de asemenea, important ca factor de
suport/obstacolpentruexisten a i adoptarea de c tre angaja i a programelor de
conciliere a vie ii profesionale cu via a privat . Studiile arat c în organiza iile mai mari i
în special în organiza iile din sectorul public, politicile formale de resurse umane tind s
stabileascã ce op iuni de lucru flexibil/concedii sunt disponibile pentru angaja i i
condi iile care trebuie respectate când cineva dore te s aplice la o astfel de op iune.
Oricum, aceste politici nu implic prin ele însele c toate aplica iile sunt aprobate,
deoarece pot exista limite inând de: competen e, nivel/grad al angaja ilor, num r de
angaja i, cerin e ale domeniului de activitate sau chiar motivul pentru care se dore te
aplicarea la respectivul program. Toate acestea pot limita accesul angaja ilor la
programele de WLB.
Pe de alt parte, organiza iile mai mici tind s se bazeze pe aranjamente informale inând
de WLB, care le permit s r spundã particularizat solicit rilor angaja ilor, de la caz la caz.
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Printre cele mai frecvente întrebãri pe care le adreseazã angajatorii cu privire la
programele de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã se numãrã urmãtoarea:
“Cât mã va costa un astfel de program pe mine, ca angajator?”.
Costurile pentru oferirea de programe de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã
vor varia în funcþie de tipul de program implementat. De exemplu, companiile pot estima
cu u urinþã costurile pentru oferirea facilitãþii de îngrijire a copiilor. Este însã mai dificil sã
stabilim costurile legate de opþiuni precum job-sharing sau muncã cu program parþial de
lucru. Când evaluãm costurile, ar trebui sã luãm în considerare urmãtoarele: costuri
administrative legate de salarii ºi menþinerea la zi a pontajelor, registrelor de personal
etc., costuri þinând de asigurãri, echipamente ºi sãnãtate ºi securitate pentru munca la
domiciliu/munca telecommuting, costuri pentru recrutare ºi training, cauzate de
înlocuirile temporare de personal, de exemplu în cazul muncii cu timp determinat (3 luni
de pauzã pe an) sau al pauzelor de carierã.

Pe lânga previzionarea costurilor programului, este important ca specialiºtii de resurse
umane sã poatã face ºi o previzionare a rezultatelor/beneficiilor programelor de
conciliere asupra business-ului companiei (înainte de implementare), urmatã de o
evaluare ºi mãsurare a rezultatelor efective obþinute (dupã implementare). Astfel, dacã
prezentãm managementului ce beneficii va avea programul respectiv asupra business-

ului companiei, într-un limbaj de business, conþinând indicatori
cantitativi, procente, grafice, estimãri etc., vom creºte foarte
mult ºansele de a obþine acceptul ºi sprijinul acestuia faþã de
program.

Este adevãrat cã de regulã administrarea opþiunilor de lucru
flexibil va necesita mai mult timp alocat din partea managerului
decât programul de lucru standard. Cantitatea de timp va varia

º

�

�

�

Mãrimea organiza iei (“prea mic /prea mare”).þ ã

Resurse financiare implicate.

Efort suplimentar din partea angajatorului pentru
administrarea acestor programe.
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51 The Irish Work Life Balance Website, www.worklifebalance.ie
52 “Off The Treadmill”, Drew et al., National Framework Committee for Family Friendly Policies, 2003

53 The Irish Work Life Balance Website, www.worklifebalance.ie
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în funcþie de tipul de program ºi de numãrul de angajaþi care lucreazã dupã programele
respective.
Cu toate acestea, nu trebuie sã uitãm cã din ce în ce mai multe companii folosesc
programul de lucru în ture, orele suplimentare ºi cã administrarea acestor forme de
muncã nu diferã substanþial de administrarea altor forme de muncã flexibilã.

Existã unele cazuri în care programele de WLB pot conduce la resentimente, angajaþii
fãrã copii sau alte responsabilitãþi de îngrijire a unor persoane considerând cã ei depun
eforturi mai mari ºi aratã o implicare mai mare decât colegii lor, care utilizeazã
programele de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã.
Soluþia este sã incercãm ca programele de conciliere sã nu se adreseze exclusiv
angajaþilor cu copii/familie etc., ci tuturor angajaþilor, prin gãsirea de variante de care sã
poatã beneficia ºi cei care nu au persoane în întreþinere.

De asemenea, o informare cât mai detaliatã despre aceste programe oferitã tuturor
angajaþilor, nu doar beneficiarilor direcþi, poate înlãtura o serie de prejudecãþi prezente în
rândul angajaþilor vis-a-vis de tematica flexibilitãþii în muncã.
Rolul departamentului de resurse umane, precum ºi al managerului direct, este foarte
important în a menþine o atmosferã destinsã, de cooperare în cadrul echipei ºi de a
încuraja atitudinile tolerante faþã de nevoile diferite ale colegilor þinând de viaþa privatã.

Unele organizaþii afirmã cã nu existã cereri în rândul angajaþilor lor pentru opþiuni de lucru
family friendly/de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã.
Lipsa cererii în acest sens poate fi cauzatã de mai mulþi factori:

programul respectiv nu a fost suficient popularizat în rândul angajaþilor
(informare despre toate aspectele implicate, beneficii, oferire de exemple de
cãtre manageri/colegi care deja utilizeazã programul etc.);
programul nu a fost adaptat nevoilor reale ale angajaþilor companiei
respective;
nu a fost obþinut suportul real al managementului, ci doar cel formal, ºi atunci,
în relaþia manager-angajat, acesta din urmã simte cã nu este încurajatã ideea
de a aplica la un program de WLB (sau cã, dacã ar aplica, atitudinea
managerului faþã de el s-ar schimba în sens defavorabil);
existã anumite obstacole în organizaþie care nu au fost identificate ºi
contracarate (volum prea mare de sarcini de muncã, lipsa infrastructurii
necesare etc.).

Angajatorii tind sã fie, de asemenea, preocupaþi de a stabili un precedent, temându-se
cã, dacã aceste politici de WLB sunt accesibile tuturor angajaþilor, acest lucru va
deschide porþile cãtre o cerere nelimitatã. În asociere cu acest mod de a gândi, apare ºi
teama cã unii angajaþi vor profita de aceste politici, privind aceste opþiuni de lucru flexibil
ca pe un drept pentru care ei nu datoreazã nimic companiei.
Studierea datelor reale din companii care au implementat astfel de programe de WLB
aratã cã astfel de temeri sunt în mare parte nefondate. Date rezultate din sondaje
aplicate angajatorilor/angajaþilor aratã nivele înalte de cerere pentru astfel de opþiuni de
muncã family friendly, argumente puternice din perspectiva business-ului pentru
introducerea acestora, dar un grad relativ scãzut de participare efectivã a angajaþilor în
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Provocarea de dispute între angajaþi.

Lipsa cererii din partea angajaþilor.

Pierderea controlului, apariþia unei cereri nelimitate din partea angajaþilor
pentru astfel de programe

�

astfel de programe.
În legaturã cu aceastã temere a angajatorului cã oferirea unor programe de WLB va avea
drept consecinþã faptul cã marea majoritate a angajaþilor va dori sã beneficieze de ele,
studiile au demonstrat cã, deºi numeroºi angajatori oferã opþiuni de muncã flexibilã,
procentul de angajaþi care aplicã pentru asemenea opþiuni rãmâne relativ scãzut.

Cu toate acestea, pot exista anumite sectoare de activitate în care angajatorii ajung sã
primeascã mai multe aplicaþii pentru o opþiune specificã de program de lucru flexibil decât
este fezabil pentru companie.

Pentru a preveni dificultãþile în selecþia angajaþilor din etapa de implementare,
angajatorii ar trebui sã includã criterii de selecþie agreate (este de preferat ca
aceste criterii sã fie agreate cu sindicatele sau reprezentanþii angajaþilor) în
politicile ºi procedurile lor formale. De exemplu, oferirea unei opþiuni specifice
de lucru flexibil poate fi restrânsã la anumite tipuri particulare de muncã.
Oferirea de astfel de scheme flexibile de program de lucru poate fi, de
asemenea, lãsatã la latitudinea supervisorului/managerului direct etc.
Criterii de selecþie diferite pot fi necesare pentru diferite tipuri de muncã
flexibilã, de exemplu condiþii diferite se pot aplica pentru lucrul cu timp parþial,
respectiv pentru munca la domiciliu/telecommuting.
Cel mai important aspect este însã sã ne asigurãm cã toþi angajaþii cunosc
criteriile de selecþie înainte de introducerea efectivã a programelor de WLB în
organizaþie.

Una dintre cele mai frecvente cauze ale eºecului organizaþiilor de a implementa un
program eficient de WLB este reprezentat de faptul cã un numãr destul de redus de
angajaþi participã cu adevãrat în programele de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa
privatã oferite de angajatorul lor.

Organizaþi campanii de promovare în rândul angajaþilor a beneficiilor pe care
programele de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã le au pentru
angajaþi.

Folosiþi angajaþii care sunt deja implicaþi în
programele de WLB oferite de companie, pentru a
creºte gradul de participare la aceste programe.

Când angajaþii participã în programele de WLB oferite de
organizaþia lor, percepþia lor asupra faptului cã deþin un bun
echilibru muncã-viaþã poate creºte cu 29%. Cu toate acestea,
mai puþin de 50% dintre angajaþi declarã cã au folosit vreodatã
oricare dintre practicile de WLB oferite de organizaþia lor. A
creºte gradul de conºtientizare privind programele de WLB
oferite este cu siguranþã un factor critic, care trebuie avut în

vedere, dar lipsa participãrii angajaþilor în programele WLB oferite creeazã o mare
provocare pentru managerii de resurse umane în momentul în care top managementul
companiei începe sã se întrebe asupra logicii oferirii de pachete ºi beneficii costisitoare
angajaþilor. În acest caz, cea mai eficientã mãsurã pentru a obþine participarea angajaþilor
în programele de WLB, mai eficientã decât creºterea conºtientizãrii, este asigurarea
faptului cã angajaþii deþin informaþii despre colegii care folosesc deja serviciile respective.

Posibile soluþii:

Posibile soluþii:

53

�

�

�

�

�

�

�

Grad de utilizare scãzut de cãtre angajaþi.
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55 Idem
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Nu trebuie uitat un aspect important pentru organizare ºi planificare: angajatorii ar trebui
sã fie conºtienþi ºi de faptul cã eforturile pe care le depun pentru creºterea conºtientizãrii
de cãtre angajaþi a existenþei programelor de WLB produc de asemenea o ratã mai mare
de “consum”, deci de utilizare de cãtre angajaþi a programelor respective. Bineînþeles cã
acesta este unul dintre obiectivele urmãrite (respectiv creºterea eficienþei în livrarea
programelor), dar, în acelaºi timp, managerii ar trebui sã fie conºtienþi cã o utilizare
crescutã a programelor va duce, de asemenea, la creºterea costurilor pentru organizaþie
pe care le presupun practicile de WLB.

Aceasta este una dintre cauzele frecvente ale eºecului implementãrii programelor de
WLB, una dintre cauzele principale ale nivelului scãzut de cerere ºi utilizare a
programelor de cãtre angajaþi.

“Oferiþi angajaþilor cadoul timpului.”
Pentru a atinge concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã pentru angajaþii lor,
organizaþiile au modificat continuu practicile de WLB pe care le oferã. Cu toate acestea,
puþine organizatii au prioritizat eficient practicile de WLB care conteazã cel mai mult
pentru angajaþi. Potrivit unui raport din 2008 , mai puþin de 25% dintre angajaþii care sunt
informaþi asupra portofoliului de programe WLB oferite de organizaþia lor declarã cã
angajatorul le oferã practici WLB care se potrivesc preferinþelor lor.
Companiile trebuie sã se asigure ca iniþiativele lor se adreseazã activitãþilor care
îmbunãtãþesc în cea mai mare mãsurã echilibrul muncã-viaþã al angajaþilor lor. Dupã
examinarea a mai mult de 32 de strategii diferite, acelaºi studiu a arãtat cã practicile de
WLB care vizeazã managementul timpului, incluzând programe flexibile de lucru,
încãrcãtura adecvatã de sarcini de lucru ºi ore de lucru previzibile (care nu se prelungesc
în mod neanunþat peste ora oficialã de terminare a programului), sunt mult mai
importante pentru concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã a angajaþilor decât
servicii precum telecomunicaþii, servicii de fitness/gym sau facilitãþi medicale oferite la
locul de muncã.
Este important de asemenea sã reþinem faptul cã similaritãþile, în termeni de preferinþe
pentru anumite programe de WLB între diferite categorii/ segmente de angajaþi, sunt mult
mai mari decât diferenþele. Chiar dacã s-au fãcut numeroase comentarii privind
diferenþele dintre generaþii la locul de muncã, studiul respectiv ne aratã cã existã
surprinzator de mici diferenþe în preferinþele þinând de echilibrul muncã-viaþã ale
angajaþilor diferiþi din punctul de vedere al funcþiei, vârstei, domeniului de activitate,
statutului parental sau chiar genului.
Existã, totuºi, un segment de angajaþi pentru care preferinþele þinând de echilibrul muncã-
viaþã sunt diferite. Este vorba de angajaþii cu potenþial înalt sau de cei pe care compania îi
are în vedere pentru poziþii viitoare de conducere. Aceºtia acordã o mai mare valoare
tehnologiei oferite de telecomunicaþii care le permite sã rãmânã conectaþi cu munca lor
ºi-ºi doresc accesul permanent pe care aceastã conectivitate îl permite. Interesant este
faptul cã ei sunt dispuºi sã renunþe la predictibilitatea numãrului de ore petrecute la
serviciu ºi sã coboare barierele dintre viaþa lor profesionalã ºi viaþa privatã pentru a obþine
aceastã conectivitate.

Aceasta este o altã cauzã a eºecului foarte des întâlnitã în implementarea programelor
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Soluþie:
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Multe programe de WLB nu se adreseazã celor mai importante aspecte ale
echilibrului muncã-viaþã.

Puþini angajaþi sunt conºtienþi de programele de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã oferite de angajatorul lor sau de beneficiile
acestora.

de conciliere viaþã profesionalã-viaþã privatã.
comunicarea cât mai frecventã cãtre angajaþi a informaþiilor despre programele

de WLB pe care le oferã organizaþia lor ºi despre beneficiile acestora.
Nu este important sã deþinem numai informaþii in legãturã cu ce programe folosesc
angajaþii, ci este esenþial sã înþelegem ºi ceea ce cunosc despre programele respective.
Chiar ºi în situaþia în care angajatorul oferã angajaþilor practici de WLB care se potrivesc
preferinþelor acestora, multe organizatii au dificultãþi în creºterea conºtientizãrii
existenþei programelor disponibile de WLB ºi, din acest motiv, eºueazã în a obþine
rezultate/beneficii din investiþiile fãcute pe linia echilibrului muncã-viaþã pentru angajaþi.
Potrivit aceluiaºi studiu efectuat în 2008 , mai puþin de o treime dintre angajaþi sunt
conºtienþi de practicile de WLB oferite de organizaþiile lor.
De aceea, o misiune cheie a angajatorilor este aceea de a se concentra pe comunicarea
eficientã cãtre angajaþi a ofertei de programe de WLB pe care o deþin. S-a dovedit chiar
faptul cã a avea angajaþi conºtienþi de practicile de WLB oferite de organizaþie este mai
important decât “consumarea” efectivã a practicilor respective (adicã înscrierea în
programele de WLB) pentru îmbunãtãþirea loialitãþii angajaþilor. Astfel, o conºtientizare
crescutã a programelor de WLB oferite de o companie creºte cu 35% percepþia
angajaþilor cã se bucurã de un bun echilibru muncã-viaþã.

Corporate Executive Board (CEB) a testat, cu ocazia cercetãrii efectuate în 2008, o
varietate de strategii pe care organizaþiile le folosesc pentru a îmbunãtãþi gradul de
conºtientizare de cãtre angajaþi a existenþei în organizaþia lor de practici de conciliere a
vieþii profesionale cu viaþa privatã. Surprinzãtor, cel mai important factor nu este
comunicarea venitã din direcþia departamentului de resurse umane sau a echipei de
manageri, ci situaþia în care angajaþii vãd în realitate colegi de-ai lor beneficiind de
practicile de WLB oferite. Astfel, organizaþiile pot tinde spre obþinerea unei conºtientizãri
crescute în privinþa WLB, prin asigurarea cã informaþiile despre practicile de WLB sunt
accesibile ºi comunicate în mod frecvent ºi prin utilizarea unor exemple reale de angajaþi
din organizaþie care folosesc serviciile oferite în acest sens.

Existã o serie de prejudecãþi destul de frecvent întâlnite pe care trebuie sã le contracarãm
atunci când creãm ºi implementãm un program de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa
privatã:

„oamenii ar trebui sã-ºi lase problemele personale acasã”;
„a fi prezent înseamnã a fi productiv”/„multe ore petrecute la serviciu
înseamnã în mod obligatoriu performanþe, rezultate”
„programele de beneficii îi pot face pe angajaþi mai fericiþi, nu ºi mai
productivi”;
„politicile family-friendly sunt aspecte nu foarte importante; acestea þin de
departamentul de resurse umane ºi sunt în special adresate femeilor”;
„managementul va pierde controlul”;
„astfel de programe sunt doar pentru poziþiile non-manageriale”;
„un program este bun pentru toti angajaþii”;
„participarea la astfel de programe va duce la o limitare în privinþa evoluþiei
carierei angajatului respectiv”.

este sã venim cu exemple, studii, argumente solide care sã contracareze
respectiva prejudecatã.

Soluþie:

Soluþia
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Prejudecãþi existente în rândul managementului ºi specialiºtilor de resurse
umane.

Probleme deja existente în organizaþie.
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Concluziile unui numãr de studii de caz organizaþionale sugereazã faptul cã existenþa în
sine a opþiunilor de lucru family friendly nu creeazã dificultãþi ºi resentimente în interiorul
organizaþiei. Mai degrabã în situaþiile în care existã deja un deficit de staff, volum excesiv
de muncã ºi sarcini de ultim moment, neprevãzute, existenþa acestor opþiuni de lucru
flexibil pot conduce la tensiuni.
De aceea, este important ca înainte de implementarea unui program de WLB sã ne
asigurãm cã nu existã astfel de probleme în organizaþie, iar în cazul în care ele existã, sã
le abordãm înainte de a pune în aplicare iniþiativa de conciliere. În caz contrar,
probabilitatea ca ea sã eºueze este ridicatã, ºi astfel programul de WLB îºi poate pierde
“credibilitatea” în faþa managementului ºi a angajaþilor (lucru care ar îngreuna mult
repetarea în viitor a unui astfel de proiect).

Acestea reprezintã unul dintre aspectele care au o bazã realã mai solidã. Astfel, unii
angajatori, ºi de asemenea colegi ai angajaþilor care au responsabilitãþi de îngrijire a altor
persoane, sunt preocupaþi cã perioadele de absenþã ale personalului care beneficiazã de
opþiunile de WLB cresc presiunea exercitatã asupra restului de angajaþi de a menþine o
prezenþã constantã la locul de muncã ºi de a atinge obiectivele propuse.
În plus, existã unele situaþii când astfel de situaþii conduc la resentimente, angajaþii fãrã
copii sau alte responsabilitãþi de îngrijire a unor persoane considerând cã ei depun
eforturi mai mari ºi aratã o implicare mai mare decât colegii lor care utilizeazã programele
de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã. Meritã menþionat însã faptul cã Hogarth
et al (2001) au subliniat, în cadrul unui studiu, cã angajaþii erau mai puþin preocupaþi decât
angajatorii de orice potenþialã inechitate rezultatã din practicile de WLB.

Politicile de WLB pot fi înþelese ca fiind acele politici care ajutã angajaþii sã combine viaþa
profesionalã cu viaþa de familie, responsabilitãþile de îngrijire a altor persoane ºi viaþa
personalã din afara locului de muncã. Nu sunt create pentru a se adresa exclusiv
pãrinþilor, celor care au în grijã pe cineva ºi niciunui grup în exclusivitate. Aceste
aranjamente sunt în general disponibile la nivel local, unde pot fi implementate ca o
oportunitate de a concilia viaþa profesionalã ºi cea privatã, contribuind, în acelaºi timp, la
funcþionarea eficientã a întreprinderii/companiei respective. Astfel de aranjamente ar
trebui soluþionate ºi agreate între angajator ºi angajat, pentru a facilita identificarea de
opþiuni diverse, care pot veni în întâmpinarea nevoilor diverse ale angajaþilor ºi
angajatorilor.

ªi acesta este tot un obstacol cu o bazã realã mai solidã, care
poate fi întâlnit destul de des în practicã.
Managerii direcþi ai angajaþilor pot experimenta unele dificultãþi
în punerea în practicã a politicilor de lucru flexibil ale companiei.
Kodz et al (2002) subliniazã lipsa de suport/ghidare acordat
managerilor în implementarea acestor programe de WLB.
Aceºtia au mai ales dificultãþi în a decide cine ar trebui sã aibã
acces la opþiunile de lucru flexibil, dacã sã decidã pe principiul

“primului venit” în cazul în care oportunitãþile sunt limitate ºi, dacã aceasta este
abordarea aleasã, cum sã asigure tratament egal pentru toþi angajaþii din subordine.

Alte dificultãþi pe care le-ar putea întâmpina managerii sunt:

Soluþie:
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Temeri legate de posibilele nemulþumiri ale angajaþilor care nu au persoane
în îngrijire ºi care ar beneficia mai greu de astfel de programe de WLB.

Dificultãþi întâmpinate de ºefii direcþi (de linie) ai
angajaþilor în implementarea opþiunilor de lucru
flexibil.
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B. Bariere întâmpinate de angajaþi.

Neîncrederea ºi teama angajaþilor.

Lipsa informaþiilor privind programele disponibile sau agreate.

lipsa unui suport vizibil din partea senior managementului faþã de opþiunile de
lucru flexibil, lucru care duce la un mesaj amestecat în ceea ce priveºte gradul
de acceptare al acestor politici în cadrul organizaþiei;
ambivalenþa ºi/sau lipsa claritãþii în ceea ce priveºte rolurile ºi
responsabilitãþile þinând de implementarea programelor de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã, între managerii direcþi ai angajaþilor ºi
departamentul de resurse umane;
propria lor capacitate de a gestiona partea þinând de oameni a implementãrii
programelor de WLB ºi, ca o consecinþã a implementãrii acestora,
capacitatea de a elabora cu succes noi tipare de lucru ºi de a remodela roluri
ale angajaþilor.

Este extrem de important sã depãºim aceste provocãri, deoarece tocmai atitudinile,
abilitãþile ºi comportamentele ºefilor direcþi ai angajaþilor reprezintã factorii decisivi
pentru asigurarea succesului opþiunilor de lucru flexibil ºi a programelor de WLB.

o reprezintã sprijinul acordat managerilor de cãtre specialistul de resurse umane
în implementarea programului, prin oferirea de training, monitorizare ºi consultanþã,
sprijin acordat în special pe latura “umanã” a programului.

Printre barierele pe care le întâmpinã angajaþii în ceea ce priveºte programele de
conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã se numãrã urmãtoarele:

Oferiþi-le exemple de succes (ale altor organizaþii).
Explicaþi-le foarte clar faptul cã programele privind flexibilitatea muncii nu sunt
universale, acelaºi program nu se potriveºte în toate organizaþiile/tuturor
angajaþilor. Oferiþi-le îndrumare, dar permiteþi-le sã discute/negocieze/cadã
de acord cu managerii lor asupra nevoilor lor specifice.
Construiþi programul WLB astfel încât sã fie independent de anumite
condiþii/statute/motive specifice ale anumitor angajaþi, pentru a putea deveni o
opþiune pentru orice obiectiv personal al unui angajat.
Managerii “campioni” pot fi utili ºi în înlãturarea acestui obstacol fãcând vizibil
suportul de la nivel înalt al managementului.

Lipsa informaþiilor privind opþiunile de lucru family friendly/WLB ºi procedurile existente în
acest sens (pentru a putea beneficia de aceste programe) ar trebui abordate în principal
ºi corectate atunci când angajatorii doresc sã implementeze în organizaþia lor politici
legate de concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã a angajaþilor.

Asiguraþi informaþii accesibile la nivelul întregii organizaþii ºi consiliere
confidenþialã privind existenþa unor asemenea opþiuni de WLB, precum ºi
privind implicaþiile pe care le au asupra angajaþilor care se înscriu în astfel de
programe (de exemplu, calculul pensiei, al taxelor ºi impozitelor etc.).
Dezvoltaþi o culturã organizaþionalã în care solicitarea unor informaþii despre
programele de WLB sau aplicarea la astfel de opþiuni de lucru flexibil sã nu fie
privite ca un semn al lipsei de implicare a angajatului respectiv în ceea ce
priveºte munca sau cariera.
Modalitãþi de informare/comunicare care pot fi utilizate cu succes: întâlniri cu

59

Soluþia

Soluþii posibile:

Soluþii:

59 “Off The Treadmill”, Drew et al., National Framework Committee for Family Friendly Policies, 2003
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angajaþii pe acest subiect, alocarea unui timp în cadrul unei ºedinþe, editarea
ºi postarea/distribuirea în cadrul organizaþiei de broºuri, pliante, afiºe,
utilizarea intranet-ului companiei, trimiterea de email-uri informative pe
aceastã tematicã etc.

Absenþa/insuficienta dezvoltare a infrastructurii de suport (de exemplu pentru a putea
lucra de acasã) ar trebui ºi ea abordatã atunci când dorim sã implementãm un program
de WLB în organizaþie.

Încãrcãtura/volumul de muncã împiedicã unii angajaþi sã apeleze la opþiuni de lucru
flexibil, deoarece simt cã presiunea exercitatã de muncã nu le-ar permite acest lucru.
Acest tip de obstacol pare sã fie puternic în mod special în rândul angajaþilor care
lucreazã multe ore, chiar peste program, sau în organizaþiile care deja experimenteazã o
crizã de capital uman. Astfel de îngrijorãri pot fi uneori legitime. De exemplu, în studiul
respectiv respondenþii fac referire la sarcini de serviciu care nu au fost reduse în
concordanþã cu reducerea numãrului de ore de lucru, angajaþii respectivi fiind nevoiþi sã
îºi ia acasã anumite sarcini pentru a le finaliza, aceasta reprezentând ore de muncã în
plus, pentru care nu sunt plãtiþi.
De aceea, este foarte important sã facem o analizã a încãrcãturii de sarcini de lucru/a
volumului de muncã atât pentru angajaþii care aplicã la programe de WLB, cât ºi pentru
colegii lor, care nu beneficiazã de astfel de opþiuni ºi sã gãsim soluþii (redistribuirea
sarcinilor, angajarea de personal suplimentar etc.), pentru a preîntâmpina astfel de
dezechilibre.

În organizaþiile în care se implementeazã programe de conciliere a vieþii profesionale cu
viaþa privatã a angajaþilor pot exista unele percepþii negative ale colegilor/managerilor privind
etica ºi gradul de dedicare faþã de muncã ale angajatului implicat în programe de WLB.
Ca specialist de resurse umane, este important sã conºtientizezi prezenþa unor astfel de
atitudini ºi sã o contracarezi printr-o informare adecvatã a tuturor angaja-
þilor/managerilor, prin training, prin activitãþi de teambuilding (care sã sporeascã
coeziunea echipei), prin încurajarea managerilor direcþi sã lupte cu o astfel de atitudine,
prin gãsirea de variante de programe care sã rãspundã la nevoile cât mai multor angajaþi.

Îngrijorãrile cã folosirea programelor family friendly ar periclita perspectivele de carierã
sunt frecvent menþionate în rândul angajaþilor. Astfel, apare des convingerea conform
cãreia apelarea la programe family friendly ar fi privitã ca o lipsã de implicare, de dorinþã
de progres în carierã, în special bãrbaþii considerând cã o asemenea decizie nu ar fi
privitã ca “acceptabilã”. Aceste temeri ale angajaþilor au fost sporite ºi de absenþa unor
modele în cadrul organizaþiei, respectiv manageri care sã fi lucrat în trecut sau sã lucreze
în prezent folosind scheme de lucru flexibil.

Rãspunsul la întrebarea angajatului „Folosirea opþiunilor de WLB îmi va afecta
oportunitãþile de promovare?” este acela cã opþiunile de conciliere a vieþii profesionale cu
viaþa privatã nu ar trebui sã afecteze oportunitãþile de promovare ale unui angajat. Dacã
un angajator respinge candidatura la o poziþie superioarã a unui angajat care beneficiazã
de o opþiune de WLB, aceastã situaþie se considerã discriminare ºi angajatul poate face
sesizare în acest sens. Faptul cã un angajat lucreazã part-time nu înseamnã cã are

�

�

�

�

Lipsa infrastructurii ºi a tehnologiei care sã sprijine programele.

Încãrcãtura mare de sarcini de lucru.

Preocupare privind reacþia managerilor ºi a colegilor.

Preocupare privind perspectivele/oportunitãþile de carierã.

nevoie de o perioadã mai lungã de lucru în acest regim decât un angajat full-time, pentru
a dobândi competenþele profesionale necesare ºi pentru a face faþã responsabilitãþilor
unei poziþii mai înalte.

Este important sã menþionãm cã unul din obstacole îl reprezintã consecinþele financiare
ale apelãrii la unele opþiuni de programe family friendly, în special cele implicând ore
reduse de lucru ºi deci ºi un venit mai scãzut. În mod clar, acest factor este mai puternic
în rândul angajaþilor cu salarii mai mici ºi al celor cu un singur salariu în familie/singuri.

Este foarte important ca angajaþii sã cunoascã ºi posibilele consecinþe ale programelor
de WLB asupra salariului sau a altor beneficii materiale. O astfel de consecinþã o poate
reprezenta reducerea venitului, asociatã anumitor opþiuni de lucru flexibil.
Pentru oricare dintre opþiunile de program de WLB, angajatul va fi plãtit pentru munca
prestatã. De exemplu, dacã cineva beneficiazã de program de lucru part-time sau de
job-sharing, lucreazã mai puþine ore decât un angajat full-time ºi salariul îi va fi redus pro-
rata. Pentru opþiunea de term-time working, în care angajatul îºi ia 3 luni de concediu în
fiecare varã, el va fi plãtit doar pentru cele 9 luni lucrate. Poate fi agreat ca salariul total
care i se cuvine (pentru cele 9 luni) sã-i fie împãrþit ºi plãtit în sume egale pe durata
întregului an. Dar acest lucru se decide pentru fiecare caz în parte. Pentru alte opþiuni de
WLB, precum muncã la domiciliu/teleworking/e-working etc., poate fi necesar ca
detaliile privind plata sã fie soluþionate la nivel individual ºi plata sã fie în funcþie de
munca produsã/proiectele finalizate, în funcþie de natura muncii prestate.

Angajaþii sunt foarte interesaþi/preocupaþi de modul în care opþiunile de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã le pot afecta modul în care sunt plãtiþi ºi condiþiile de angajare
din prezent.
În general, în momentul în care un angajat opteazã sã lucreze folosind oricare din opþiunile
de WLB, este important ca toate condiþiile/drepturile care se aplicã schemei respective sã
fie discutate ºi clarificate în avans cu angajatorul, astfel încât fiecãrei pãrþi sã-i fie clare
drepturile ºi obligaþiile pe care le are. Salariul se calculeazã de obicei pro-rata pentru un
program de lucru cu numãr redus de ore.Alte condiþii privind angajarea, precum accesul la
oportunitãþile de promovare, training etc. nu ar trebui sã fie afectate de decizia angajatului
de a opta sã lucreze dupã alt tipar decât cel standard cu normã întreagã.

De exemplu, principalele obstacole în introducerea timpului de lucru flexitime ºi a
programului redus de lucru sunt:

cerinþa de a întreþine relaþia cu clienþii/a rãspunde solicitãrilor clienþilor;
cerinþele þinând de procesele de producþie;
limitãrile þinând de poziþia ocupatã (de exemplu, persoanele care au personal
în subordine pot sã nu fie eligibili pentru a adopta un astfel de program de
lucru);
activitãþile care necesitã 24 de ore din 24 personal care sã lucreze în ture
(angajaþii respectivi trebuind sã fie prezenþi strict în intervalele de timp
stabilite).

Aceste constrângeri sunt cel mai acut resimþite în domeniile manufacturier ºi servicii
(servicii din domeniul public/privat), mai ales în domeniul oferirii de servicii de îngrijire a
sãnãtãþii.
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Anu-ºi permite opþiuni care ar implica o reducere a venitului.

Teama cã programele implicã o afectare a drepturilor lor ca angajaþi.

Obstacole specifice diverselor tipuri de programe de WLB.



Cum promovãm
echilibrul viaþã profesionalã-
viaþã privatã în
cadrul companiei

În privinþa muncii la domiciliu, existã o paletã mai largã de dificultãþi potenþiale care
trebuie depãºite:

nevoile de business;
asigurarea echipamentului necesar ºi a accesului la sisteme informatice ale
companiei la domiciliul angajatului, precum ºi costurile implicate de acestea;
nevoia de a avea acces la diverse documente/materiale/arhive prezente la
sediul angajatorului;
nevoia de a menþine o relaþie directã cu clienþii;
non-aplicabilitatea în sectoarele þinând de distribuþie.
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„Generaþia Y este mult mai interesatã de echilibrul muncã-viaþã
privatã. Ei vor sã primeascã recunoaºterea muncii lor mult mai
rapid. Ideea de a avea un manager cu experienþã drept mentor
este foarte atrãgãtoare. ªi deþin mult mai puþin mentalitatea
„timpului petrecut în companie” înainte de a aºtepta sã vadã
recompense.”
(Vivien Broughton, Manager Dezvoltarea Carierei, Divizia Europa
ºiAfrica, Transocean )62

Persoane diferite = contexte de viaþã, nevoi ºi aspiraþii diferite
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Abordarea structuratã ºi sistematicã a concilierii vieþii profesionale cu viaþa privatã se
realizeazã prin intermediul politicilor, programelor ºi sistemelor de la locul de muncã. Un
element foarte important în dezvoltarea lor este ca acestea sã fie construite pe baza

Diversitatea din societate este, în foarte mare mãsurã, reflectatã ºi la nivelul
organizaþiilor. O companie poate fi privitã ºi ca un cadru, în care oameni de vârste diferite,
cu aspiraþii ºi valori diferite, cu nivele de educaþie diferite, cu planuri de carierã diferite ºi,

nu în ultimul rând, cu nevoi diferite, ajung sã construiascã
împreunã. Ceea ce este, din ce în ce mai mult, un aspect
comun celor mai mulþi dintre aceºtia este cãutarea rãspunsului
la întrebarea: cum pot avea o carierã de succes ºi o viaþã
personalã împlinitã? Cum pot fi eficient în ambele planuri,
obþinând satisfacþie ºi recunoaºtere din aceste douã zone în
egalã mãsurã importante ale vieþii mele?
Un management adecvat acestei situaþii înþelege, promoveazã
ºi încurajeazã nevoile ºi abilitãþile individuale ale angajaþilor ºi
le transformã în valoare adãugatã pentru organizaþie. Din
perspectiva WLB, aceasta înseamnã cã organizaþia investeºte,
prin metodele care îi sunt proprii, în eficienþa ºi performanþa

angajatului la locul de muncã, susþinându-l pe acesta sã îºi gestioneze în mod echilibrat
viaþa profesionalã ºi viaþa personalã.

Astfel, abordarea structuratã ºi sistematicã a concilierii vieþii profesionale cu viaþa privatã
poate fi construitã în jurul urmãtoarelor elemente:

o politicã privind WLB la locul de muncã;
training privind aspecte ale WLB la locul de muncã;
un program de WLB;
sisteme de suport pentru WLB.

identificãrii ºi rãspunsului la nevoile angajaþilor.
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Care sunt elementele-cheie privind politicile ºi programele de WLB:
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a). O politicã privind WLB la locul de muncã

sã aducã beneficii atât organizaþiei, cât ºi angajaþilor;
sã aibã în vedere faptul cã atât nevoile organizaþiei, cât ºi cele ale angajaþilor nu
sunt statice, ci se schimbã de-a lungul timpului;
sã sublinieze nevoia identificãrii de soluþii viabile, posibil de implementat în
organizaþia în cauzã, prin discuþii între management, sindicate/reprezentanþi ai
angajaþilor ºi angajaþi;
sã încurajeze o abordare de tip parteneriat pentru a rãspunde atât nevoilor
organizaþiei, cât ºi nevoilor angajaþilor;
sã funcþioneze într-o manierã echitabilã ºi consecventã, ºi fezabilã din punct de
vedere economic;
sã valorizeze angajaþii pentru contribuþia pe care o aduc la succesul business-ului
ºi nu pentru modelul lor de program de lucru;
sã fie elaborat cu grijã ºi agreat;
sã includã un mecanism de monitorizare ºi de evaluare;
sã ia în considerare implicaþiile din punct de vedere al egalitãþii de ºanse ale
oricãrei politici introduse în organizaþie;
sã fie comunicat tuturor angajaþilor organizaþiei. Dezvoltãrile ulterioare ºi/sau
schimbãrile aduse programului respectiv ar trebui de asemenea comunicate în
mod regulat angajaþilor.

Scopul unei astfel de politici este sã stabileascã care este responsabilitatea organizaþiei
privind echilibrul dintre viaþa profesionalã ºi cea privatã pentru toþi angajaþii.

O politicã de WLB va identifica ºi stabili:
responsabilitatea organizaþiei în ceea ce priveºte:

a) implementarea aranjamentelor de program de lucru flexibil, necesare pentru
concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã pentru fiecare dintre angajaþi;

b) asigurarea unui loc de muncã în care sã nu aparã discriminãri ºi asigurarea faptului cã
angajaþii care apeleazã la aranjamentele de program de lucru flexibil nu vor fi
defavorizaþi din cauza acestui lucru;

c) stabilirea acestor aranjamente într-o manierã care sã ia în considerare diversitatea
angajaþilor pornind de la legislaþia privind egalitatea, mai ales asigurând adaptarea
acestor aranjamente la nevoile angajaþilor care au responsabilitãþi de îngrijire a altor
persoane, angajaþilor cu o vârstã mai înaintatã, angajaþilor cu dizabilitãþi ºi angajaþilor
aparþinând minoritãþilor etnice;

abordarea planificatã ºi sistematicã a WLB, incluzând:
a) training pentru angajaþi privind aspecte ale WLB;
b) crearea mai multor opþiuni de program de lucru flexibil care sã fie disponibile

angajaþilor, pornind de la o evaluare a nevoilor angajaþilor în aceastã direcþie;
c) atribuirea de responsabilitãþi la nivelul echipei manageriale în privinþa aspectelor de WLB;
d) monitorizarea gestionãrii ºi trecerii la schemele de program de lucru flexibil;

procedura prin care angajaþii pot aplica ºi beneficia de aceste scheme de
program de lucru flexibil;
paºii care trebuie urmaþi pentru a face cunoscutã/a creºte gradul de
conºtientizare privind politica de WLB; ºi
paºii care trebuie fãcuþi pentru a comunica cãtre angajaþi conþinuturile acestei
politici de WLB prin diverse forme, mijloace ºi limbaje de comunicare necesare.
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Conþinutul unei politici de WLB
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Elaborarea
Elaborarea unei politici de WLB ar putea cu succes:

sã fie realizatã ca parte a unui exerciþiu mai amplu de creare ºi implementare de
politici privind egalitatea în organizaþie;
sã implice un parteneriat între management ºi sindicate/reprezentanþi ai
angajaþilor la locul de muncã;
sã foloseascã resurse dezvoltate de instituþii/ organizaþii care activeazã în acest
domeniu;
sã implice schimbul de experienþã cu alte organizaþii privind aspectele care le-au
ajutat sã dezvolte ºi sã comunice astfel de politici de WLB.

O politicã de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã/Family Friendly ar trebui:
sã aducã beneficii atât organizaþiei, cât ºi angajaþilor;
sã sublinieze nevoia existenþei unui dialog între management,
sindicate/reprezentanþi ai angajaþilor ºi angajaþi pentru a discuta soluþii
aplicabile/realizabile;
sã funcþioneze într-o manierã corectã ºi constantã;
sã fie fezabilã din punct de vedere economic;
sã valorizeze angajaþii pentru contribuþia pe care o aduc la succesul business-ului
ºi nu pentru modelul lor de program de lucru;
sã fie elaboratã ºi agreatã cu grijã;
sã includã un mecanism de monitorizare ºi de evaluare;
sã ia în calcul implicaþiile asupra egalitãþii la locul de muncã pe care le au orice
politici introduse în companie;
sã fie comunicatã cãtre toþi angajaþii din companie. Dezvoltãrile ulterioare ºi/sau
schimbãrile aduse acestei politici ar trebui, de asemenea, sã fie comunicate cãtre
angajaþi în mod regulat.
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TheAudit Commission, UK - Un exemplu de politicã de WLB

“Credem în importanþa unui stil de viaþã echilibrat, în contextul cãruia angajaþii pot da
maximum de performanþã la locul de muncã ºi pot sã-ºi gestioneze eficient celelalte zone
ale vieþii.” (Andrew Foster)

Sã jonglezi cu munca ºi cu responsabilitãþile personale poate fi o provocare pentru
fiecare dintre noi. Uneori, nevoia de a controla toate aceste lucruri poate conduce la
presiune. Evenimentele din viaþa personalã, precum naºterea unui copil, doliul, divorþul
sau mutarea într-o casã nouã pot intensifica problema ºi te pot aduce în pragul unei crize.

Sã pãstrezi un echilibru sãnãtos între muncã ºi restul vieþii tale este un lucru pe care The
Audit Commission îl susþine în totalitate. ªtim cã suntem cu toþii diferiþi ºi cã avem nevoi
individuale. Formulele ºi schemele de lucru pe care le oferim þin cont de acest lucru, astfel
încât tu sã poþi alege ceea ce þi se potriveºte cel mai bine.

Sperãm cã, bucurându-te de ajutorul oferit þie atunci când îþi este necesar, te vei putea
simþi bine ºi vei putea lucra la maximã capacitate la locul de muncã ºi îþi vei putea
dezvolta potenþialul într-un mediu care te susþine.

(declaraþia de intenþii a The Audit Commission este susþinutã de exemplificarea
amãnunþitã a tipurilor de formule de lucru ºi suport de care pot beneficia angajaþii, în
funcþie de caracteristicile ºi nevoile lor specifice)
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b). Training la locul de muncã privind aspecte ale WLB
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Scopul unui astfel de training este sã dezvolte capacitatea managerilor ºi angajaþilor de a
crea, implementa ºi gestiona aranjamentele necesare de program de lucru flexibil ºi sã
contribuie la crearea unei culturi la locul de muncã care sã sprijine echilibrul dintre viaþa
profesionalã ºi viaþa privatã/de familie.

Conþinutul unui training in domeniul WLB
Un astfel de training:

va creºte gradul de conºtientizare privind politicile de WLB ale organizaþiei;
acolo unde este cazul, va produce schimbãri de atitudine ale angajaþilor privind
WLB;
va creºte gradul de inþelegere de cãtre angajaþi a nevoilor speciale privind WLB pe
care le au persoanele cu responsabilitãþi de îngrijire a altora, persoanele cu
dizabilitãþi, persoanele cu o vârstã mai înaintatã ºi persoanele aparþinând
minoritãþilor etnice; ºi
va dezvolta abilitãþi de creare ºi gestionare a schemelor de program de lucru
flexibil.

Un training pe WLB se va adresa:
tuturor angajaþilor pentru a-i informa asupra:

a) politicilor, procedurilor ºi practicilor organizaþiei legate de
WLB;

b) legislaþiei privind egalitatea ºi legislaþiei privind concediile
de maternitate, parental, de îngrijire ºi creºtere a copilului ºi
pentru adopþie;

c) beneficiilor pe care aranjamentele ºi practicile de lucru de
WLB le prezintã pentru individ, organizaþie ºi societate;

senior managementului pentru a-l informa asupra:
a) contextului ºi nevoilor angajaþilor în domeniul WLB;
b) modalitãþilor de abordare planificatã ºi sistematicã a WLB;

c) beneficiilor pe care aranjamentele ºi practicile de lucru de WLB le prezintã pentru
business-ul companiei;

managerilor de linie ºi personalului departamentelor de resurse umane, pentru a
le dezvolta abilitãþile în urmãtoarele direcþii:

a) identificarea nevoilor angajaþilor în aspecte þinând de WLB;
b) proiectarea ºi implementarea cu succes a aranjamentelor de program de lucru WLB;
c) gestionarea personalului cu scheme de program de lucru flexibil ºi implementarea de

programe de lucru caracterizate prin flexibilitate ºi atenþie acordatã echilibrului viaþã
profesionalãviaþã privatã;

trainerilor din organizaþie pentru a le creºte capacitatea de livrare a unui training
pe tema concilierii vieþii profesionale cu viaþa privatã.

Trainingul în domeniul echilibrului viaþã-profesionalã-viaþã privatã:
poate fi livrat ca parte a unui program de training mai amplu pe tematica egalitãþii
ºi diversitãþii;
va fi proiectat prin consultare cu sindicate/reprezentanþi ai angajaþilor ºi alte
organizaþii cu experienþã în aceastã arie;
va fi livrat într-o manierã care sã ia în considerare diversitatea angajaþilor,
incluzând asigurarea condiþiilor de cazare adecvate pentru angajaþii cu dizabilitãþi
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ºi luarea în considerare a diversitãþii culturale ºi lingvistice;
poate folosi resurse dezvoltate de instituþii/organizaþii care activeazã în acest
domeniu;
trebuie sã aibã obiective ºi scopuri clare, stabilite prin evaluarea nivelului de
cunoºtinþe al angajaþilor privind tematica WLB, a percepþiilor pe care le au în
prezent angajaþii despre aspectele þinând de WLB ºi a nivelului de dezvoltare a
abilitãþilor angajaþilor privind WLB.

Un plan de implementare a WLB în organizaþie creeazã un context/cadru pentru
aplicarea trainingului pe aceastã tematicã ºi pentru transformarea angajamentelor
asumate în practici aplicate la locul de muncã.

Un program de WLB va stabili modul de abordare privind dezvoltarea ºi implementarea
de scheme de program de lucru flexibil, cu scopul de a sprijini angajaþii sã combine cu
succes viaþa profesionalã cu: viaþa de familie, responsabilitãþile de îngrijire a altor
persoane ºi viaþa personalã din afara locului de muncã.
În cadrul unui program de WLB se vor stabili urmãtoarele:

obiectivele în termeni de ceea ce-ºi propune programul sã realizeze în relaþie cu:
succesul afacerii;
satisfacþia angajaþilor;
principiul egalitãþii la locul de muncã;

categoriile de nevoi þinând de WLB ale angajaþilor cãrora programul îºi propune
sã se adreseze;
tipurile de program de lucru flexibil ºi de practici de la locul de muncã care pot fi
puse la dispoziþia angajaþilor pentru a rãspunde nevoilor de WLB;
sistemele ºi practicile care vor sprijini programul de WLB, incluzând programele
de training pe aceastã temã, atribuirea de responsabilitãþi în aceastã arie
personalului, procedurile de aplicare ºi metodele de monitorizare a modului de
implementare.

Elaborarea unui program de WLB implicã urmãtoarele elemente:
consultarea cu sindicate ºi/sau reprezentanþi ai angajaþilor
privind pregãtirea ºi crearea draft-ului programului de WLB;
realizarea unei evaluãri a nevoilor angajaþilor cu privire la
WLB;
examinarea aranjamentelor privind programul de lucru
existente în prezent în companie ºi a nevoilor de business,
cu scopul de a identifica potenþialul de schimbare;
identificarea aranjamentelor/schemelor de program de
WLB care rãspund nevoilor angajaþilor ºi care susþin
succesul afacerii;
crearea de sisteme care sã susþinã implementarea eficientã
a programului; ºi

stabilirea de obiective ºi termene-limitã pentru implementarea mãsurilor de
WLB.
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c). Un program de WLB

Exemple de programe de WLB:72

Programele care oferã formule flexibile de lucru, cu diverse variante

Programele care faciliteazã accesul angajaþilor la servicii de îngrijire a copilului ºi
vârstnicului

Programe care presupun acordarea de servicii de asistenþã pentru angajaþi, în
vederea optimizãrii vieþii profesionale ºi a celei personale:

:
�

�

�

�

�

�

�

�

timp parþial de muncã; muncã acasã (pentru un astfel de program pot opta
angajaþii cu copii mici sau cei cu responsabilitãþi ce pot fi realizate ºi în afara
locului de muncã);
job-sharing (împãrþirea între colegi a responsabilitãþilor aceleiaºi sarcini de
muncã);
program flexibil de muncã (angajatul decide împreunã cu angajatorul
programul ºi condiþiile de muncã; opþiunile ar fi: orar flexibil de muncã, ore
comprimate de muncã, o zi pe sãptãmânã liberã);
V-time sau timp voluntar de pauzã: este o opþiune a angajatului de a-ºi lua o
perioadã de pauzã, în funcþie de diverse momente din viaþa lui de familie sau
personalã (ex.: începerea ºcolii de cãtre copii sau vacanþele copiilor).

creºã, grãdiniþã, programe after-school pentru angajaþii cu copii; servicii de
îngrijire a vârstnicilor pentru angajaþii care au în îngrijire persoane în vârstã.

accesul angajatului la servicii de asistenþã individualã în managementul
carierei sau al vieþii private;
accesul la informaþii printr-un sistem de intranet privind: conflictul dintre viaþa
profesionalã ºi cea personalã, optimizarea relaþiilor cu colegii, optimizarea
relaþiei de cuplu, a relaþiei cu copiii, metode de creºtere ºi îngrijire a nou-
nãscutului, metode de disciplinare ºi comunicare eficientã cu copilul, controlul
emoþiilor, optimizarea stilului de viaþã;
accesul la workshop-uri privind echilibrul viaþã profesionalã-viaþã de
familie/privatã.

oferã taþilor cursuri ºi seminarii despre optimizarea relaþiei cu
copiii lor ºi modalitãþi de optimizare a relaþiei de familie ºi cuplu. Ca exemple de programe
compania a oferit “ ”, workshop-uri pentru taþi ºi “

un program adresat managerilor din top management. Compania a avut un
câºtig mai ales la nivel de imagine ºi de fidelitate a angajaþilor faþã de companie ºi a redus
semnificativ sursele de stres datorate interacþiunilor problematice dintre taþi ºi copii.

Compania oferã angajaþilor resurse informaþionale despre modul în care un angajat
îºi poate face un bun management al vieþii profesionale ºi al vieþii personale, program
denumit ” ºi un eveniment anual
denumit „ , în care membrii familiilor angajaþilor pot participa la diverse
evenimente organizate de companie. Compania oferã angajaþilor, prin intermediul
departamentului de resurse umane, o broºurã informativã despre beneficiile politicilor de
echilibru între viaþa profesionalã ºi viaþa privatã/de familie promovate de companie.
Beneficiile companiei dupã implementarea acestor politici au fost de fidelizare a
angajaþilor ºi de creºtere a satisfacþiei acestora faþã de munca în companie.

Marriot International

3M

Effective Fathering Daddy Stress/Daddy
Success”

“Family Care Link Resource and Information Service
Family Day”

72 Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006



73 “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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d). Sisteme de suport pentru WLB

e). Sisteme de monitorizare

�

�

�

Scopul

Sisteme de atribuire a responsabilitãþilor

Sistemele de atribuire a responsabilitãþilor ºi de monitorizare susþin o implementare
eficientã a programului de WLB, care sã r spundã nevoilor angajaþilor, nevoilor de
business ºi care sã promoveze egalitatea.

Acestea pot include:
Un angajat cu funcþie de conducere care este identificat ca deþinând
responsabilitãþi în aspectele þinând de WLB.Aceastã persoanã dirijeazã design-ul
ºi implementarea programului de WLB. Deþine cunoºtinþe privind tematica WLB ºi
poate dezvolta idei ºi iniþiative în acest domeniu. O astfel de persoanã este
nucleul de la care se poate crea o reþea pe tematica WLB cu alte organizaþii
interesate;
Un grup de lucru pe tematica WLB care se întruneºte în mod regulat. Un astfel de
grup de lucru trebuie sã includã reprezentanþi ai managementului, ai sindicatelor
ºi ai angajaþilor. Grupul de lucru creeazã contextul favorabil pentru o participare
largã la separarea programului WLB în acþiuni specifice, în funcþie de nevoile
concrete ale diverselor pãrþi. Oferã o arie largã de expertizã ºi de percepþii asupra
WLB care ajutã în fazele de informare/ documentare, proiectare ºi implementare
a programului. Un astfel de grup de lucru acþioneazã ca un generator de consens
în privinþa aspectelor/problemelor þinând de WLB de la locul de muncã.
Echipa de senior management care sã includã aspecte þinând de WLB ca un
subiect regulat pe agenda întâlnirilor managementului. În acest fel se asigurã cã
toate planurile organizaþiei, planurile de afaceri ºi planurile de resurse umane,
sunt consonante, sunt direcþionate spre atingerea aceloraºi obiective.

Sistemele de monitorizare sunt necesare pentru colectarea ºi analiza informaþiilor
privind:
a) ce angajaþi aleg/se înscriu în schemele de program de lucru flexibil, în termeni de gen,

vârstã, dizabilitate, etnie, poziþie în cadrul organizaþiei ºi departament/divizie în care
este angajat;

b) nevoile angajaþilor legate de echilibrul viaþã profesionalã-viaþã privatã ºi modul în care
acestea evolueazã/se schimbã;

c) impactul, efectele pe care programele de WLB introduse în organizaþie le au asupra
succesului afacerii, asupra satisfacþiei ºi stãrii de bine a angajaþilor ºi asupra egalitãþii
la locul de muncã.

Informaþiile rezultate ca urmare a monitorizãrii programelor de WLB ar trebui sã fie
folosite la permanenta revizuire ºi dezvoltare de politici ºi practici în domeniul WLB în
cadrul organizaþiei.

ã

73

Legislaþie ºi politici naþionale
ºi europene privind concilierea
între viaþa profesionalã ºi cea personalã

Uniunea Europeanã

România

�

�

�

�

�

�

Concilierea între viaþa profesionalã ºi cea privatã este o politicã
foarte importantã la nivel european pentru o serie de obiective
cheie (promovarea ºi realizarea egalitãþii de ºanse între femei
ºi bãrbaþi ºi îmbunãtãþirea condiþiilor de muncã ºi de viaþã ale
acestora, creºterea gradului de ocupare pe piaþa muncii,
rezolvarea problemelor demografice (pe fondul îmbãtrânirii
popula iei ºi a unei rate a natalitã ii în scãdere) etc.

Existã dovezi clare care atestã rate mai mari ale fertilitã ii ºi ale
ocupãrii forþei de muncã în rândul femeilor în statele membre

care dispun de politici eficiente, care permit femeilor ºi bãrbaþilor o echilibrare a
responsabilitãþilor profesionale cu cele familiale.

Pentru promovarea ºi realizarea concilierii între viaþa profesionalã ºi cea privatã sunt
necesare acþiuni în domenii conexe ale vieþii sociale (precum dezvoltarea de servicii
adecvate care sã vinã în sprijinul familiilor) ºi reconsiderarea opiniilor ºi atitudinilor în
privinþa rolurilor femeilor ºi bãrbaþilor la locul de muncã ºi în viaþa privatã.

Comisia Europeanã a înscris concilierea ca domeniu prioritar de acþiune în cadrul Foii de
parcurs pentru egalitatea de ºanse între femei ºi bãrba i pentru perioada 2006-2010, iar
mãsurile în acest domeniu sunt strâns legate de o prioritate conexã, care vizeazã
realizarea unei independen e economice egale pentru femei i bãrba i.
Aceastã prioritate a fost susþinutã de Pactul european pentru egalitatea de ºanse între
femei ºi bãrbaþi adoptat de Consiliul European din martie 2006 ºi a fost reluatã în
programul ºi declaraþiile comune ale Consiliului pentru perioada 2007-2008. În
programul comun de optsprezece luni pânã la sfârºitul anului 2009, preºedinþia francezã
ºi viitoarele preºedinþii cehe ºi suedeze s-au angajat, de asemenea, sã acorde o atenþie
specialã mãsurilor care permit atât femeilor, cât ºi bãrbaþilor, o mai bunã conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã ºi cu viaþa de familie.

În UE existã o serie de directive ºi recomandãri care trateazã acest subiect.

În România nu existã o lege specificã referitoare exclusiv la problematica concilierii, ci
prevederi legale referitoare la aceste aspecte cuprinse în diferite legi ºi ordonanþe.

privind protecþia maternitãþii la locul de muncã
privind protecþia maternitãþii la locul de muncã
privind aprobarea normelor metodologice de aplicare a

prevederilor privind protecþia maternitãþii la locurile de muncã
privind sistemul public de pensii ºi alte drepturi de asigurãri

þ þ

þ

þ

þ º þ
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Constituþia României
Codul Muncii
Legea nr. 25/2004
O.U.G nr. 96/2003
H.G. nr.537/2004

O.U.G nr. 96/2003
Legea nr. 19/2000

74 Comunicare a Comisiei Europene cãtre Parlamentul European privind concilierea, 2008



75 Managementul angajaþilor, femei ºi bãrbaþi. Studiu despre opinii ºi practici din organizaþii, pentru profesioniºti
în managementul resurselor umane, CPE, 2006
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sociale, cu completãrile ºi modificãrile ulterioare
privind susþinerea familiei în vederea creºterii copilului
privind concediul paternal

pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a
Legii concediului paternal nr. 210/1999

pentru aprobarea O.U.G nr. 105/2003 privind alocaþia
familialã complementarã ºi alocaþia de susþinere pentru familia monoparentalã

privind alocaþia suplimentarã pentru familiile cu copii
, cu

modificãrile ºi completãrile ulterioare
(actualizatã) pentru aprobarea Normelor metodologice

de aplicare a prevederilor O.U.G. nr. 148/2005 privind susþinerea familiei în
vederea creºterii copilului, cu modificãrile ºi completãrile ulterioare (actualizatã
pânã la data de 23 decembrie 2008)

pentru modificarea ºi completarea O.U.G. nr. 148/2005
privind susþinerea familiei în vederea creºterii copilului ºi a Legii nr. 61/1993
privind alocaþia de stat pentru copii.

mãsuri referitoare la conciliere:

Acþiuni informative adresate atât femeilor, cât ºi bãrbaþilor, cu scopul revizuirii
stilului de viaþã tradiþional, în care participarea activã în comunitate este un
atribut al bãrbaþilor.

Campanii de sensibilizare în vederea schimbãrii de atitudini cu privire la
împãrþirea rolurilor ºi responsabilitãþilor domestice
Promovarea implicãrii taþilor în educaþia copiilor
Responsabilizarea atât a femeilor cât ºi a bãrbaþilor cu privire la mijloacele
moderne de planificare familialã.

Promovarea mãsurilor care permit flexibilizarea timpului de muncã
Încurajarea taþilor de a se implica în creºterea ºi îngrijirea copiilor, inclusiv prin
solicitarea de concedii paternale ºi parentale
Promovarea dezvoltãrii de servicii sociale în comunitate pentru îngrijirea
copiilor ºi a persoanelor dependente din familieInformarea privind protecþia
maternitãþii la locul de muncã.

Strategia cuprinde printre obiective concilierea vieþii de familie cu profesia, stabilind
acþiunile care sprijinã îndeplinirea acestui obiectiv, printre care se numãrã:

încurajarea taþilor sã se implice în creºterea ºi îngrijirea copiilor, inclusiv prin
solicitarea de concedii paternale ºi parentale
dezvoltarea de servicii sociale în comunitate pentru îngrijirea copiilor ºi a

O.U.G. nr. 148/2005
Legea nr. 210/1999
Hotãrârea nr. 244/2000

Legea nr. 417/2004

Legea nr.119/1997
Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de ºanse între femei ºi bãrbaþi

Hotãrârea nr. 1.025/2006

O.U.G. nr. 44/2006

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

Planul Naþional pentru Egalitatea de ªanse între Femei ºi Bãrbaþi (2006-2009)-

Strategia naþionalã pentru egalitatea de ºanse între femei ºi bãrbaþi pentru
perioada 2006-2009

Promovarea participãrii egale a femeilor ºi bãrbaþilor în comunitate

Promovarea participãrii egale a femeilor ºi bãrbaþilor la îndeplinirea
responsabilitãþilor familiale

Promovarea de mãsuri care sã permitã adaptarea sferei muncii la nevoile de
conciliere

persoanelor dependente de familie
informare privind protecþia maternitãþii la locul de muncã.

În anul 2006, a realizat, prin intermediul
IMAS - Institutul de Marketing ºi Sondaje, un studiu pe un eºantion reprezentativ pentru
piaþa forþei de muncã din Bucureºti. 695 de angajaþi ºi 123 de manageri din 43 de
organizaþii au rãspuns la chestionare. De asemenea, au fost realizate 2 focus-grupuri cu
angajate femei cu vârsta între 25 ºi 40 de ani, un grup cuprinzând femei cu studii
superioare, iar celãlalt femei cu studii medii. Alte 2 focus-grupuri au avut ca subiecþi
angajaþii bãrbaþi cu vârsta între 25 ºi 40 de ani cu studii superioare, respectiv cu studii
medii.

Au fost, de asemenea, intervievaþi 10 manageri de firme, companii ºi instituþii publice, 14
responsabili/manageri de resurse umane ºi 6 reprezentanþi ai unor firme care furnizeazã
servicii de recrutare ºi management de personal. Obiectivul cercetãrii a fost acela de a
identifica opiniile managerilor ºi angajaþilor despre femei ºi bãrbaþi în situaþii legate direct
de muncã ºi în situaþii care pot influenþa deciziile din organizaþii. De asemenea, s-a
urmãrit identificarea unor aspecte care sã furnizeze mai multe informaþii privind
procesele/practicile de recrutare, promovare ºi management, privind hãrþuirea sexualã,
precum ºi timpul petrecut la locul de muncã.

În cadrul acestui studiu, o atenþie specialã a fost acordatã echilibrului între viaþa
profesionalã ºi viaþa personalã a angajaþilor ºi a modului în care angajaþii ºi managerii
petrec timpul la locul de muncã. Premisele de la care s-a pornit, având în vedere situaþia
specificã a companiilor din România ºi dificultãþile cu care acestea se confruntã, au fost
urmãtoarele:

Un bun management al timpului implicã efectuarea eficientã
a sarcinilor într-o perioadã de timp datã, pãstrând controlul
asupra activitãþilor zilnice de la locul de muncã. Acesta
conduce la performanþe crescute ºi permite o bunã
organizare pe termen lung.
Munca unui angajat, femeie sau bãrbat, care efectueazã ore
suplimentare pe termen lung nu rãmâne la fel de
performantã precum munca unui angajat care, în condiþii de
lucru similare, se încadreazã în timpul de lucru.
Cel mai bine muncesc angajaþii care ºtiu sã echilibreze

timpul de lucru cu cel petrecut în afara locului de muncã.
Un angajat este mai productiv (munceºte mai bine), dacã între viaþa lui personalã
ºi cea profesionalã existã un . Echilibrul este dat de (cât) ºi

(cum) timpului petrecut la locul de muncã, respectiv în afara acestuia (în
familie etc.).

. Acelaºi dezechilibru este prezent ºi

CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate

echilibru durata
calitatea

Când angajatul petrece prea mult timp la muncã ºi/sau când, fiind la locul de
muncã, este preocupat de probleme personale sau legate de familie, atunci
se gãseºte într-o situaþie de dezechilibru
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Care sunt nevoile stringente
ale companiilor din România
din perspectiva WLB



atunci cînd angajatul se gândeºte la problemele de muncã în timpul liber sau
atunci când este cu familia.

Datele studiului au confirmat o parte dintre ipotezele de la care a pornit cercetarea, dupã
cum urmeazã:
....mulþi angajaþi/manageri, femei ºi bãrbaþi:

Lucreazã peste programul normal de muncã din cauza unui management
defectuos al timpului, sarcinilor ºi coordonãrii dintre departamente.

pentru rezolvarea unor probleme
personale sau de familie.

... mulþi angajaþi:
de conducere sã munceascã peste program, lucrul peste

program fiind adesea un indicator în evaluarea angajatului ºi un criteriu în
promovare.

din cauza faptului cã li se cere sã efectueze ore
suplimentare, care nu sunt recompensate.

Atunci când sunt la locul de muncã se
.

Atunci când sunt cu familia sau în timpul liber
.

Ca rezultat al acestui context care se regãseºte frecvent în cadrul companiilor analizate,
o serie de recomandãri au fost elaborate, pentru manageri, manageri de resurse umane
ºi angajaþi, cu scopul de a veni în sprijinul obþinerii echilibrului între viaþa personalã ºi
viaþa profesionalã.

sã nu organizeze ºedinþe în afara programului normal de lucru, excepþie
fãcând situaþiile de urgenþã
sã acorde angajaþilor facilitãþi privind programul de muncã (ore diferite de
începere ºi terminare a programului, interval ºi duratã diferite privind pauza de
prânz), în mãsura în care specificul activitãþii organizaþiei o permite
sã identifice ºi sã susþinã nevoile personale ºi familiale ale angajaþilor
sã faciliteze accesul angajaþilor la servicii de îngrijire a copilului
sã evalueze performanþa angajaþilor pe baza unor criterii legate de rezultatele
muncii ºi nu în funcþie de numãrul de ore lucrate peste program
sã coordoneze sarcinile de muncã, astfel încât rãmânerea peste programul
normal de lucru sã fie rareori o necesitate
sã identifice ºi sã analizeze propriile opinii ºi convingeri privind relevanþa
muncii peste program în raport cu performanþa ºi criteriile de promovare

sã creeze ºi sã implementeze programe de echilibru între viaþa profesionalã ºi
cea personalã, de familie, de tipul: timp voluntar de pauzã, împãrþirea între

Au dificultaþi în a-ºi lua ore libere

gândesc la probleme de
familie/personale

se gândesc la problemele de la
locul de muncã

Treptat, un angajat, femeie sau
bãrbat, care ajunge sã petreacã
foarte mult timp la locul de muncã
devine mai puþin performant.
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Muncesc adesea peste program.

Sunt încurajaþi

Acumuleazã frustrãri

Recomandãri pentru manageri:

Recomandãri pentru managerii de resurse umane:

colegi a responsabilitãþilor aceleiaºi sarcini de muncã, programe pentru
angajaþii cu copii, cursuri pentru pãrinþi, acces la informaþii privind conflictul
între viaþa de familie ºi cea profesionalã
sã organizeze, pentru angajaþi, workshopuri privind echilibrul între viaþa
profesionalã ºi cea personalã, de familie
sã ofere servicii de asistenþã individualã în managementul carierei sau a vieþii
private
sã identifice acele opinii ºi convingeri ale managerilor care au impact negativ
asupra echilibrãrii vieþii personale cu cea profesionalã ºi sã conceapã mãsuri
de neutralizare a impactului acestora
sã promoveze programe de implicare a taþilor în creºterea ºi educarea copiilor

sã identifice nevoile personale ºi sã realizeze un plan de satisfacere a lor
sã aloce resurse (de timp, informaþii, abilitãþi) care sã îl sprijine în satisfacerea
nevoilor personale

�
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Recomandãri pentru angajaþi:
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Cum dezvoltãm ºi
aplicãm, pas cu pas,
politici ºi programe

de WLB în companie
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“Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress Family Friendly
Project 2002,

“GEMS Reconciliation New Hera, ”Fundacion Mujeres
http://www.ictu.ie

78 Idem
79 Idem

„Lista ta de responsabilitãþi s-ar putea sã nu se termine prea
curând, ºi sã înveþi cã echilibrul în viaþã este o artã. Dacã te
gândeºti cã într-o zi totul va fi gata ºi atunci vei putea sã te
odihneºti, în sfârºit, e foarte probabil sã fii dezamãgit.”
(Christina Winsey-Rudd, Life Balance Coaching: Balance Work
and Life Like a Pro)

Cum dezvoltãm politici
ºi programe organizaþionale
pentru echilibru ºi performanþã

Etape în crearea ºi implementarea
programelor de WLB în companii

1. Etapa de cercetare necesarã

1.a). Investigarea situaþiei prezente din companie în ceea ce priveºte politicile ºi
programele de WLB

�

�

Nu existã un model de politicã sau program de WLB care sã se potriveascã în orice
organizaþie ºi care sã poatã fi implementat/ã imediat (fãrã a avea nevoie de
adaptãri/ajustãri), la orice loc de muncã. Nevoile privind WLB vor varia în funcþie de tipul
muncii, caracteristicile forþei de muncã, situaþia localã ºi acordurile/contractele colective
de muncã existente.

O astfel de politicã poate fi dezvoltatã printr-un proces normal de negociere directã
angajatorangajaþi sau prin crearea unui grup de lucru care sã includã reprezentanþi ai
managementului ºi ai sindicatelor ºi care sã reflecte diferitele categorii de angajaþi din
organizaþie. Acolo unde un grup pentru egalitate/ parteneriat existã deja în organizaþie,
poate prelua acest rol.

Aceastã primã etapã are drept scop sã identifice prezenþa concilierii vieþii profesionale cu
viaþa privatã în cadrul obiectivelor care definesc cultura organizaþiei sub forma politicilor
de resurse umane ºi, de asemenea, gradul de angajament al acesteia cu privire la acest
subiect.

Este posibil ca aceasta sã nu aparã explicit în cadrul obiectivelor generale ale unei
companii, dar sã poatã fi identificatã în documentele informative ale organizaþiei, precum
note explicative, rapoarte anuale, contractul colectiv de muncã.

Faptul cã organizaþiile încorporeazã concilierea printre obiective ar trebui, de exemplu,
sã implice cã atât angajaþii bãrbaþi, cât ºi femei:

beneficiazã de concediu de maternitate, respectiv paternitate, ºi de concediu
pentru îngrijirea persoanelor bolnave, cu dizabilitãþi etc.;
sã nu fie discriminaþi în aspecte þinând de viaþa profesionalã, precum promovãri
sau mãriri de salariu, ca urmare a concediilor de care beneficiazã;
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angajaþii care deþin responsabilitãþi familiale sã reprezinte o prioritate pentru
angajator în cadrul mãsurilor care ar putea duce la armonizarea vieþii de familie cu
cea profesionalã, de exemplu flexibilitatea programului de lucru, alegerea
preferenþialã a perioadei de concediu etc., în comparaþie cu angajaþii bãrbaþi ºi
femei care nu deþin responsabilitãþi familiale.

Scopul studierii unor astfel de documente este de a stabili care este nivelul de formalizare
pe care l-a atins compania respectivã în ceea ce priveºte concilierea.

Analizarea mãsurii în care o companie a integrat concilierea între viaþa de familie ºi cea
profesionalã în politicile ºi strategiile ei interne se poate face pornind de la urmãtoarele
arii de analizã:

a). principiul egalitãþii de ºanse între femei ºi bãrbaþi este un principiu de bazã al
organizaþiei;

Acest principiu este unul de bazã în legislaþia Uniunii Europene, care trebuie respectat de
cãtre toate statele membre UE. Organizaþiile care îºi desfãºoarã activitatea economicã
în cadrul UE ar trebui sã încorporeze în documentele lor de lucru formale recunoaºterea
egalitãþii dintre femei ºi bãrbaþi.

Documente ale companiei ce pot fi analizate în acest sens: acte constitutive, manuale ale
companiei, planuri de business, planuri strategice, proceduri administrative, contract
colectiv de muncã, planuri specifice de acþiune, documente interne privind resursele
umane, planuri de dezvoltare continuã pentru angajaþi.

Rezultatul unei astfel de analize poate fi unul din urmãtoarele:
principiul egalitãþii de ºanse între femei ºi bãrbaþi este respectat în companie ºi se
regãseºte în documentele acesteia;
principiul este respectat, dar nu se regãseºte în documentele acesteia (nu este
formalizat);
principiul este parþial respectat ºi este inclus în documentele companiei;
principiul este parþial respectat, dar nu se regãseºte în documentele companiei;
principiul nu este nici respectat, nici nu se regãseºte în documentele companiei.

b). concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã este un principiu de bazã ºi un factor de
progres pentru organizaþie;

Companiile din state membre UE ºi care-ºi desfãºoarã activitatea în conformitate cu
reglementãrile prezente, ar trebui sã garanteze acest drept prin intermediul politicilor lor
de resurse umane.

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

Rezultatul analizei poate fi unul din urmãtoarele:
principiul concilierii vieþii profesionale cu cea privatã este respectat în companie ºi
se regãseºte în documentele acesteia;
principiul este respectat, dar nu se regãseºte în documentele acesteia (nu este
formalizat);
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82

“GEMS Reconciliation New - Hera”, Fundacion Mujeres

“Work-Life Balance & Childcare Manual”, Irish Business and Employers Confederation (IBEC),

81 Idem
www.ibec.ie

83 “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress
Family Friendly Project 2002, http://www.ictu.ie
84 Formule de lucru ºi consecinþe sociale. Ce ºtim?, Norden, 2007
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Întrebãri de verificare

1.b). Identificarea nevoilor specifice ale angajaþilor bãrbaþi ºi femei de conciliere a
vieþii profesionale cu viaþa privatã

principiul este parþial respectat ºi este inclus în documentele companiei;
principiul este parþial respectat, dar nu se regãseºte în documentele companiei;
principiul nici nu este respectat, nici nu se regãseºte în documentele companiei.

c). concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã este conþinutã ºi reglementatã în
contractul colectiv de muncã;
Companiile din state membre UE ar trebui sã includã concilierea vieþii profesionale cu
viaþa privatã la masa negocierilor (pentru negocierea clauzelor contractului colectiv).

existã în organizaþie o politicã privind concilierea vieþii
profesionale cu viaþa privatã?

organizaþia dumneavoastrã oferã angajaþilor
aranjamente flexibile privind programul de lucru? (de
exemplu, part-time, job-sharing, flexi-time etc.)
organizaþia dumneavoastrã oferã angajaþilor
aranjamente flexibile privind concediile? (de exemplu,

career breaks, concedii sabaticale, concediu de paternitate etc.)
este disponibilã în cadrul companiei dvs. opþiunea de muncã la domiciliu/e-
Muncã?
angajaþii au la dispoziþie informaþii despre opþiunile existente în ceea ce priveºte
creºterea ºi îngrijirea copiilor?
aveþi disponibile opþiunile de îngrijire în situaþii de urgenþã a copiilor ºi de îngrijire a
persoanelor în vârstã?

aþi organizat un sondaj prin chestionare/focus grup pentru a analiza nevoile
angajaþilor în aceastã arie?
diseminaþi informaþii despre concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã cãtre
angajaþii dvs.?
este concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã un modul în programul dvs. de
inducþie pentru noii angajaþi/un capitol în manualul de inducþie al organizaþiei
dvs.?
aveþi un formular standard care trebuie completat de cãtre angajaþii care doresc
sã aplice pentru o opþiune WLB?
toþi angajaþii trebuie sã participe la sesiuni de training privind concilierea vieþii
profesionale cu viaþa privatã?

În crearea unui program de WLB la locul de muncã este esenþial sã identifici ºi sã
evaluezi nevoile potenþiale ale angajaþilor. Este important de vãzut apoi în ce mãsurã
aceste nevoi specifice ale angajaþilor de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã au
fost luate în considerare în proiectarea politicilor ºi practicilor de resurse umane ale
organizaþiei.
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Politici:

Practici organizaþionale:

Proceduri:

O politicã family friendly/WLB la locul de muncã trebuie sã ofere o gamã de opþiuni pentru
angajaþi în acest domeniu ºi sã obþinã implicarea managementului, angajaþilor ºi a
sindicatelor în vederea existenþei în org þ º

ã ã
Opþiunile de WLB necesare într-un anumit loc de muncã, într-o divizie sau departament
al unei companii vor varia foarte mult în funcþie de tipul muncii prestate ºi de profilul
angajaþilor (numãr angajaþi, bãrbaþi/ femei, vârstã etc.).
De aceea este important sã identificãm nevoile de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa
privatã ale angajaþilor, þinând cont de faptul cã ele pot fi diferite pentru diferite grupuri de
angajaþi din organizaþie, precum ºi nevoile partenerilor ºi familiilor angajaþilor.

aniza ie a unor atitudini i practici suportive vis-à-
vis de aceast problematic .

83

Exemple de situaþii ºi valori diferite
care pot sta la baza nevoii de WLB84

Situaþie

Persoane cu copii mici în îngrijire, care sunt în
principal centrate pe aceste responsabilitãþi

Persoane care au alte tipuri de respon-sabilitãþi de
îngrijire, precum cele legate de rude cu probleme
de sãnãtate, copii cu dizabilitãþi, pãrinþi în vârstã

Persoanele care au interese într-un domeniu din
afara muncii, care necesitã investirea de resurse
de timp

Persoane cu copii mici în îngrijire, care doresc sã
îºi dezvolte cariera în paralel cu îndeplinirea
acestor responsabilitãþi

Persoane cu copii care au crescut ºi care nu au
primordial responsabilitãþi de îngrijire, dar care
doresc sã facã parte în mod consistent din viaþa
copiilor lor

Persoane cu copii care au crescut ºi care nu au
primordial responsabilitãþi de îngrijire, dar care
doresc sã facã parte în mod consistent din viaþa
copiilor lor

Persoane separate, divorþate, care au nevoi
variate

Persoane în vârstã, care au o contribuþie
valoroasã pentru companie, dar care doresc sã
integreze mai multe activitãþi de relaxare în viaþa
lor

Program adaptat situaþiei

Program de lucru flexibil, program de lucru parþial,
lucrul de acasã

Posibilitatea accesãrii unui segment de rol la locul
de muncã, care poate fi limitat la o singurã arie de
expertizã, în care angajatul/a se simte
competent/ã ºi simte cã se dezvoltã.
Servicii de îngrijire a copiilor organizate în cadrul
companiei

Flexibilitatea de a-ºi lua ore ºi zile libere (ziua de
naºtere a copilului, serbãrile de la ºcoalã,
competiþii sportive, dusul copiilor la ºcoalã) pentru
a participa la eveni-mentele din viaþa copiilor, fãrã
ca acest lucru sã producã consecinþe negative la
locul de muncã
Posibilitatea de a rãspunde nevoilor atunci când
acestea apar ºi de a compensa pentru timpul
utilizat atunci când solicitãrile din partea familiei
sunt mai mici
Posibilitatea accesãrii unui segment de rol la locul
de muncã, care poate fi limitat la o singurã arie de
expertizã, în care angajatul/a se simte
competent/ã ºi simte cã se dezvoltã.
Reducerea numãrului de sãptãmâni de lucru pe
an sau a numãrului de zile de lucru pe sãptãmânã,
pentru a permite perioade mai lungi de vacanþã
Posibilitatea de a face numai acele sarcini de lucru
care le plac

Posibilitatea de a rãspunde nevoilor atunci când
acestea apar ºi de a compensa pentru timpul
utilizat atunci când solicitãrile din partea familiei
sunt mai mic
Flexibilitatea timpului de lucru, cu posibilitatea de
a lucra mai puþine ore în timpul zilei ºi de a
compensa lucrând seara, pentru a îndeplini
norma de timp ºi/sau sarcina de lucru
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85 Idem 86 “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress Family
Friendly Project 2002, http://www.ictu.ie
87 “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress Family
Friendly Project 2002, http://www.ictu.ie

O modalitate de identificare/evaluare a nevoilor ºi preferinþelor angajaþilor în privinþa
concilierii vieþii profesionale cu viaþa privatã este reprezentatã de desfãºurarea unui

.

Dacã existã deja în organizaþie un grup de lucru management-sindicate care are în
responsabilitãþi/a fost delegat sã se ocupe de aspectele þinând de WLB, ar fi potrivit sã
iniþieze organizarea unui sondaj care sã evalueze nevoile angajaþilor în aceastã direcþie.
În absenþa unui astfel de grup, departamentul de Resurse Umane, în colaborare cu
sindicatul/ reprezentanþii angajaþilor, pot organiza un asemenea sondaj adresat tuturor
angajaþilor companiei.

Rezultatele sondajului vor demonstra nivelul cererii/gradul în care angajaþii au nevoie de
astfel de programe WLB ºi vor ajuta de asemenea sindicatele/departamentul de resurse
umane sã-ºi prioritizeze cerinþele.

Existã mai multe metode de sondaj al angajaþilor. Acestea pot fi cantitative (rezultatele
sunt bazate pe cifre, indicatori cantitativi) sau calitative (rezultatele sunt bazate pe
atitudini ºi opinii) sau o combinaþie a celor douã.

O consultare iniþialã a angajaþilor este cheia pentru a ºti ce informaþie este nevoie sã fie
colectatã. Apoi se poate decide modalitatea de colectare a acestei informaþii. Este util sã
fie numit un grup de reprezentanþi ai angajaþilor care sã fie consultat pe parcursul creãrii
ºi implementãrii programului.

Douã metode care se folosesc în sondaje sunt focus-grupurile ºi aplicarea de
chestionare.

Focus grupul presupune selecþia unui grup reprezentativ de
persoane care sã identifice principalele aspecte/probleme
relevante pentru un anumit grup mai larg de persoane pe o temã
datã. Focus grupurile pot fi o metodã foarte eficientã de a
desfãºura o cercetare în rândul angajaþilor pe un anumit subiect
ºi o metodã de comunicare în cadrul organizaþiei.

În cazul nostru, focus grupul poate fi utilizat pentru a obþine o
imagine asupra nevoilor, preocupãrilor ºi sugestiilor angajaþilor,

în ceea ce priveºte politicile/programele de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã. Prin desfãºurarea unui focus grup pe tema WLB ne
asigurãm c toþi angajaþii ºi sindicatele au fost consultaþi ºi au avut astfel ocazia sã-ºi
aducã contribuþia la dezvoltarea unei politici/crearea unui program family friendly/WLB.

Modul în care gândim compoziþia grupului este vital. Trebuie sã ne asigurãm cã focus
grupurile sunt echilibrate din punct de vedere al categoriilor de angajaþi prezente în
organizaþie ºi cã sunt reprezentative pentru capitalul uman al companiei ºi pentru
angajaþii interesaþi/preocupaþi în mod potenþial de astfel de programe family
friendly/WLB. Grupul trebuie sã reflecte punctele de vedere ale angajaþilor pe care îi
reprezintã. Trebuie sã avem grijã cã, punând împreunã, într-un focus grup, angajaþi cu

sondaj la locul de muncã

Cine realizeazã acest sondaj?

Cum se organizeazã acest sondaj?

85

ã

a). Focus grupurile

poziþii diferite în cadrul companiei, angajaþii cu poziþii mai joase pot fi inhibaþi în a-ºi
exprima liber pãrerile.

În general, într-un focus grup sunt în jur de 10 participanþi, iar discuþiile ar trebui sã dureze
aproximativ 90 de minute.
Participanþii la focus grup trebuie informaþi pe scurt, înainte de data organizãrii focus
grupului, asupra tematicii care va fi dezbãtutã, pentru a ne asigura cã ºtiu motivele pentru
care li se solicitã opinia.
Trebuie, de asemenea, sã comunicãm clar participanþilor faptul cã toate
comentariile/opiniile exprimate în cadrul focus grupului vor rãmâne confidenþiale sau cã
vor fi comunicate doar rezultatele/opiniile la nivel de grup ºi nu cele individuale
exprimate.
Rezultatele focus grupului trebuie sã fie scrise în forma unui raport ºi prezentate celor în
mãsurã sã întreprindã acþiuni în aceastã direcþie.

Construirea unui chestionar implicã, de obicei, crearea unor variante intermediare care
sunt revizuite ºi îmbunãtãþite treptat.

Un chestionar tipic va avea mai multe secþiuni:
secþiuni pentru colectarea informaþiilor factuale (date de
identificare, de exemplu: vârstã, sex, departament,
vechime în cadrul companiei, numãr copii etc.; nu se va
cere numele angajatului, pentru a se asigura
confidenþialitatea informaþiilor);
secþiuni construite pentru a identifica/stabili preferinþele
angajaþilor privind programul de lucru, nevoile business-
ului corelate cu acest domeniu, precum ºi orice
nepotriviri/arii de incompatibilitate dintre cele douã;

o secþiune liberã pentru comentarii suplimentare, care sã ofere angajaþilor
oportunitatatea sã sublinieze anumite aspecte specifice sau sã-ºi exprime
preocupãri/probleme individuale legate de aceastã arie;
poate de asemenea oferi material de referinþã/ilustrativ cu privire la tematica
abordatã.

Timpul necesar pentru completarea unui asemenea chestionar nu trebuie sã
depãºeascã 20 de minute.
În ceea ce priveºte analiza rezultatelor, angajaþii trebuie sã fie asiguraþi de
confidenþialitatea acestor informaþii furnizate de ei.

În chestionar nu se mai face referire la drepturile legale statutare ale angajaþilor
companiei, însã este important sã li se aducã aminte angajaþilor cã legislaþia (Codul
Muncii) prevede drepturile minime, în timp ce contractele colective de muncã pot aduce
beneficii în plus angajaþilor, de exemplu un numãr mai mare de zile de concediu, situaþiile
în care ai dreptul la diverse tipuri de concediu etc.

Rezultatele acestui sondaj (prin focus grup sau prin chestionar) în rândul angajaþilor pot fi
prezentate managementului companiei ºi/sau grupului comun de lucru pe aceastã
tematicã (dacã el existã) sub forma unui raport (acesta poate conþine ºi tabele ºi grafice).
Scopul raportului va fi sã prezinte rezultatele privind dezvoltarea unor politici family
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b). Chestionarele
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Ora de terminare a programului de lucru
înainte de 14.00
14.00 14.30-
14.30 15.00-
15.00 15.30-
15.30 16.00-
16.00 16.30-

Ora de începere a programului de lucru
înainte de 07.00
07.00 - 07.30
07.30 08.00-
08.00 08.30-
08.30 09.00-
09.00 09.30-
09.30 10.00-
dupã 10.00

16.30 17.00-
17.00 17.30-
17.30 18.00-
Dupã 18.00
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88 Idem

friendly/WLB la nivelul companiei, subliniindu-se în cadrul lui acele arii care implicã
schimbãri/ariile care aduc o anumitã presiune asupra managementului.

O etapã esenþialã presupune a cãdea de acord asupra a ceea ce ne propunem sã
obþinem prin intermediul sondajului ºi asupra modalitãþilor prin care vom realiza acest
lucru.

Un sondaj de succes va lua în considerare urmãtoarele puncte:
etapa calitativã a sondajului oferã oportunitatea de a ne
forma o imagine asupra opiniilor angajaþilor ºi de a
construi un chestionar care sã le reflecte preocupãrile
reale ºi care sã fie exprimat în limbajul lor;
interviurile preliminare construirii chestionarului ºi
discuþiile de grup pot, de asemenea, funcþiona ca un
briefing pentru staff ºi pot servi pentru a câºtiga
sentimentul de apartenenþã al angajaþilor la acest
proiect (cooperarea angajaþilor este salutarã în faza de
design al chestionarului);
o etapã de pilotare a chestionarului (pe un grup mai

redus de angajaþi) creºte numãrul persoanelor consultate înaintea lansãrii formei
finale a chestionarului ºi se asigurã asupra faptului cã respectivul instrument este
înþeles de cãtre toþi angajaþii ºi uºor ºi rapid de completat;
prezentarea chestionarului într-un format prietenos, accesibil angajaþilor
încurajeazã ºi mai mult participarea acestora, iar instrucþiunile introductive sunt
utile în a oferi îndrumãri;
pre-publicitatea care i se poate face chestionarului, prin buletine de ºtiri interne,
intranet, corespondenþã internã, sporeºte ºi mai mult nivelul de
informare/sensibilizare al angajaþilor vis- tematicã;
este, de asemenea, important sã li se comunice angajaþilor încã de la inceput (din
aceastã etapã de pre-publicitate) când va fi aplicat chestionarul ºi ce tip de
feedback li se va solicita ºi sã se accentueze asupra implicãrii ºi atenþiei cu care
organizaþia va lua în considerare opiniile exprimate de ei;
poate fi, de asemenea, util pentru a face cunoscut chestionarul, sã ne adresãm în
mod specific anumitor departamente/echipe de angajaþi, pentru a-i încuraja sã
completeze chestionarul. Pe de altã parte, e important sã avem grijã sã existe un
echilibru între nevoia de a obþine o ratã crescutã de rãspunsuri cu nevoia de a
obþine date valide, care sã exprime realitatea. Dacã angajaþii se vor simþi forþaþi sã
rãspundã la chestionar, datele colectate pot avea de suferit sub aspectul validitãþii
sau se pot primi chestionare necompletate/nefolosibile;
este important sã ne asigurãm cã analiza rezultatelor este realizatã în mod corect
ºi cã este prezentatã clar cãtre management, grupuri de lucru ºi angajaþi.

Cum se desfãºoarã acest sondaj?

à-vis de respectiva

88

În continuare vom oferi douã exemple de chestionare care pot fi folosite în investigarea
nevoilor angajaþilor în domeniul politicilor/ programelor family friendly/ WLB. Primul
exemplu de chestionar este mai lung ºi abordeazã mai multe aspecte, în timp ce al doilea
este mai scurt ºi poate fi utilizat pentru clarificarea prioritãþilor angajaþilor în domeniul
WLB/familly friendly.
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Exemplul nr. 1 de chestionar:
Chestionar privind concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã

Tuturor angajaþilor li se cere sã completeze acest chestionar confidenþial.

Vã rugãm sã rãspundeþi la fiecare întrebare, bifând rãspunsul care vi se potriveºte:

A. Despre dumneavoastrã
Prima parte a chestionarului are scopul de a oferi o înþelegere mai bunã a opiniilor ºi a
nevoilor dumneavoastrã.

1. În ce departament lucraþi în prezent?
Ca variante de rãspuns, se vor lista departamentele existente în organizaþie.
2. Ce grad deþineþi, ca poziþie ocupatã în organizaþie?
3. Aveþi persoane în subordine? Da Nu
4. Sexul

Masculin Feminin
5. Vârsta

18-30 31-40 41-50 >50
6. Câþi copii dependenþi (în îngrijire) aveþi (vã rugãm sã specificaþi numãrul)

De vârstã preºcolarã În ºcoala primarã La gimnaziu La liceu
7. Aveþi vreo persoanã bolnavã, în vârstã, cu dizabilitãþi în îngrijirea

dumneavoastrã?
Da Nu

8. Dacã locuiþi cu soþul/soþia sau cu prietenul/prietena, cum este venitul dvs. în
comparaþie cu al lui/ei?
Mai ridicat Mai scãzut La fel

B. Programul dumneavoastrã de lucru din prezent

9 Vã rugãm sã bifaþi în ce zile ale sãptãmânii lucraþi de obicei, incluzând (dacã este
cazul) zilele în care lucraþi part-time?
Luni Marþi Miercuri Joi Vineri Sâmbãtã Duminicã

10. Care sunt orele de începere ºi de terminare a programului dumneavoastrã de
lucru din prezent?

11. Lucraþi în ture?
Da Nu

12 Prestaþi o muncã pentru care nu sunteþi remunerat?
Da Nu

� �

� �
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13. Aþi lucrat în weekend, incluzând orele suplimentare, în ultimii trei ani?
Da Nu

14. Vã simþiþi forþat/obligat sã lucraþi peste program?
Da Nu

15. Cât de bine vã satisface schema actualã de program de lucru nevoile care þin de
viaþa privatã?
Pe deplin În mare mãsurã Destul de bine În micã mãsurã Deloc

C. Scheme/modele alternative de muncã

16. Ce program de lucru/modele de muncã aþi prefera?
(Vã rugãm specificaþi, de exemplu Luni-Vineri 07.30 - 5.30, program în ture, job
sharing, muncã pe duratã determinatã, muncã la domiciliu etc.)

17. Sunteþi interesaþi, în principiu, de prestarea unei munci voluntare neplãtite în
timpul liber?
Da Nu

18. Care dintre urmãtorii factori v-ar încuraja sã lucraþi într-un model alternativ de
program de lucru?

Absenþa intervalului fix de ore de lucru Da Nu
Posibilitatea de a-þi organiza timpul de lucru în cadrul echipei
pentru a se adapta nevoilor tale Da Nu
Platã crescutã Da Nu
Garantarea faptului cã aceastã opþiune ar rãmâne voluntarã Da Nu
Un loc de muncã care sã dispunã de un spaþiu pentru îngrijirea copiilor

Da Nu
E-Working Da Nu
Sãptãmânã condensatã de lucru Da Nu
Ajutor pentru creºterea copilului Da Nu
Altele/comentarii (vã rugãm specificaþi)
19. În ce mod o mai mare flexibilitate a programului de lucru v-ar putea influenþa/

modifica viaþa?
(Vã rugãm sã bifaþi toate variantele care vi se potrivesc.)
În niciun fel
M-ar ajuta în creºterea copilului
M-ar ajuta sã petrec mai mult timp cu familia mea

Mi-ar facilita aranjamentele privind transportul
- spre/de la locul de muncã
- în interes de serviciu

M-ar ajuta sã am grijã de o rudã dependentã/
aflatã în îngrijirea mea
Mi-ar îmbunãtãþi calitatea vieþii
M-ar ajuta sã muncesc mai eficient
Mi-ar permite sã desfãºor muncã voluntarã/
în interesul comunitãþii
M-ar ajuta în procesul de învãþare continuã/training etc.
Mi-ar permite sã mã bucur de timpul meu liber/
hobby-urile mele
M-ar ajuta sã-mi mbunãtãþesc starea de sãnãtate
Altele (vã rugãm specificaþi)
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D. Concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã

20. Cât de bine puteþi face faþã cerinþelor de la serviciu ºi cerinþelor vieþii
dumneavoastrã din afara serviciului? Indicaþi mãsura în care sunteþi sau nu
sunteþi de acord cu urmãtoarele afirmaþii.

(Vã rugãm încercuiþi un numãr pentru fiecare afirmaþie.)
1 = Dezacord puternic
2 = Dezacord
3 = Nici acord, nici dezacord
4 =Acord
5 =Acord puternic

Unul dintre motivele pentru care lucrez în aceastã organizaþie este oportunitatea pe care
mi-o oferã de a lucra dupã un program de lucru flexibil.
1 2 3 4 5
Aceastã organizaþie este bucuroasã sã ofere/permitã un program de lucru flexibil.
1 2 3 4 5
Angajaþii cu responsabilitãþi familiale au oportunitãþi egale în acest loc de muncã.
1 2 3 4 5
Se fac prea multe pentru angajaþii cu responsabilitãþi familiale.
1 2 3 4 5
Aceastã organizaþie este un angajator “family friendly”.
1 2 3 4 5
Solicitãrile de schimbare a modelului de program de lucru sunt primite într-o manierã
pozitivã în acest loc de muncã.
1 2 3 4 5
Toþi angajaþii au acces egal la schemele de program de lucru flexibil.
1 2 3 4 5
Angajaþii cu program de lucru part-time au acces egal la oportunitãþile/programul de
dezvoltare a carierei.
1 2 3 4 5
Aceastã organizaþie nu face suficiente lucruri pentru angajaþii fãrã copii.
1 2 3 4 5
Aceastã organizaþie nu face suficiente lucruri pentru a le permite angajaþilor sã fructifice
oportunitãþile de educaþie sau training.
1 2 3 4 5
Gãsesc tipul de program de lucru flexibil cu nucleu fix de ore ca fiind restrictiv.
1 2 3 4 5
Dacã lucrez ore suplimentare, mi-ar plãcea sã primesc zile libere în contul acelor ore, mai
târziu, în cursul anului respectiv.
1 2 3 4 5
Acestei organizaþii îi pasã de angajaþii ei.
1 2 3 4 5

21. Ce ar putea face aceastã organizaþie pentru a vã îmbunãtãþi echilibrul dintre viaþa
profesionalã ºi viaþa privatã?

22. Ne puteþi sugera orice modificãri în programul de lucru/orele de lucru care ar veni
în întâmpinarea nevoilor angajaþilor ºi ale organizaþiei?

E. Alte comentarii
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23. Vã rugãm sã folosiþi spaþiul de mai jos pentru a oferi orice alte comentarii doriþi sã
faceþi în legãturã cu programul de lucru, concilierea vieþii profesionale cu viaþa
privatã etc.

Vã asigurãm cã toate comentariile dumneavoastrã vor fi tratate cu cea mai mare
confidenþialitate.

Vã mulþumim pentru timpul acordat pentru completarea acestui chestionar!

Acest chestionar are drept scop sã determine ce aranjamente/modalitãþi de conciliere a
vieþii profesionale cu viaþa privatã ar fi cel mai utile pentru dumneavoastrã. Acestea sunt
separate de drepturile dumneavoastrã legale cuprinse în Codul Muncii.

Vã rugãm sã ordonaþi itemii din fiecare categorie în ordinea preferinþelor dumneavoastrã
(unde 1 = cea mai utilã iniþiativã).

Muncã flexibilã:
1. Orar de lucru flexibil
2. Loc de muncã (loc/spaþiu) flexibil
3. Muncã part-time
4. Muncã pe duratã determinatã
5. Job Sharing (împãrþirea job-ului)
6. Alte opþiuni

Pauze:
1. Pauze/întreruperi în angajare
2. Pauze/întreruperi sabaticale
3. Concediu de studii
4. Alte pauze

Opþiuni privind concediul:
1. Concediu de paternitate
2. Concediu pentru îngrijirea persoanelor în vârstã
3. Concediu pentru îngrijirea persoanelor cu dizabilitãþi
4. Alte opþiuni

Alte iniþiative:
1. Suport pentru creºterea copilului
2. Workshop-uri pe tematica creºterii ºi îngrijirii copiilor
3. Zile ale familiei
4. Iniþiative pentru îngrijirea sãnãtãþii
5. Alte iniþiative

Identificarea nevoilor de business în acest context are scopul de a demonstra
partenerilor de business cã existenþa unei strategii de conciliere a vieþii profesionale cu
viaþa privatã a angajaþilor aduce beneficii atât business-ului, cât ºi forþei de muncã,
vãzute ca un tot.

89

Exemplul nr. 2 de chestionar:

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

,

Astfel, se pot identifica oportunitãþi de business legate de flexibilitatea programului de
lucru, oportunitãþi legate de redesignul muncii/job-ului, oportunitãþi legate de beneficiile
concilierii vieþii profesionale cu viaþa privatã.

O organizaþie care doreºte implementarea unui program de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã va trebui sã-ºi identifice propriile nevoi de business care pot
fi soluþionate prin intermediul programului respectiv.

Printre cei mai frecvenþi factori de business menþionaþi în acest sens se numãrã:
schimbãrile demografice (numãrul crescut al femeilor ºi al lucrãtorilor cu
vârstã mai înaintatã);
„crizele” de competenþe pe piaþa muncii (gãsirea cu dificultate de candidaþi cu
competenþe bine dezvoltate într-un anumit domeniu);
atragerea de candidaþi ºi retenþia angajaþilor existenþi;
absenteismul;
customer service (serviciile oferite clienþilor);
valorile în schimbare ale angajaþilor (atitudinile generaþiei „X” ºi ale generaþiei
„Y” faþã de muncã ºi viaþã personalã);
dezvoltarea tehnologiei, care permite o mai mare flexibilitate privind timpul ºi
locul de desfãºurare al muncii unui angajat;
reputaþia, imaginea angajatorului;
reducerile de costuri;
aspecte þinând de protecþia mediului înconjurãtor (timpul folosit pentru
deplasarea la serviciu, cu maºini care polueazã mediul);
schimbãri legislative;
moralul angajaþilor;
prevenirea stresului/epuizãrii la locul de muncã;
brand-ul angajatorului.

Aceastã etapã este una esenþialã, în cadrul cãreia cultura organizaþionalã trebuie sã fie
bine înþeleasã. Suportul top managementului este crucial în asigurarea succesului
programului de WLB.
Acest suport din partea managementului organizaþiei va fi atras doar dacã prezentãm
clar ºi convingãtor beneficiile pe care respectivul program (ºi schimbãrile pe care acesta
le va aduce) le vor avea asupra business-ului. Aceste beneficii, pe care programul de
conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã le poate aduce business-ului companiei
reprezintã aºa-numitul “business-case” (argumentaþia adusã managementului în
favoarea introducerii în organizaþie a unui program de WLB).

Existã numeroase beneficii pe care business-ul unei companii
le poate avea ca urmare a introducerii de opþiuni de WLB.
Acestea includ:

a). optimizarea procesului de recrutare
O mai mare flexibilitate la locul de muncã poate atrage
potenþiali noi angajaþi, mai ales când aplicanþii sunt în situaþia
de a face o evaluare comparativã a mai multor oferte de job;
persoane cu experienþã ºi înalt calificate pot fi atrase.

b). optimizarea retenþiei personalului

91
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2. Câºtigarea suportului managementului
vis-a-vis de programul WLB

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

91 Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/index.php?page=think-strategically
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92 The Irish Work Life Balance website - http://www.worklifebalance.ie
93 “Overcoming the Implementation Gap: How 20 Leading Companies are Making Flexibility Work Executive Summary”,
Boston College Center for Work & Family, 2008

94

95
Idem
Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/family&worklifebalance-manual08-

2006.pdf
96 Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/index.php?page=think-strategically

Angajaþii valoroºi dintr-o companie pot rãmâne mai mult timp în organizaþie atunci când
aceasta oferã acces la opþiuni mai flexibile de muncã.

c). creºterea productivitãþii
Angajaþii sunt mai concentraþi pe munca pe care o desfãºoarã atunci când ºtiu cã li se
oferã din partea angajatorului flexibilitate când apare o nevoie în acest sens; de
asemenea, poate duce la scãderea numãrului de zile de concediu medical luat pentru
probleme medicale minore.

d). reducerea costurilor
Reducerea costurilor se poate obþine prin fluctuaþia de personal redusã, reducerea
costurilor de training pentru noi angajaþi, a costurilor indirecte cu cazarea pentru activitãþi
de training etc.

e). optimizarea moralului, a gradului de motivare ºi de responsabilizare ale angajaþilor
Un angajator binevoitor, atent la nevoile angajaþilor ºi o forþã de muncã mai diversã duc la
un moral crescut, creativitate ºi spirit de echipã.

f). optimizarea serviciilor oferite clienþilor
O abordare flexibilã a programului de lucru poate fi utilizatã în mod potenþial pentru a
extinde perioada de livrare a serviciilor cãtre clienþi, pentru a îmbunãtãþi relaþiile cu clienþii
ºi pentru a face faþã situaþiilor în care existã diferenþe de fus orar, acestea fiind posibile
doar dacã existã în prealabil un acord cu angajaþii în acest sens.

g). sporirea gradului de flexibilitate
Poate duce la o flexibilitate inclusiv în ceea ce priveºte serviciile oferite de cãtre
companie clienþilor (de exemplu, pentru a acoperi absenþele ºi concediile angajaþilor).

h). reducerea absenteismului
Angajaþii nu vor mai fi nevoiþi sã absenteze pentru a-ºi rezolva probleme personale
urgente, având posibilitatea prin aceste programe sã dispunã de un mai bun echilibru
viaþã profesionalaviaþã privatã.

i). respectarea cerinþelor legale
În Codul Muncii ºi în Contractul Colectiv de Muncã unic la nivel naþional pe anii 2007-
2010 sunt stipulate mai multe drepturi ale angajaþilor cu privire la concilierea vieþii
profesionale cu viaþa privatã.

j). posibilitatea de a deveni “angajator preferat de candidaþi” (“employer of choice”)
Renumele (aºa numitul “brand” al angajatorului) va creºte în rândul publicului (angajaþi,
candidaþi, noi angajaþi, colaboratori, clienþi etc.) datoritã programelor sale de conciliere a
vieþii profesionale cu viaþa privatã pe care le pune la dispoziþia angajaþilor sãi.

Toate aspectele de mai sus conduc la creºterea gradului de competitivitate a
angajatorului pe piaþa muncii.

Diverse studii indicã faptul cã liderii ºi managerii pot fi educaþi cu succes ºi chiar
transformaþi din opozanþi în suporteri ai unui asemenea program. În fapt, managerii care
sunt iniþial rezistenþi la ideea unui asemenea proiect, ºi care se conving ulterior de
beneficiile unui astfel de program, pot deveni cei mai înfocaþi suporteri ai acestuia.

Poate fi util sã fim atenþi asupra modului în care managerii percep aspectele þinând de
concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã ºi sã alegem acea parte a programului care
poate acþiona în cazul lor ca un “cârlig”. Este necesar sã ne raportãm la business ºi la
eficienþa muncii, atunci când prezentãm beneficiile programului de WLB cãtre
management. Acest lucru nu înseamnã cã managerilor nu le pasã de oamenii din
subordinea lor, dar trebuie sã fie convinºi asupra modului în care programul respectiv va
face sã meargã mai bine business-ul companiei.

92

93

În construirea argumentaþiei, a prezentãrii programului, pe care o vom susþine în faþa
managementului, sunt utile urmãtoarele sugestii:

Aflaþi care sunt nevoile de business, care sunt
obiectivele/þintele spre care se îndreaptã liderii, ºi care
dintre acestea creeazã nevoia unui asemenea program;
Prezentaþi/poziþionaþi programul de WLB ca o soluþie la o
problemã de business;
Prezentaþi foarte coerent legãtura dintre problema/nevoia
de business respectivã ºi WLB;
Încercaþi sã calculaþi costurile pe care le-ar presupune
pentru organizaþie alegerea de a nu face acel program de
WLB (de exemplu, costurile datorate fluctuaþiei de
personal);

Fiþi creativi. Utilizaþi o terminologie familiarã pentru audienþã, care va avea un
impact asupra acesteia (de exemplu, vorbind despre “cât de
eficienþi/productivi vor fi angajaþii”, ºi nu doar despre “concilierea vieþii
profesionale cu viaþa privatã”).

În elaborarea acestui „business case” vor fi folosite ºi analizate datele colectate în etapa
de cercetare, pentru a stabili obiectivele de business ºi beneficiile pe care le va aduce
programul respectiv asupra business-ului companiei.
Business case-ul iniþial va conþine:

prezentarea scopului politicilor, practicilor ºi programelor de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã, mai exact spus de ce concilierea vieþii profesionale
cu viaþa privatã este necesarã în organizaþie. Acest scop trebuie sã fie foarte
specific organizaþiei în cauzã;
prezentarea costurilor, beneficiilor ºi oportunitãþilor luate în considerare, ºi anume
de ce o strategie pentru concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã va aduce
beneficii angajaþilor ºi va optimiza funcþionarea organizaþiei, precum ºi
prezentarea riscurilor ºi costurilor pe care le-ar presupune neabordarea acestor
aspecte. Trebuie sã acordãm atenþie atât beneficiilor tangibile (reducerea
costurilor), cât ºi beneficiilor intangibile (precum reputaþia angajatorului);
propunerea privind persoanele responsabile pentru implementarea acestui
program ºi menþionarea resurselor necesare (resurse de timp ºi financiare);
o planificare/stabilire de termene-limitã pentru elaborarea ºi implementarea
acestui program de WLB;
posibile soluþii la obstacolele care pot fi întâlnite.

Este important sã reþinem cã:
aspectele ºi cifrele/statisticile care vor face parte din business-case trebuie sã fie
cele care se potrivesc organizaþiei în cauzã;
argumentaþia nu trebuie construitã pe baza unor fapte izolate, ci pe baza cât mai
multor factori care pot fi avuþi în vedere;
în dezvoltarea acestui business-case în sprijinul programului de conciliere viaþã
profesionalã - viaþã privatã, nu trebuie sã oferim o cantitate nerezonabilã sau o
cantitate mult mai mare de argumente decât în cazul altor iniþiative care au vizat
forþa de muncã din organizaþia respectivã.

fãcând parte din echipa responsabilã cu programul WLB în organizaþie;
oferind modelul personal, prin concilierea propriei vieþi profesionale cu viaþa

94
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Modalitãþi prin care managerii din organizaþie pot sprijini în mod activ programul de WLB:
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97 “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%20KPI%20Checklist.pdf
98 „Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã”, Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006

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

privatã;
solicitând rapoarte regulate privind progresul programului;
vorbind frecvent angajaþilor din subordine despre programul de conciliere a
vieþii profesionale cu viaþa privatã.

La rândul lor, managerii pot fi sprijiniþi de top management ºi de departamentul de
resurse umane sã se implice într-un astfel de program de WLB:

crearea ºi oferirea cãtre manageri de programe specifice de training privind
concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã;
managerilor li se faciliteazã accesul la instrumente ºi resurse care sã-i ajute
sã sprijine implementarea programului de WLB;
managerilor li se recunosc eforturile ºi sunt recompensaþi pentru sprijinul
adus implementãrii eficiente a programului de WLB.

Studiile au arãtat cã un manager care susþine nevoile familiale ºi personale ale
angajaþilor sãi este una dintre principalele variabile ale unui nivel scãzut de conflict
muncã-familie al angajaþilor, fidelitate crescutã faþã de companie, un nivel scãzut de
fluctuaþie de personal.

reducerea nivelului de stres ºi a conflictului de roluri, ceea ce duce la implicarea în
activitãþi relaxante cu familia, dar ºi la o creºtere a performanþei în muncã;
angajatul se simte apreciat ºi valorizat prin aceastã atitudine ºi în consecinþã este
mult mai receptiv la solicitãrile din partea managerului;
scãderea frecvenþei comportamentelor problematice ale angajaþilor, cum ar fi
amânarea sau superficialitatea în realizarea unor sarcini concrete de muncã,
minciuna, întârzierile etc.

De asemenea, femeia din top management este al treilea cel mai frecvent predictor al
implementãrii politicilor de conciliere muncã-viaþã de familie/viaþã personalã, primul fiind
tipul de industrie, iar al doilea mãrimea companiei.

Pentru a crea un program WLB eficient este necesar sã privim nevoile angajaþilor în
contextul nevoilor organizaþiei. Contextul business-ului este factorul determinant
principal al acþiunilor de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã. În procesul de
negociere a acþiunilor de WLB, nevoile angajaþilor sunt evaluate ºi luate în considerare
prin prisma nevoilor de business.

Reprezentanþii angajaþilor ºi managementul ar trebui sã identifice ºi sã cadã de acord
asupra schemelor de program de lucru care se potrivesc cel mai bine nevoilor angajaþilor
ºi care, în acelaºi timp, servesc cel mai bine intereselor de business ale companiei.
Rezultatul acestor discuþii trebuie sã fie deci un acord negociat între
sindicate/reprezentanþi ai angajaþilor ºi angajator, prin luarea în considerare atât a
prioritãþilor angajatului, cât ºi a celor ale business-ului.
Nu este eficient sã te rezumi la a copia ceea ce fac alþi angajatori, orice program WLB
trebuie adaptat organizaþiei în care urmeazã sã fie implementat, în funcþie de nevoile
angajaþilor, nevoile de business, cultura ºi valorile organizaþiei etc.
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Consecinþele unui comportament de susþinere a acestor politici din partea
managerului sunt:
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2. Crearea programului de WLB

În cadrul acestui program, mãsurile care se doresc introduse în domeniul WLB, pentru a
rãspunde nevoilor angajaþilor trebuie adaptate pentru a se potrivi nevoilor operaþionale
(având în vedere, de exemplu, impactul noilor politici asupra clienþilor, aranjamentele de
back-up necesare pentru acoperirea absenþelor, nevoile de training suplimentare etc.).

Atunci când elaborãm un program de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã
pentru angajaþi, trebuie sã stabilim urmãtoarele elemente:
a). obiectivele programului - adicã ce îºi propune programul sã realizeze în relaþie cu:

succesul business-ului;
satisfacþia angajaþilor;
principiul egalitãþii la locul de muncã;

b). categoriile de nevoi ale angajaþilor þinând de concilierea vieþii profesionale cu viaþa
privatã, cãrora programul îºi propune sã se adreseze;

c). tipurile de program de lucru flexibil ºi de practici de la locul de muncã care pot fi puse la
dispoziþia angajaþilor pentru a rãspunde nevoilor de WLB;

d). sistemele ºi practicile care vor sprijini programul de WLB, incluzând programele de
training pe aceastã temã, atribuirea de responsabilitãþi în aceastã arie personalului,
procedurile de aplicare ºi metodele de monitorizare a modului de implementare.

timp flexibil de lucru
program redus de lucru
ore libere
schimb de turã
job-sharing
ore în plus care pot fi contorizate
lucrul de acas
teleworking
pauze de lucru

cantinã care serveºte mâncare la preþuri reduse, de care pot beneficia ºi
alþi membrii ai familiei angajatului (ex: copiii, pe perioada vacanþelor)
grãdiniþe interne sau contracte cu grãdiniþe sau centre de recreere pentru
copii
transport gratuit pentru copii la ºcoalã sau grãdiniþã
transport gratuit, organizat, pentru angajaþi
tabere pentru copiii angajaþilor pe timpul vacanþelor acestora
echipamente ºcolare pentru copii, premii, cadouri pentru evenimente
speciale
asigurare de sãnãtate extinsã, valabilã ºi pentru copii ºi/sau alþi membrii ai
familiei (soþ/soþie, pãrinþi etc.)
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Cum poate arãta WLB într-o companie?99

Bun management al timpului

Servicii ºi facillitãþi
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100 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 (KPI) Checklist of Work/life Best Practice”, Monash University, Australian Centre for
Research in Employment and Work (ACREW),
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http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/ACREW%20KPI%20Checklist.pdf
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“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%20KPI%20Checklist.pdf

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

Exemple de bunã practicã din Portugalia100
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Montepio Geral Associacao Mutualista

Tavares de Oliveira

RTP - Confatra Project

Heska,
Salvador Caetano

TransportesAereos Portugueses
Equipas dos Bairros Historicos de Lisboa

Nestle Portugal

organizeazã excursii ºi tabere pentru copiii
angajaþilor pe perioada vacanþelor intertrimestriale ºi a vacanþei de varã.
La , angajaþii pot sã îºi comprime programul normal de lucru în mai
puþine zile de lucru sãptãmânal, pentru a-ºi îndeplini responsabilitãþile familiale. Copiii lor
pot beneficia de mese la cantina companiei, cu preþuri foarte reduse.
La , 2 absenþe pe lunã din motive care þin de familie sunt
considerate justificate. În plus, angajaþii cu copii sub 12 ani primesc o sumã de bani în
plus, care sã acopere costurile de îngrijire a copiilor.
La angajaþii pot lipsi din perioada de lucru, cu condiþia sã recupereze timpul
pierdut, iar la poþi alege sã lucrezi mai mult decât norma de lucru
obiºnuitã în unele zile, urmând ca aceste ore sã poatã fi transformate în zile libere.

are o gradiniþã deschisã 24/24 ore.
oferã angajaþilor posibilitatea de a lua 8 zile

neconsecutive libere pentru rezolvarea unor situaþii familiale.
La , copiii angajaþilor primesc alocaþii pentru educaþie ºi burse pentru cei
care fac studii superioare.

a). Obiectivele programului de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã trebuie sã
fie aliniate obiectivelor de business, pe urmãtoarele posibile direcþii:

reducerea costurilor, cum ar fi costurile datorate fluctuaþiei de personal, costurile
cu închirierea/întreþinerea sediului/punctelor de lucru, costurile þinând de aria
juridicã etc.;
managementul talentelor, de exemplu atragerea de candidaþi, retenþia
angajaþilor, fluctuaþia de personal;
reputaþia/prestigiul organizaþiei, de exemplu statutul de angajator preferat/cel mai
bun angajator, recunoaºterea prin premii/distincþii, capacitatea de a recruta
candidaþi valoroºi, interesul acþionarilor de a investi în business-ul companiei;
productivitatea, de exemplu întârzierile, absenteismul, timpul alocat diverselor
probleme personale în timpul programului de lucru, concediile medicale sau
redesign-ul jobului;
customer service, de exemplu extinderea programului de lucru cu clienþii,
îmbunãtãþirea procedurilor de lucru cu clienþii, atitudinea angajaþilor faþã de clienþi
etc.

De asemenea, aceste obiective trebuie sã fie adaptate ºi sã facã referire ºi la nevoile
angajaþilor de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã.
Aceste nevoi (de business ºi ale angajaþilor) au fost identificate într-o fazã anterioarã
(etapa de cercetare).

b). Acþiunile/iniþiativele cuprinse în programul de WLB trebuie sã fie gândite, concepute
astfel încât sã acopere nevoi diferite ale angajaþilor, de exemplu nevoile þinând de
diferitele etape ale vieþii, de diferitele categorii de vârstã etc. Programul de WLB ideal
oferã “câte ceva pentru fiecare”, de exemplu opþiuni flexibile privind munca, sprijin pentru
angajaþii care au persoane în grijã, iniþiative pentru starea de bine a angajaþilor ºi opþiuni
privind concediile.

Pentru a fi eficient, un plan de acþiune privind concilierea vieþii profesionale cu viaþa
privatã într-o organizaþie trebuie:
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GRAFE - flexibilitate în mod informal (Portugalia)

ADE opþiuni de organizare a timpului (Portugalia)
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sã fie documentat (s aibã la bazã rezultatele unei analize obiective a nevoilor de
business ºi ale angajaþilor);
sã conþinã acþiuni care sã vizeze barierele culturale identificate, precum ºi factorii
care pot sprijini programul;
sã identifice arii de ''contabilizare” a rezultatelor programului în diverse sectoare
ale organizaþiei (care sã permitã o mãsurare a acestor rezultate);
sã punã la dispoziþia angajaþilor un ghid/manual/procedurã despre programul de
WLB, încurajându-se astfel interpretarea ºi aplicarea consistente/unitare a
iniþiativelor de WLB în cadrul organizaþiei;
sã includã un proces de revizuire a iniþiativelor, de optimizare/ adaptare a
acestora în funcþie de rezultate;
sã aibã girul/suportul conducerii organizaþiei.

Programul de lucru la GRAFE se desfãºoarã între 9.30 ºi 18.30, iar orele efectiv lucrate
sunt înregistrate prin intermediul unui sistem automat. Totuºi, un aspect inovativ
promovat de companie este flexibilitatea orelor de lucru. Pentru cã managementul
companiei considerã cã orele rigide de lucru nu influenþeazã în mod pozitiv creativitatea,
majoritatea angajaþilor companiei au un program flexibil de lucru. Prioritare sunt
îndeplinirea obiectivelor stabilite ºi numãrul de ore lucrate, nu respectarea strictã a
programului de lucru.
Mai mult, angajaþii declarã cã managementul susþine, în mod informal, angajaþii, astfel
încât aceºtia sã poatã rezolva probleme personale ºi familiale. Astfel de situaþii, în care
angajaþii lipsesc pentru a gestiona probleme din familie, precum cele legate de copii mici,
care au nevoie de îngrijire, nu atrag consecinþe asupra salariului sau a altor beneficii.
Compania subliniazã faptul cã promoveazã responsabilitatea angajaþilor oferindu-le
acestora libertate.

La nivelul politicilor interne, compania oferã posibilitatea de a opta pentru programe
flexibile de lucru: posturi care nu presupun sã lucrezi un anumit numãr de ore, ci sã
îndeplineºti anumite obiective; teleworking/lucrul de acasã; schimbul de ture; facilitare
informalã a rezolvãrii unor probleme personale sau de familie; banca de timp opþiunea
de a compresa timpul de lucru în zile mai puþine de lucru, posibilitatea de a acumula ore
suplimentare ºi de a le transforma în zile libere sau de a face schimb cu alþi angajaþi aflaþi
pe aceeaºi poziþie; ore flexibile de începere ºi de final a zilei de lucru. Angajaþii cu copii
mai mici de 3 ani au acces cu prioritate la diferite forme flexibile de lucru.

c). În politica de WLB creatã trebuie sã includem o listã a opþiunilor de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã disponibile în cadrul organizaþiei, însoþitã de o descriere a
fiecãrei opþiuni.

În legislaþia din România (Codul Muncii) existã stipulate mai multe opþiuni de muncã
flexibilã, la care angajatorul poate apela în funcþie de nevoile companiei ºi/sau ale
angajaþilor:

„În funcþie de specificul unitãþii sau al muncii prestate, se poate opta ºi pentru o
repartizare inegalã a timpului de muncã, cu respectarea duratei normale a
timpului de muncã de 40 de ore pe sãptãmânã.” (Art. 110, alin. 2)
„Pentru anumite sectoare de activitate, unitãþi sau profesii se poate stabili prin

ã
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Repartizare inegalã a timpului de lucru în cadrul sãptãmânii, sau duratã
zilnicã a timpului de muncã mai micã sau mai mare de 8 ore:
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negocieri colective sau individuale ori prin acte normative specifice o duratã
zilnicã a timpului de muncã mai micã sau mai mare de 8 ore.” (Art. 112, alin. 1)
„Modul concret de stabilire a programului de lucru inegal în cadrul sãptãmânii
de lucru de 40 de ore, precum ºi în cadrul sãptãmânii de lucru comprimate va fi
negociat prin contractul colectiv de muncã la nivelul angajatorului sau, în
absenþa acestuia, va fi prevãzut în regulamentul intern.” (Art. 113, alin. 1)
„Programul de lucru inegal poate funcþiona numai dacã este specificat expres
în contractul individual de muncã.” (Art. 113, alin. 2)

„Angajatorul poate stabili programe individualizate de muncã, cu acordul sau
la solicitarea salariatului în cauzã, dacã aceastã posibilitate este prevazutã în
contractele colective de muncã aplicabile la nivelul angajatorului sau, în
absenþa acestora, în regulamentele interne.” (Art. 115, alin. 1)
„Programele individualizate de muncã presupun un mod de organizare flexibil
a timpului de muncã.” (Art. 115, alin. 2)
„Durata zilnicã a timpului de muncã este împãrþitã în douã perioade: o
perioadã fixã în care personalul se aflã simultan la locul de muncã ºi o
perioadã variabilã, mobilã, în care salariatul îºi alege orele de sosire ºi de
plecare, cu respectarea timpului de muncã zilnic.” (Art. 115, alin. 3)

ã
ã þ º ã

º
ã

ãþ ã ã

þ

„Sunt consideraþi salariaþi cu munca la domiciliu acei salariaþi care
îndeplinesc, la domiciliul lor, atribuþiile specifice funcþiei pe care o deþin. (Art.
105, alin. 1)
„În vederea îndeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariaþii cu munca la
domiciliu îºi stabilesc singuri programul de lucru.” (Art. 105, alin. 2)

De asemenea, în Contractul Colectiv de Muncã Unic la Nivel Naþional pe anii 2007-2010,
existã prevederi legate de flexibilitatea în muncã:

„Orele de începere ºi terminare a programului vor fi stabilite prin regulamentul
intern.” (Art. 13, alin. 1)
„În toate cazurile în care se dovedeºte cã este posibil, cei care angajeazã ºi
sindicatele vor purta negocieri pentru a fixa orare flexibile de lucru ºi modalitãþi
de aplicare a acestora.” (Art. 13, alin. 2)
„Stabilirea orarelor flexibile de lucru nu afecteazã drepturile prevãzute în
contractul colectiv de muncã.” (Art. 13, alin. 3)

Programe individualizate de muncã:

Muncã în schimburi:

Muncã la domiciliu:

Orare flexibile de lucru:

„Munca în schimburi reprezint orice mod de organizare a programului de
lucru, potrivit c ruia salaria ii se succed unul pe altul la acela i post de munc ,
potrivit unui anumit program, inclusiv program rotativ, i care poate fi de tip
continuu sau discontinuu, implicând pentru salariat necesitatea realiz rii unei
activit i în intervale orare diferite în raport cu o perioad zilnic sau
s pt mânal , stabilit prin contractul individual de munc .” (Art. 131_1, alin. 1)

„Prin derogare de la regula prev zut la art. 12 alin. (1), angajatorii au
posibilitatea de a angaja, în cazurile i în condi iile prezentului cod, personal
salariat cu contract individual de munc pe durat determinat . (Art. 80, alin. 1)

„Salariatul cu frac iune de norm este salariatul al c rui num r de ore normale
de lucru, calculate s pt mânal sau ca medie lunar , este inferior num rului de
ore normale de lucru al unui salariat cu norm întreag comparabil.” (Art. 101)
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Contract individual de muncã pe duratã determinat :

Contract individual de munc cu timp par ial:

ã

ã þ

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

Avantajele formulelor flexibile de lucru

Program redus ºi/ sau flexibil de lucru:
„Salariaþii care renunþã la concediul legal pentru îngrijirea copilului în vârstã de
pânã la doi ani beneficiazã de reducerea duratei normale a timpului de lucru
cu 2 ore pe zi, fãrã sã le fie afectate salariul de bazã ºi vechimea în muncã. La
cererea lor se poate acorda program decalat, cu alte ore de începere a
programului de lucru, dacã activitatea unitãþii permite.” (Art. 17, alin. 1)
„Femeile care au în îngrijire copii de pânã la 6 ani pot lucra cu 1/2 normã, dacã
nu beneficiazã de creºã sau cãmin, fãrã a le fi afectate drepturile ce decurg din
calitatea de salariat. Timpul în care au fost încadrate în aceste condiþii se
considerã, la calculul vechimii în muncã, timp lucrat cu o normã întreagã.” (Art.
17, alin. 2)

recrutarea ºi pãstrarea unor angajaþi foarte performanþi mai
ales din rândul femeilor, care opteazã pentru un astfel de
program
timp, costuri financiare ºi resurse umane câºtigate prin
eliminarea implicãrii în recrutarea ºi training-ul noilor
angajaþi, datoritã în special femeilor care revin la muncã
dupã concediul de maternitate
angajate foarte bine pregãtite care se întorc la locul de
muncã dupã concediul de maternitate
reducerea absenteismului angajaþilor cu copii, nevoiþi sã se
ocupe de problemele de sãnãtate ale acestora - este mai
eficient ca acest timp sã fie gestionat într-o manierã formalã

reducerea fluctuaþiei de personal
în „job share” sau alte forme de part-time compania beneficiazã de experienþa,
abilitãþile, competenþele mai multor angajaþi precum ºi de acoperirea mai bunã a
perioadelor de absenþe, concedii
un mediu de muncã mai confortabil, mai puþin stresant ºi mai satisfãcãtor pentru
angajaþi, în care se simt mai motivaþi ºi mai capabili sã facã faþã atât muncii cât ºi familiei.

În afarã de opþiunile de muncã flexibilã stipulate prin lege, angajatorul are libertatea de a
gândi ºi oferi angajaþilor sãi ºi alte opþiuni de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã,
în funcþie de nevoile business-ului (dacã ºi numai dacã sunt agreate ºi cu angajaþii) ºi/sau
ale angajaþilor (dacã sunt compatibile cu contextul nevoilor de business).

Toate opþiunile de muncã flexibilã care sunt disponibile în cadrul unei organizaþii trebuie
sã fie stipulate în contractul individual/actul adiþional la CIM al angajatului care foloseºte
opþiunea respectivã, în Regulamentul de Organizare Internã (ROI) al organizaþiei,
precum ºi în Contractul Colectiv de Muncã (acolo unde el existã).
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105 Idem
106

107

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

Idem

“Întregul ritm de viaþã este influenþat de organizarea orelor de lucru: timpul pentru
muncã plãtitã, timpul pentru lucrul de acasã, timpul pentru activitãþile de îngrijire
ºi pentru a fi împreunã cu copiii, prietenii ºi rudele, timpul pentru relaxare ºi timpul
liber. Organizarea orelor de lucru ne influenþeazã atât ritmul biologic, cât ºi pe cel
social: somnul, activitatea hormonalã, regenerarea ºi ritmul cardiac. Ne
influenþeazã stilul de viaþã, posibilitatea de a face sport ºi de a avea mese regulate.
Organizarea orelor de lucru influenþeazã ºi alte aspecte ale mediului profesional:
posibilitatea de contact cu colegii, comunicarea ºi, în unele cazuri, ca cel al
benzinãriilor deschise non-stop, cel al tâlhãriilor ºi a altor forme de violenþã.”
“Formule de lucru ºi consecinþe sociale. Ce ºtim?”, Norden, 2007

Pentru fiecare opþiune de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã pe care ne
decidem sã o introducem în organizaþie, trebuie sã identificãm termenii ºi condiþiile de
angajare, specificând numãrul de ore de lucru, programul de lucru, suprapunerile de
program (pentru job-sharing desemnând intervalul de timp în care ambii ocupanþi ai
postului trebuie sã fie prezenþi), remuneraþia, orele suplimentare, creºterile salariale,
concediul de odihnã anual, concediul medical, formarea profesionalã, promovarea,
pensionarea, întoarcerea/trecerea la program de lucru full-time etc.

De asemenea, este important sã revedem politicile ºi procedurile de training, evaluare a
performanþei ºi promovare/dezvoltare a carierei, pentru a ne asigura cã nu existã bariere,
directe sau indirecte, în dezvoltarea carierei angajaþilor care recurg la opþiunile de
conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã în organizaþie.

În politica de conciliere viaþã profesionalã-viaþã privatã a companiei ºi/sau în
Regulamentul Intern, este indicat sã introducem ºi o clauzã prin care sã specificãm cã
disponibilitatea fiecãrei opþiuni se poate schimba în timp, datoritã faptului cã ºi nevoile
angajaþilor ºi companiei variazã în timp. De asemenea, o altã clauzã este bine sã
menþioneze faptul cã angajatorul nu poate garanta cã revizuirile/schimbãrile aduse
acestei politici în decursul timpului nu vor afecta angajaþii care deja beneficiazã de o
opþiune de WLB ºi cã se vor face toate eforturile pentru a oferi în continuare schema
respectivã, dar în anumite circumstanþe compania le poate cere angajaþilor sã revinã/sã

treacã la programul de lucru full-time. Pentru astfel de situaþii
trebuie specificatã perioada de preaviz care se va acorda pânã
la intrarea în vigoare a mãsurii respective (trecerea la
programul full-time).

Succesul unui program de WLB depinde de asumarea
responsabilitãþii de cãtre toate pãrþile implicate ºi de a fi de
acord sã lucreze respectând coordonatele acestui program.
Este necesar ca atât angajaþii, cât ºi angajatorul, sã-ºi
cunoascã bine responsabilitãþile pe care le deþin cu privire la
acest program.

În ceea ce priveºte angajatorul, acesta are responsabilitatea:
de a crea ºi pune la dispoziþia angajaþilor un set de îndrumãri, clare ºi concise, cu
privire la program;
de a stabili criterii obiective ºi clare de identificare a opþiunilor de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã, precum ºi proceduri pentru introducerea ºi
implementarea lor, care sã corespundã nevoilor angajaþilor;
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4. Pilotarea programului

de a comunica opþiunile de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã cãtre toþi
angajaþii, inclusiv cãtre noii angajaþi;
de a oferi sesiuni de training angajaþilor, pentru a se asigura cã programul ºi
coordonatele lui au fost înþelese de cãtre aceºtia;
de a examina ºi revizui periodic programul etc.

În ceea ce priveºte angajaþii ºi reprezentanþii acestora (in funcþie de caz), ei au
urmãtoarele responsabilitãþi:

sã lucreze respectând prevederile politicii de WLB asupra cãreia s-a agreat;
sã înainteze solicitãri/cereri privind accesarea opþiunilor de WLB respectând
politica companiei existentã în acest sens;
sã accepte faptul cã nu toate poziþiile din cadrul organizaþiei sunt potrivite/se
preteazã la a adopta o opþiune de WLB;
acolo unde o opþiune de WLB este posibilã, sã lucreze la standardele prescrise de
organizaþie;
sã participe la sesiunile de training la care este desemnat sã participe etc.

În construirea/design-ul programului WLB, unul dintre cele mai dificile aspecte cu care s-
au confruntat organizaþiile care au implementat astfel de programe a fost sã se decidã cât
de prescriptivi sã fie în privinþa politicilor ºi a procedurilor. O tendinþã frecventã a fost sã
includã foarte riguros toate informaþiile, paºii de urmat etc. pentru implementarea
programului, în cadrul unor proceduri stricte, pentru ca în final sã se demonstreze cã cel
mai bine a funcþionat adoptarea unor politici ºi ghiduri cât mai flexibile, care sã rãspundã
unor nevoi ºi contexte variate.

În majoritatea situaþiilor, succesul unui program de WLB se rezumã la modul în care un
manager ºi un angajat ajung la un acord care va avea beneficii pentru fiecare dintre ei.
Schemele de program de lucru/muncã flexibile trebuie sã fie ele în sine flexibile.

Este important sã gãsim o modalitate prin care sã transformãm noul mod de
muncã/program de lucru în modul de muncã/programul de lucru aºteptat. Acest lucru se
poate realiza prin integrarea noilor opþiuni/modele de lucru în sistemele existente într-un
mod care sã încurajeze folosirea acestora.

Un alt factor de succes este revizuirea sistemelor de management al performanþei, astfel
încât sã fie recompensate obiectivele/targetele atinse, ºi în mai micã mãsurã prestarea
de ore suplimentare.

Este util ca un astfel de program sã fie mai întâi pilotat pentru o
anumitã perioadã de timp într-un departament sau secþie a
organizaþiei, în care dezvoltarea unor modalitãþi de lucru family
friendly este cel mai necesarã ºi relevantã.
Aceastã etapã a pilotãrii ne permite sã înþelegem mai bine
aspectele mai dificile ºi provocãrile ºi ne ajutã sã vedem dacã
mai trebuie adãugate elemente în plus programului. De
asemenea, testarea unui nou sistem de lucru flexibil înainte de
introducerea lui permanentã ajutã la depãºirea oricãror temeri
sau anxietãþi privind modul în care noile modele de lucru ar
putea afecta performanþa sau rezultatele finale.
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Factori importanþi pentru succesul pilotãrii sunt:

a).Asigurarea infrastructurii necesare programului
Un factor important al unei implementãri de succes este stabilirea ºi asigurarea
infrastructurii necesare acestei implementãri, precum ºi gestionarea permanentã a
acesteia dupã ce programul a fost implementat. De exemplu, dacã introducem
programul de lucru flexibil, trebuie sã avem grijã sã asigurãm un sistem de
înregistrare/pontare a timpului lucrat efectiv de angajaþi (fie prin pontaje manuale, în
sistemul clasic pe hârtie, fie prin sistemul electronic cu carduri de acces).

b). Crearea unei echipe cros-organizaþionale
De asemenea, este utilã crearea unei echipe cros-
organizaþionale (cu membri din departamente diferite ale
organizaþiei), cu rolul de a asista etapele finale de design ºi
implementare a programului. O implementare reuºitã a unui
program de WLB nu se poate realiza fãrã o implicare mai largã,
ºi a altor departamente, în etapele de planificare, implementare
ºi suport. Astfel, sunt necesare de exemplu: implicarea
departamentului IT pentru asigurarea suportului tehnic,
dezvoltarea de modele de management, furnizarea de training

pentru manageri ºi angajaþi, dezvoltarea unor strategii de comunicare coerente ºi bine
organizate, care sã ofere informaþie consistentã angajaþilor despre programul
respectiv.

c). Organizarea unor sesiuni de training pentru angajaþi ºi manageri
Înainte de introducerea noilor programe/scheme de lucru, este util sã organizãm sesiuni
de training pentru angajaþi ºi manageri, cu scopul de a-i pregãti pentru acestea. În cadrul
acestor sesiuni de training, este bine sã oferim informaþii cât mai specifice privind
programele care se vor implementa în organizaþie, sã stabilim toþi parametrii, sã oferim
timp pentru a rezolva detaliile operaþionale legate de noul aranjament (de exemplu, cum
va afecta acesta business-ul, clienþii ºi echipa) ºi sã acordãm timp pentru analizarea
diferitelor opþiuni existente.

Un training pe tema concilierii vieþii profesionale cu viaþa privatã poate avea urmãtoarea
structurã:
A) Introducere
Începeþi sesiunea prin prezentarea facilitatorului, a duratei cursului, a obiectivelor
acestuia, beneficiile participanþilor, materialele ºi metodele care vor fi folosite în cadrul
trainingului (de exemplu, lucrul în echipã, analizã individualã etc.).

B) Argumentare
Explicaþi motivele care au determinat introducerea în organizaþie a unui program de
conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã ºi beneficiile pe care WLB le aduce atât
business-ului cât ºi angajatului.

C) Prezentarea contextului
Folosind statistici recente, subliniaþi de ce concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã a
devenit un aspect cãruia trebuie sã i se acorde atenþie. Astfel de statistici puteþi gãsi pe
site-ul (la secþiunea Resurse - Studii).

108

109

Model de training pe tematica WLB

www.cpe.ro

D) Opþiunile de WLB disponibile în cadrul companiei
Explicaþi fiecare opþiune de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã în detaliu,
subliniind beneficiile pe care le aduce fiecare dintre acestea (sprijin în creºterea ºi
îngrijirea copiilor, crearea timpului disponibil pentru cãlãtorii, evitarea congestiilor de
trafic etc.) ºi efectele mai puþin pozitive (efectele asupra pensiei angajatului, drepturilor
de concediu, salariului etc.).

E) Politica de WLB a companiei ºi acordul încheiat între angajator ºi reprezentanþii
angajaþilor
Aduceþi în atenþia participanþilor la training politica existentã în companie privind
concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã ºi acordul încheiat în acest sens.

F) Procesul de aplicare
Ar trebui sã fie obligatoriu pentru toþi angajaþii sã participe la un training pe tema WLB.
Trainingul îi va ajuta pe angajaþi sã ia decizii în cunoºtinþã de cauzã (sã deþinã toate
informaþiile despre opþiunile pe care le are la dispoziþie) ºi va reduce încãrcãtura de
muncã administrativã pentru angajator.

G) Responsabilitãþi
Angajatul va trebui sã fie conºtient de responsabilitatea care îi revine lui în asigurarea
succesului programului de WLB. Trebuie, de asemenea, sã-l informãm asupra
responsabilitãþilor care-i revin angajatorului, astfel încât sã nu existe nicio confuzie
privind ceea ce se aºteaptã de la fiecare parte.

H) Trecerea la o opþiune nouã de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã
Secþiunea finalã a trainingului ar trebui sã ofere posibilitatea angajaþilor care sunt
interesaþi de a beneficia de noile opþiuni/scheme de lucru sã discute cu facilitatorul
despre efectele pe care le va avea opþiunea aleasã de ei asupra business-ului,
echipei/colegilor, clienþilor ºi asupra propriilor lor persoane. De asemenea, angajaþilor
interesaþi de opþiunile WLB li se va recomanda/vor fi încurajaþi de cãtre facilitator sã
discute mai detaliat cu ºeful lor direct despre opþiunea la care doresc sã aplice, creând
astfel oportunitatea de a se gãsi soluþii creative la orice dificultãþi care pot fi identificate. În
acelaºi timp, acest proces va crea o atmosferã de încredere sporitã între aplicant ºi
supervisor-ul lui, va ajuta angajatul ºi managerul sã-ºi contureze mai bine aºteptãrile pe
care le au de la programul respectiv ºi va ajuta angajatul în procesul de aplicare.

I) Recapitularea informaþiilor esenþiale ºi concluzii
Slide-ul final al prezentãrii utilizate la training ar trebui sã conþinã o recapitulare a
aspectelor esenþiale prezentate. O sesiune de întrebãri ºi rãspunsuri este de asemenea
recomandatã la finalul trainingului.

În etapa de pilotare/implementare a unui program de WLB, sunt importante urmãtoarele
aspecte:

orice aplicaþie/cerere a unui angajat va fi discutatã cu acesta având în vedere atât
nevoile lui individuale, cât ºi nevoile companiei;
compania va trata cu seriozitate fiecare cerere ºi va analiza, acolo unde este
posibil, modul în care poate fi soluþionatã cererea respectivã;
în evaluarea ºi aprobarea/respingerea unei cereri vor fi folosite criterii obiective
(aceste criterii ar trebui sã fie agreate de cãtre management ºi
sindicate/reprezentanþi ai angajaþilor înainte ca programul de WLB sã fie
implementat);
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dupã procesarea cererii, aplicantul va fi informat asupra deciziei managementului
într-un termen rezonabil de timp.

Pentru a se asigura transparenþa, toate aspectele de mai sus trebuie incluse în politica ºi
procedurile companiei, trebuie sã ne asigurãm cã angajatului i se oferã dreptul de a
contesta decizia luatã ºi, pentru orice decizie luatã, trebuie sã emitem documentele

necesare care sã fie puse la dispoziþie în situaþia contestãrii
deciziei respective.

Aplicaþiile angajaþilor pentru programele de WLB pot fi
respinse doar cu justificarea motivului respingerii, care
trebuie sã fie unul obiectiv.Astfel de motive pot fi:
costurile adiþionale prea ridicate;
efectul negativ asupra abilitãþii de a satisface cerinþele
clienþilor;
lipsa capacitãþii de a reorganiza munca cu angajaþii
existenþi;
incapacitatea de a recruta personal suplimentar;
impactul negativ asupra calitãþii produselor/serviciilor

oferite de companie;
insuficient volum de muncã în perioadele în care propune angajatul sã lucreze;
restructurãri organizaþionale planificate.

Ca manager/supervisor este important sã ºtim care este rolul nostru în negocierea cu
angajatul a opþiunilor de lucru flexibil:

Pregãtirea. Prima etapã implicã pregãtirea pentru discuþia cu angajatul. Trebuie
sã ne asigurãm cã în calitatea noastrã de manager, teamleader sau supervisor
dispunem de informaþiile necesare. În ceea ce priveºte politicile ºi resursele
þinând de concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã, trebuie sã fim la curent cu
întreaga gamã de opþiuni de lucru flexibil puse la dispoziþia angajaþilor în
organizaþie.

Stabilirea regulilor de bazã. Dacã angajatul nu a fãcut încã acest lucru, spuneþi-i
sã completeze o cerere prin care solicitã trecerea la programul de lucru flexibil
dorit.

În discutarea aspectelor þinând de muncã, viaþã privatã ºi familie, în mod firesc se
depãºeºte aria problemelor þinând strict de muncã. De aceea, confidenþialitatea ºi
caracterul privat al discuþiei trebuie sã fie asigurate.

Ajutaþi angajatul sã contureze care es
þii profesionale cu viaþa privatã. Ajutaþi-l sã fie cât mai specific cu privire la

aspectele pe care doreºte sã le rezolve/optimizeze ºi cu privire la modul în care s-
a gândit sã le soluþioneze. Discutaþi despre alternativele existente.Asiguraþi-vã cã
angajatul înþelege implicaþiile þinând de muncã ce vor trebui sã fie luate în
considerare, precum ºi cele þinând de viaþa personalã.
Luarea în considerare a solicitãrii angajatului. Agreaþi asupra datei când îi veþi
oferi un rãspuns angajatului, în funcþie de perioada necesarã pentru analizarea
cererii respective.

În analizarea solicitãrii lui, trebuie sã avem în vedere toate aspectele implicate în cazul în
care aprobãm cererea respectivã, þinând de angajat ºi de locul de muncã. În acelaºi timp,
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te nevoia lui exactã vis-à-vis de concilierea
vie

este necesar sã avem în vedere ºi impactul asupra angajatului, colectivului ºi politicii
respective pe care l-ar putea avea respingerea solicitãrii în cauzã. Luaþi decizia cea mai
convenabilã ºi discutaþi cu angajatul despre paºii urmãtori, în funcþie de caz.

În studiile destinate programelor de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã ,
existã un consens în ceea ce priveºte factorii care determinã eficienþa unui program de
WLB ºi respectiv, factorii care determinã apariþia problemelor în implementarea unui
astfel de program.
Astfel, studiile aratã cã un program de WLB funcþioneazã cel mai bine în organizaþiile în
care:

existã încredere ºi o “minte deschisã” de ambele pãrþi (angajat ºi angajator);
fiecare persoanã implicatã în program este conºtientã de responsabilitãþile pe
care le are;
angajaþii deþin experienþã profesionalã ºi dovedesc implicare;
sarcinile ºi responsabilitãþile sunt specificate în mod clar ºi sunt stabilite obiective;
managerii preocupaþi de problemele de business au dreptul sã ia decizia finalã ºi
suportul sã spunã “Nu” unui astfel de program de WLB atunci când condiþiile de
business îl fac neviabil într-un context particular;
existã spirit de echipã în gestionarea dificultãþilor care apar, având la bazã
principiul flexibilitãþii de ambele pãrþi.

Programul de WLB nu funcþioneazã acolo unde existã:
o slabã comunicare;
aºteptãri nerealiste în privinþa programului;
percepþii foarte diferite asupra a ceea ce implicã programul din partea
managerilor, angajaþilor ºi colegilor lor;
obiective de lucru neclare.

Varianta de program care a fost pilotatã va trebui sã fie revizuitã pentru a identifica ce
aspecte/probleme practice au apãrut ca urmare a
implementãrii ºi ce modificãri ºi mãsuri care sã ajute
implementarea sunt necesare - de exemplu, schimbarea pãrþii
centrale a programului de lucru, implementarea unui sistem de
comunicare, echilibrarea nevoilor salariale ale angajaþilor etc.

Monitorizarea modului în care programul de WLB se
desfãºoarã ºi mai ales monitorizarea succesului acestuia sunt
foarte importante, dar este dificil de mãsurat impactul avut de
program. Companiile care au implementat astfel de programe
au de regulã metode/mijloace de mãsurare a gradului de

utilizare a programului în cadrul organizaþiei ºi a gradului de satisfacþie a angajaþilor vis-
þiativele WLB în ansamblu, dar întâmpinã dificultãþi în a evidenþia care este

câºtigul specific adus de program în termeni de productivitate, retenþie sau recrutare a
angajaþilor. Doar puþine organizaþii au reuºit sã izoleze ºi sã mãsoare rezultatele unor
echipe de lucru în care se implementaserã modele flexibile de muncã/program de lucru
flexibil ºi rezultatele s-au dovedit a fi pozitive.

Se pare cã aceastã etapã a monitorizãrii succesului pe care îl are programul WLB într-o
organizaþie este etapa care necesitã cele mai multe îmbunãtãþiri.
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5. Monitorizarea ºi revizuirea/adaptarea/îmbunãtãþirea programului
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Research in Employment and Work (ACREW),
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“Flexible Working and Work-Life Balance”, Acas, 2009, www.acas.org.uk116

Pentru a putea demonstra valoarea pe care o aduce un program de conciliere a vieþii
profesionale cu cea privatã din punctul de vedere al angajaþilor, culturii organizaþionale,
rezultatelor financiare ºi al performanþelor de business, sunt folosite anumite elemente-
cheie de mãsurare a acestui impact:

a). mãsurarea gradului de îndeplinire a obiectivelor programului:
obiectivele programului sunt evaluate individual la intervale regulate pentru a
determina impactul asupra business-ului ºi/sau performanþelor financiare;
performanþele obþinute în cadrul programului sunt raportate în mod regulat cãtre
managementul organizaþiei;
rapoartele conþinând performanþele programului sunt folosite ca sursã de
informaþii în procesul de luare de decizii strategice pentru organizaþie ºi în
procesul de optimizare a programului de WLB.

b). mãsurarea gradului de satisfacþie a angajaþilor:
angajaþii sunt întrebaþi dacã iniþiativele WLB oferite le satisfac nevoile;
angajaþilor li se cere sã evalueze cultura viaþã profesionalã/viaþã privatã a
organizaþiei;
angajaþilor li se cere sã transmitã sugestii de optimizare a programului WLB.

c). mãsurarea impactului programului:
angajaþilor li se cere sã indice modul în care iniþiativele WLB le influenþeazã
echilibrul dintre viaþa lor profesionalã ºi viaþa privatã;
angajaþilor li se cere sã indice modul în care iniþiativele WLB le influenþeazã
satisfacþia privind locul de muncã;
angajaþilor li se cere sã indice modul în care iniþiativele WLB le influenþeazã
intenþia de a rãmâne în organizaþie;
angajaþilor li se cere sã indice impactul pe care iniþiativele WLB le au asupra
familiei lor;
angajaþilor li se cere sã indice modul în care iniþiativele WLB le influenþeazã
implicarea în acþiuni în favoarea comunitãþii;
noii angajaþi sunt întrebaþi în ce mod cunoaºterea faptului cã organizaþia deþine
programe de WLB le-a influenþat decizia de a se angaja.

În mãsurarea ºi evaluarea rezultatelor unui program de work-life balance, putem folosi
atât indicatori calitativi, cât ºi cantitativi:

un chestionar aplicat angajaþilor poate fi o modalitate utilã prin care sã
obþinem feedback asupra modului în care funcþioneazã politica;

se pot monitoriza ca indicatori ai rezultatelor obþinute prin aplicarea
politicii de WLB nivelul absenþelor de la serviciu; numãrul angajaþilor care se
înscriu la programele de lucru flexibil etc.

Este necesar sã revedem periodic dacã politica pe care am introdus-o în companie
privind concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã reflectã în continuare realitatea,
dacã îndeplineºte în continuare rolul pentru care a fost creatã. În momentul în care
condiþiile/circumstanþele afacerii sau cele ale angajaþilor se schimbã, ºi politica respectivã
trebuie sã fie ajustatã. Orice variantã revizuitã a politicii respective trebuie agreatã (în
urma consultãrii) cu managementul organizaþiei ºi cu sindicatele/reprezentanþii
angajaþilor. Astfel, putem folosi întâlnirile/ºedinþele la nivel de departamente ºi procesele
de evaluare a performanþei pentru a analiza cum funcþioneazã noile programe
implementate ºi pentru a încuraja apariþia de idei noi în acest sens.
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De asemenea, este bine sã continuãm sã încurajãm folosirea/aplicarea acestei politici de
cãtre angajaþi prin comunicarea cãtre aceºtia a beneficiilor pe care le aduce.

ESB oferã angajaþilor o gamã variatã de servicii de suport, cu multiple beneficii pentru
angajaþi, toate având ca scop îmbunãtãþirea echilibrului între muncã ºi viaþa personalã.

Vizeazã intervenþii rapide pentru rezolvarea problemelor de muncã ºi a celor personale
care pot afecta sãnãtatea, bunãstarea sau performanþa angajatului. Aceste intervenþii
sunt individuale ºi confidenþiale ºi pot varia de la discuþii informale la oferirea unui sprijin
profesional extern cum ar fi consilierea, managementul stresului sau consultanþa
financiarã. Deºi prioritatea o au angajaþii, de aceste servicii beneficiazã ºi familiile
acestora ºi chiar persoanele pensionate.

Serviciile sunt asigurate de o echipã formatã din 8 ofiþeri cu o vastã paletã de cunoºtinþe,
experienþe ºi abilitãþi, care se ocupã în exclusivitate cu aceste intervenþii ºi sunt distribuiþi
strategic ºi geografic la nivelul companiei pentru a facilita accesul personalului la servicii.

Ariile de intervenþie sunt:
Situaþiile de doliu
Managementul stresului
Dependenþa de alcool/Abuz de substanþe
Hãrþuire ºi hãrþuire sexualã
Probleme psiho-emoþionale/Anxietate, depresie
Dependenþa de jocuri de noroc
Probleme de sãnãtate/Afecþiuni de lungã duratã/Concedii de boalã
Probleme maritale/de relaþionare
Dificultãþi financiare
Drepturi de asigurãri sociale
Informaþii privind schemele de pensionare
Rezolvarea conflictelor
Managementul programelor structurate de sãnãtate cum sunt: testarea
colesterolului, programul de screening pentru cancer, programul de vaccinãri
antigripale
Programe educative ºi de prevenþie cum sunt: conºtientizare privind cancerul,
problemele de coloanã, comportamentele de dependenþã

are 4 unitãþi în funcþie de vârsta copilului, de la bebeluºi laAfter School
include locuri de joacã ºi spaþii pentru educaþie

Zonele cheie de intervenþie identificate în cadrul acestui program sunt:

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

Alte programe ale ESB care
contribuie la echilibrarea vieþii profesionale
cu viaþa personalã

117

Servicii de suport pentru angajaþi

Programul de asistenþã a angajaþilor

Creºa pentru copiii angajaþilor

Managementul timpului

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

117 Stricking the Balance. Combining Your Carreer and Other Commitments, ESB, www.esb.ie
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118 “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%20KPI%20Checklist.pdf

“Work-Life Balance & Childcare Manual”, Irish Business and Employers Confederation (IBEC), www.ibec.ie119

�

�

�

�

Reglementãri flexibile de lucru

Program flexibil de lucru

Managerierea timpului de lucru lunar

Program de lucru redus

Reglementãri privind concediile
Concediu special fãrã platã între 6 ºi 20 de sãptãmâni pe an

Pauze în carierã
Concediu familial
Concediu pentru studii
Concediu pentru situaþii de deces în familie
Concediu pentru cãsãtorie
Alte tipuri de concedii speciale

Concedii obligatorii
Concediul de maternitate
Concediul de paternal
Concediul parental

Concediul pentru adopþie
Concediul pentru situaþii de forþã majorã etc.

Cluburi sportive, sociale ºi pentru diverse evenimente

6. Comunicarea/promovarea programului în cadrul organizaþiei

:

:

:

gestionarea timpului în general
gestionarea timpului petrecut cu deplasãrile de la domiciliu la serviciu ºi
înapoi
utilizarea eficientã a timpului în cadrul ºedinþelor
gestionarea eficientã a “Outlook-ului”

Acestea sunt adaptate þinând cont de impactul asupra procesului de lucru ºi de serviciile
pentru clienþi ºi variazã în funcþie de specificul locului de muncã.

Angajaþii pot varia ora de începere/terminare a programului de lucru, precum ºi
pauzele de masã

Angajaþii care au un deficit de 8 ore de lucru într-o lunã, îl pot recupera luna
urmãtoare. Dacã un angajat a lucrat într-o lunã 8 ore în plus, poate beneficia de
aceste ore libere luna urmãtoare

Angajaþii pot alege un program de lucru personalizat, de exemplu, sã lucreze 4 zile
pe sãptãmânã sau sã lucreze numai dimineþile

Angajaþii îºi pot aranja plata salariului astfel încât sã fie acoperitã perioada de
concediu fãrã platã.

26 sãptãmâni cu platã ºi 26 sãptãmâni fãrã platã
(luat de tatã): 5 zile cu platã ºi 5 zile fãrã platã

fiecare pãrinte are dreptul la 14 sãptãmâni concediu fãrã
platã pentru creºterea copilului în vârstã de pânã la 8 ani (sau 16 ani în cazul unui
copil cu dizabilitate). Angajaþii pot beneficia de alte drepturi pe perioada
concediului, chiar dacã acesta este neplãtit.

24 sãptãmâni cu platã ºi 26 sãptãmâni fãrã platã

Cuprind facilitãþi diverse de care angajaþii pot beneficia: terenuri ºi baze sportive, de
agrement ºi de sãnãtate, competiþii sportive ºi sociale etc.

Printre paºii care trebuie întreprinºi pentru a construi o culturã organizaþionalã care sã
sprijine programul de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã se numãrã un proces
de comunicare eficient privind respectivul program:

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

introducerea noilor iniþiative de conciliere a vieþii
profesionale cu viaþa privatã este însoþitã de un plan de
comunicare cuprinzãtor;
se creeazã ºi se oferã angajaþilor un sistem pentru a
încuraja ºi a obþine feedback-ul acestora privind iniþiativele
WLB introduse;
informaþii privind programul WLB sunt incluse în
documentele folosite în procesul de recrutare;
informaþii privind programul WLB sunt incluse în
programele de inducþie pentru noii angajaþi;

informaþii privind programul WLB sunt incluse în mod regulat în newsletter-uri
interne, pe intranet-ul companiei, la avizierul organizaþiei;
aspecte þinând de WLB sunt cuprinse regulat pe agenda întâlnirilor de echipã din
organizaþie (întâlniri la nivel de departament, divizie, management etc.);
informaþii privind programul WLB sunt prezente pe website-ul companiei;
progresele înregistrate în implementarea programului de WLB în organizaþie sunt
evidenþiate/sãrbãtorite.

Introducerea unui program de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã în
organizaþie poate fi un proces destul de complex, de aceea o comunicare eficientã a
politicii ºi procedurilor existente în acest sens cãtre angajaþi va reduce numãrul
întrebãrilor ºi al interpretãrilor eronate. Comunicarea acestei politici cãtre angajaþi va
face de asemenea vizibil angajamentul companiei de a-i ajuta în ceea ce priveºte nevoile
lor din afara locului de muncã, lucru care în sine creºte moralul angajaþilor.

Comunicarea trebuie sã vizeze:
politica de WLB (de exemplu, prin materiale explicative, postere, anunþuri interne,

etc.);
orice schimbare adusã politicii respective;
informaþii periodice ºi actualizate prin care angajaþii sã fie informaþi asupra
progresului programului.

Pe lângã cele menþionate mai sus, este important sã ne asigurãm cã angajaþii care
folosesc opþiunile de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã nu sunt dezavantajaþi
cu privire la accesul la informaþie, datoritã faptului c lucreazã un numãr redus de ore, de
exemplu. Pentru a preîntâmpina acest lucru, trebuie sã ne asigurãm periodic cã
persoanele incluse în programul WLB, care pot sã nu fie prezente regulat la birou, au
acces la informaþii despre posturile vacante, schimbãrile din companie, noile programe
de training etc.

Este important ca angajaþii sã aibã acces cu uºurinþã la informaþii despre opþiunile family-
friendly oferite în organizaþia lor ºi sã li se reaminteascã la
intervale regulate de timp despre aceste opþiuni care le sunt
puse la dispoziþie.

În numeroase compani i ex is tã un program de
orientare/inducþie pentru noii angajaþi ºi de multe ori se
întâmplã ca pe durata primei sãptãmâni de angajare sã le fie
transmise o cantitate foarte mare de informaþii despre condiþiile
de angajare, politicile ºi procedurile companiei, incluzând

118
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121 Idem120 Work/Life Association Inc, http://www.worklifeassociation.org/uploads/File/family&worklifebalance-manual08-2006.pdf

Varianta descentralizãrii, adicã a diseminãrii informaþiei de cãtre managerii de
departamente, prezintã ºi ea o serie de avantaje, cel mai important fiind acela cã ei sunt
aproape de angajaþii lor tot timpul ºi astfel le pot furniza informaþii mai des ºi pot selecta
informaþia pe care urmeazã sã o transmitã în funcþie de nevoile lor specifice.

Indiferent dacã o organizaþie decide sã centralizeze sau sã descentralizeze procesul de
diseminare a informaþiilor, este important ca toþi angajaþii sã aibã acces la politicile ºi
programele de WLB existente în organizaþie ºi ca toate persoanele implicate în
furnizarea de informaþii despre concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã sã fi urmat
cursurile de formare necesare pentru a înþelege ºi explica mai departe angajaþilor ce sunt
aceste politici/programe ºi cum se încadreazã ele în filozofia organizaþiei (cultura ºi
valorile acesteia).121

opþiunile family-friendly. Orientarea noilor angajaþi presupune adesea acest volum prea
mare de informaþii oferite ºi de aceea, din pãcate, multe din informaþiile care nu le sunt
necesare imediat, sunt uitate.
La fel cum ne putem aºtepta ca o persoanã de 60 de ani sã acorde mult mai mare atenþie
unei discuþii despre condiþiile legate de pensionare decât un angajat cu vârsta de 18 ani,
tot aºa trebuie sã acceptãm faptul cã oamenii reþin în general un mesaj atunci când au
nevoie de informaþiile respective, nu neapãrat atunci când ne este nouã la îndemânã sã
livrãm informaþia în cauzã.

Adesea, nu existã o singurã strategie care funcþioneazã în orice organizaþie, ci este
necesarã o abordare adaptatã realitãþii fiecãrei companii în parte. Existã mai multe
modalitãþi prin care putem transmite cãtre angajaþi mesajul cã organizaþia lor este family-
friendly ºi cã le pune la dispoziþie opþiuni de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa
privatã:

includerea informaþiilor despre programele de conciliere a vieþii profesionale cu
viaþa privatã într-o broºurã pentru angajaþi sau într-un manual de orientare pentru
noii angajaþi;
readucerea în atenþia angajaþilor a politicilor/programelor de WLB existente în
organizaþie prin email-uri sau memo-uri;
aducerea în discuþie a tematicii legate de concilierea vieþii profesionale cu viaþa
privatã la întâlnirile/ºedinþele cu staff-ul;
postere despre programele WLB, afiºate în zone cu vizibilitate crescutã pentru
toþi angajaþii, de exemplu în sala de mese;
sondaje privind concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã;
anecdote/pamflete despre acest subiect postate pe intranet-ul companiei, email
sau printate.

Unul dintre aspectele cele mai dificile atunci când transmiþi niºte informaþii este sã o faci
într-o manierã consecventã ºi consistentã. Aceastã sarcinã va varia în dificultate în
funcþie de numãrul persoanelor care furnizeazã informaþia respectivã, de gradul de
complexitate al informaþiei, de cât de numeros este publicul cãruia i se adreseazã ºi de
abilitatea celui care trebuie sã transmitã mesajul de a înþelege informaþia în cauzã.

Atunci când oferim informaþii despre concilierea vieþii profesionale cu viaþa privatã, este
important nu doar sã le spunem angajaþilor despre ce opþiuni sunt disponibile, ci ºi despre
criteriile de eligibilitate ºi despre modul de aplicare la aceste programe. Este necesar de
asemenea ca angajaþii sã primeascã mesajul cultural (adicã þinând de cultura
organizaþiei) prin care sã li se sublinieze faptul cã organizaþia lor este family-friendly ºi cã
un angajat care va accesa opþiunile de WLB oferite nu va fi penalizat pentru acest lucru.

Pentru companii mai mari, trebuie luatã o decizie asupra centralizãrii/descentralizãrii
procesului de diseminare a informaþiilor, adicã dacã departamentul de resurse umane va
fi sursa de informare privind programele de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã
(varianta centralizatã), sau dacã informaþia va fi transmisã în mod descentralizat de cãtre
managerii departamentelor.

Varianta ca departamentul de resurse umane sã fie sursa tuturor informaþiilor despre
programele ºi politicile WLB va însemna cã toþi angajaþii primesc aceeaºi informaþie
despre acest subiect. Acest fapt face ca probabilitatea ca o parte a angajaþilor sã
primeascã informaþii incorecte/incomplete sã fie foarte micã.

120
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123 “Congress Family Friendly Toolkit Guidelines for Trade Unions”, Irish Congress of Trade Unions, Congress
Family Friendly Project 2002, http://www.ictu.ie

122 Guia de buenas practices de las empresas de Fuenlabrada en materia de conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal, Fundacion Mujeres, 2008

7. Generalizarea/extinderea programului

Dupã terminarea perioadei de testare/pilotare a programului, ºi dupã ce eventuale
modificari ale variantei iniþiale au fost agreate cu managementul organizaþiei, urmãtorul
pas îl reprezintã extinderea politicii/programului respectiv dincolo de grupul-pilot, ºi în
celelalte departamente ale companiei. Aceastã generalizare a programului la nivelul
întregii organizaþii trebuie sã se facã prin consultare cu toþi angajaþii ºi sindicatele.

În cazul în care ne propunem ca opþiunile de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa de
familie sã fie disponibile la nivelul întregii organizaþii, trebuie sã avem în vedere o serie de
aspecte. Astfel, pentru ca opþiunile de lucru flexibil sã fie cu adevãrat accesibile ambelor
sexe, angajaþilor care lucreazã în poziþii mai înalte în organizaþie ºi celor care presteazã
diferite tipuri de activitate, este necesar sã fie respectate o serie de principii de bazã:

1. Asiguraþi-vã cã dispuneþi de sprijin organizaþional deplin privind programele de WLB,
începând cu suportul venit din partea top managementului organizaþiei, precum ºi de
prezenþa unor politici, proceduri ºi instrucþiuni scrise referitoare la aceste programe;

2. Decizia finalã este bine sã fie lãsatã ºefului direct al angajaþilor implicaþi, care sã
respecte ºi sã opereze cu politicile ºi procedurile aprobate ºi sã-ºi asume
responsabilitatea globalã privind impactul acestor programe asupra ariei lor de
business, precum ºi responsabilitatea pentru oferirea unor argumente solide în
cazurile în care sunt respinse asemenea opþiuni;

3. Astfel de politici ºi proceduri trebuie sã fie bazate pe principiile “echilibrului”, “echitãþii”,
“responsabilitãþii comune” ºi “flexibilitãþii”, avându-se grijã în acelaºi timp ca
obiectivele de business ºi nevoile clienþilor sã fie îndeplinite;

4. Asiguraþi informaþii accesibile la nivelul întregii organizaþii ºi consiliere confidenþialã
privind existenþa unor asemenea opþiuni de WLB, precum ºi privind implicaþiile pe
care le au asupra angajaþilor care se înscriu în astfel de programe (de exemplu,
calculul pensiei, al taxelor ºi impozitelor etc.);

5. Dezvoltaþi o culturã organizaþionalã în care solicitarea unor informaþii despre
programele de WLB sau aplicarea la astfel de opþiuni de lucru flexibil sã nu fie privite
ca un semn al lipsei de implicare a angajatului respectiv în ceea ce priveºte munca
sau cariera;

6. Depuneþi toate eforturile care sunt posibile pentru a asigura accesul angajaþilor de la
diferite nivele ierarhice ºi cu diverse tipuri de activitate la astfel de programe de
conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã, în contextul nevoilor ºi realitãþilor
curente ºi viitoare þinând de business;

7. Este necesarã o abordare proactivã cu scopul de a identifica zonele de activitate din
organizaþie care se preteazã în mod special la opþiunile de lucru flexibil ºi de a face loc
celor care cautã astfel de opþiuni de WLB în aceste zone din companie, acolo unde
este posibil;

8. Este importantã oferirea de suport adecvat în cadrul organizaþiei pentru a asigura
funcþionarea fãrã probleme a acestor programe de WLB, incluzând oferirea de
training ºi alte tipuri de suport managerilor privind planificarea ºi gestionarea unui

123

Exemple de bunã practicã din Spania

CASBEGA (producãtoare
de bãuturi carbogazoase),
690 angajaþi,
15 centre de lucru

Mãsuri care majoreazã prevederile legale:
concediu de maternitate de 18 sãptãmâni
îmbolnãvire gravã 3 zile lucrãtoare
naºterea unui nepot/nepoatã 2 zile de concediu
cãsãtorie fiu/fiica, frate/sorã 1 zi de concediu
concediu de cãsãtorie 17 zile

Concediu de odihnã 3 sãptãmâni vara ºi 2 sãptãmâni iarna

Mãsuri de flexibilitate:
orar flexibil de lucru o jumãtate de orã flexibilitate pentru
începutul ºi sfârºitul programului
ture flexibile de lucru
sãptãmânã de lucru de 4 zile pentru cine munceºte sâmbãta
ºi duminica

Formare profesionalã de obicei are loc în timpul programului de
lucru, dar în situaþiile în care se realizeazã dupã programul de lucru,
angajaþilor le sunt plãtite masa precum ºi 11,54 euro pentru fiecare
orã de formare

Serviciu de spãlãtorie ºi cãlcãtorie
Ajutoare de studii pentru copii
Serviciu medical în companie
Cantinã

�

�

�

�

�

�

�

�

-

Compania122 Bune practici WLB

Compania GIP Quimica
Espanola S.A.
(producãtoare de produse
chimice de curãþare), 21
angajaþi

Perioadele concediilor de odihnã nu sunt determinate ci se stabilesc
de cãtre angajaþi
Abonament de transport plãtit
În cazul în care formarea profesionalã depãºeºte programul de lucru,
compania plãteºte mâncarea pentru angajaþi
Fiecare post este împãrþit la minim douã persoane, astfel încât, atunci
când una lipseºte, cealaltã sã o poatã înlocui
ªedinþe cu angajaþii în zilele de vineri pentru a discuta, printre altele,
subiectul concilierii

C o m p a n i a H O L M E N
PAPER
(producãtoare de hârtie),
380 de angajaþi

Flexibilitate de o jumãtate de orã la începutul programului de lucru
Schimburi de lucru între colegi
Posibilitatea acumulãrii de ore pentru zile libere neefectuate ºi primirii
de compensaþii financiare pentru acestea
Formarea profesionalã se realizeazã numai în cadrul programului de
muncã

Spitalul Universitar din
Fuenlabrada, 1370 de
angajaþi

Ore sau zile libere pentru examenele oficiale
Orar flexibil
42 de ore/an libere la dispoziþia angajaþilor
Lucrul la domiciliu
Orele lucrate suplimentar, peste programul obiºnuit de lucru, se
transformã în zile libere
Grãdiniþã
Tabere pentru copiii de diferite vârste ai angajaþilor în diferite perioade
ale anului (vara, de Crãciun, de Paºte)
Ajutor financiar pentru proteze dentare
Ajutor financiar pentru studii
Masã gratuitã pentru personalul care lucreazã dimineaþa ºi seara
târziu ºi cu preþ redus pentru restul personalului



124 “Off The Treadmill”, Drew et al., National Framework Committee for Family Friendly Policies, 2003

Ce resurse
am utilizat
ºi recomandãm

mediu de lucru flexibil; este de asemenea importantã existenþa unei echipe de back-
up formate din angajaþi cu multã experienþã profesionalã, cu scopul de a acoperi
decalajele de scurtã duratã care pot apãrea între staff-ul disponibil ºi sarcinile de
lucru.

9. O îndepãrtare de la conceptul de “family friendly” la cel de “work-life balance” pentru
toþi angajaþii. E bine sã existe ºi sã fie distribuite/afiºate materiale promoþionale etc.
pentru a încuraja angajaþii de ambele genuri sã ia în considerare accesarea unor
astfel de programe de WLB, subliniind faptul cã asemenea opþiuni nu se vor limita la
acoperirea de responsabilitãþi familiale, ci cã echilibrul viaþã profesionalã-viaþã privatã
va fi privit în contextul unei planificãri mai extinse a carierei.

Aspectul esenþial al oricãrui program de conciliere a vieþii profesionale cu viaþa privatã îl
reprezintã o repoziþionare a managementului resurselor umane ca management al
potenþialului uman. “Human potential managers” nu mai privesc angajaþii în termeni de
resurse, cu scopul de a-i folosi în funcþie de fluctuaþiile de scurtã duratã ale pieþei, ci în
termeni de potenþial pe termen lung al acestora, câºtigând în felul acesta avantaje în
raport cu concurenþa, prin stimularea comportamentelor antreprenoriale, inovative si
responsabile la angajaþi (astfel de comportamente ale angajaþilor sunt susþinute de
competenþele dezvoltate în calitatea lor de pãrinþi, soþi/ soþii, parteneri ºi adulþi care au
grijã de pãrinþii lor în vârstã). “Human potential managers” îºi sprijinã angajaþii sã fie/sã
devinã niºte persoane sãnãtoase ºi echilibrate, lucru care determinã în cele din urmã
sãnãtatea ºi profitabilitatea organizaþiei din care fac parte.
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Eficienþã în viaþa profesionalã ºi în cea personalã, Centrul Parteneriat pentru
Egalitate, 2006

Center For Work-Life Policy,

The Irish Work Life Balance Website,

Family Friendly Project, Irish Congress of Trade Unions, 2002

Raportul privind egalitatea între femei ºi bãrbaþi, Comisia Europeanã, 2008
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