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ABSTRACT

RETURNING TO THE OFFICE — THE FIRST IMPRESSIONS
OF THOSE WHO WORKED FROM HOME

The main objective of this paper is to observe the effects that a long-term online
work program have on the importance of having an office to go to work to. | talked
with nine white-collar workers (back-office and administrative responsibilities) from an
international company with branch-offices in Bucharest, in order to collect their
impressions about their current work environment and arrangements. Because of the
COVID-19 pandemic, they had to work from home for the last two years. Through
discussions, | have concluded that, for them, the home’s environment has helped them
when it came to their daily professional tasks. At the same time, they were in agreement
that the only advantage of having an office was the chance to better socialize with
coworkers. For this study's participants, work-from-home meant no time wasted on the
way to the office and back and more time either to increase their work efficiency or to
unwind. Before the pandemic hit, they saw the office as indispensable. After the
pandemic, the office has lost this role and became more important as a central place for
employees to gather and socialize.
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INTRODUCERE

Principalul scop al cercetarii de fatd este de a afla, din perspectiva angajatilor

cu posturi administrative, back-office (white collar), care sunt dorintele si reactiile
fatd de reintoarcerea la birou. Astfel, principala intrebare la care acest studiu
raspunde este: Care este parerea angajatilor cu munca de birou cu privire la regimul
de munca hibrid, ca regim de tranzitie spre reintoarcerea completa la birou? A avut
indelunga perioada de munca online vreun efect vizibil asupra lor? In ce masura
sunt angajatii de acord cu reintoarcerea la birou Intr-un regim hibrid de munca?
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Sunt de acord sau nu cu diminuarea treptatd a numarului lunar de zile permise in
regim de telemuncd, cu scopul de a se ajunge la momentul in care acestea sa
dispara din norma? Care este nivelul de satisfactie a muncii resimtit de angajati in
regimul hibrid de munca? Care sunt avantajele si dezavantajele percepute de
angajati ale muncii de tip hibrid, in comparatie cu munca strict de acasa sau strict
de la birou? Este locul de munca vazut de cétre angajati ca o conditie esentiald a
desfasurarii activitatii profesionale sau nu?

Asa cum multi economisti si sociologi au semnalat, angajatii isi vand atat
munca si abilitatile, cat si timpul lor, in schimbul unui salariu. Locul de munca
reprezintd un mediu care, de obicei, este rupt de confortul propriului domiciliu.
Atentia persoanei se duce spre responsabilititile generale ale postului atribuit si
catre sarcinile aferente. Pentru munca ce necesita colaborare, este pus la dispozitie
un mediu 1n care angajatii se pot aduna pentru a facilita cooperarea. Pe parcurs, in
acel loc se formeaza o comunitate care are ca punct comun ,,umbrela” activitatilor
companiei sub care lucreaza cu totii (Grant & Shandell, 2022).

Potrivit Eurostat si Trading Economics, din 2018 pana in 2021, angajatii din
Romania au lucrat in medie 40 de ore pe saptamana (,,Average number of usual
weekly hours of work in main job by sex, age and NUTS 2 regions (hours) —
Products Datasets — Eurostat”, 2022), iar varsta medie de pensionare s-a mentinut
la 65 de ani pentru barbati si a crescut de la 61 1a 62 de ani pentru femei (,,Romania
Retirement Age — Men — 2021 Data — 2022 Forecast — 2006—2020 Historical”, 2022;
,Romania Retirement Age — Women — 2021 Data — 2022 Forecast — 2006—-2020
Historical”, 2022). in acelasi interval de timp, programul de lucru tipic in Romania
a fost de 5 zile pe sdptamana, de obicei de luni pana vineri. Astfel, o persoand din
Romania lucreaza, in medie, 8 ore pe zi, 5 zile din sdptdimana, pe tot parcursul
anului, in fiecare an pana la pensionare.

Din program, de obicei, se exclud sarbatorile calendaristice, considerate zile
libere legale, precum si alte perioade datorate clauzelor contractuale, cum ar fi
zilele de concediu. Chiar si asa, timpul ramas, dedicat lucrului, reprezinta o parte
semnificativa a vietii unui om. Datoritd acestor factori, locul de muncd a devenit un
obiect de studiu important. Tn jurul acestuia s-a creat domeniul de cercetare numit
»workplace studies” sau ,,studiul locului de muncd” (Paul Luff, Jon Hindmarsh,
Christian Heath, 2000).

Tn cazul unui departament de resurse umane, mediul de lucru este biroul, iar
comunitatea este formati din membrii departamentului. in conditii normale,
persoanele ce formeazd un departament sau o echipd Tmpart un mediu de lucru.
Acest lucru s-a schimbat odata cu raspandirea virusului COVID-19 si cu declararea
starii de urgentd din Romaénia (DECRETUL nr. 195 din 16 martie 2020).
Majoritatea angajatilor din Romania au fost nevoiti sa renunte la mediul de lucru
comun. Indeplinirea sarcinilor si comunicarea au fost facilitate prin comunicarea
digitala — online. Exceptie de la aceasta reguld au facut cei ce au fost considerati de
catre stat ca fiind muncitori esentiali, a caror slujbd nu poate fi indeplinita fara
deplasarea la sediu.
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Pandemia si restrictiile aferente au facilitat dezvoltarea de practici ce folosesc
tehnologiile digitale pentru a usura munca de acasd. Prin retele de socializare si
platforme specializate, colegii de departament au reusit sa tind legitura si sa
coopereze. In acelasi timp, prin folosirea bazelor de date comune, informatiile
necesare desfasurarii activitatii au fost puse la dispozitia angajatilor, fard a mai fi
necesara prezenta lor fizica la sediu. Aceastd perioada a fost asemanatd unei
recesiuni pe piata muncii (Xiao, Becerik-Gerber, Lucas & Roll, 2020).

In martie 2022, starea de alerta a fost ridicata si odata cu ea, au fost ridicate
restrictiile legate de desfasurarea activitatilor profesionale (HOTARAREA nr. 171
din 3 februarie 2022). Dupa doi ani in care biroul a fost mutat In confortul
propriului domiciliu, oamenii sunt pusi in fata faptului de a se intoarce la vechiul
mod de lucru. Prin experienta acumulata atat In munca la sediu, cat si in munca
online, este posibil s apard schimbari in politicile companiilor privind necesitatea
unui sediu centralizat.

Perioada n care sunt surprinse companiile Th momentul cercetarii este una de
tranzitie. Astfel, ceea ce a condus la alegerea acestei teme este potentialul de
schimbare pe care il presupune aceasta situatie. Cu o perioada indelungata de doi
ani de munca de acasd, angajatii au reusit sa experimenteze acest stil de lucru si sa
isi faca o parere cu privire la acest stil de munca. In acelasi timp, au avut timp sa
priveasca vechiul program din altd perspectiva si sa judece cat de important este
biroul pentru ei. Prin prisma lor, putem sd observam ce avantaje si dezavantaje au
aceste doud regimuri de munca.

Pentru a pastra ordinea, companiile aleg sa foloseasca un proces de tranzitie
gradatd, de munca in regim hibrid. In functie de rezultatele produse in aceste etape
de tranzitie, este posibil sd se identifice un nou mod de lucru care sa fie mai
avantajos atat pentru angajat, cat si pentru angajator.

PANDEMIA COVID-19 SI STUDIILE DESPRE LOCUL DE MUNCA

Lucrul la distanta este cunoscut si sub numele de telemunca (,,telecommuting”),
»Smart-working” (munca inteligenta) sau ,,work-from-home” (WFH, ,jmunca de
acasd”). Acest termen este definit ca fiind o forma de organizare a muncii prin care
angajatul 1si Indeplineste atributiile specifice functiei sale Intr-un alt loc in afard de
cel organizat de angajator (Legea nr. 81 din 30 martie 2018). Acest subiect este
abordat in Shao, Fang, Wang, Chang & Wang (2022); Alexandru Ticlea (2018);
Solomon (2021); autorii vorbesc despre telemunca si avantajele ei pe termen lung.
Principalul avantaj descoperit este eficienta crescutd in rezolvarea sarcinilor.
Principalul dezavantaj este moralul scazut al angajatilor, datorat lipsei de socializare.

Studiile despre locul de munca (workplace studies) reprezinta un domeniu
interesat de studiul aspectelor sociale ale locului de munca si de felul in care
oamenii percep si folosesc sistemele proiectate si puse la dispozitie de catre
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companii (Toth 1994; Hughes 1992; Okumura 1994; Harper 1992; Plowman, L.,
Rogers, Y., & Ramage, M.,1995). Sistemele ce erau proiectate pentru organizarea
si eficientizarea muncii angajatilor, descrise in aceste studii, au avut la baza practici
si cerinte precise. Era de asteptat ca ele sa fie respectate de angajati cu strictete. Ce
S-a observat 1n cadrul acestor studii a fost ca odatd ce sistemele au fost puse in
aplicare, ele s-au lovit de componenta sociala a organizatiei, astfel ca schimbarea a
fost primita cu reticenta de angajati.

Influenta spatiului de munca asupra angajatului este un domeniu ce tine, in
principal, de sociologie, insa este dependent de componenta tehnicad a sistemelor.
Astfel, numarul studiilor pe aceastd tema incepe sd ia amploare odatd cu
introducerea tehnologiei digitale la locul de muncd. Specialisti din domeniul
inteligentei artificiale (AI) si al interactiunii om-computer (HCI) incep sa
contribuie la aceasta ramura de studiu (Heath, Knoblauch & Luff, 2000). Odati cu
intrarea 1n era digitald, interesul fatd de studierea muncii din perspectiva locului de
munca incepe sa se schimbe.

In faza incipientd, atentia cercetitorilor pe aceasti tema a fost indreptata
asupra angajatorilor. Scopul a fost gasirea de solutii practice cu efecte imediate sau
pe termen scurt, de crestere a productivitatii si studierea impactului acestor solutii.
Un exemplu de astfel de studiu este cel al lui Ramage (1994), care prezinta
dificultatea cu care angajatii s-au obisnuit cu un sistem de desfasurare al
activitatilor (workflow), nou implementat. Atentia cercetatorilor din domeniu s-a
mutat ulterior spre angajati, prin studierea amanuntitd a culturii organizationale
respective. Scopul lor s-a transformat in restructurarea activitatii si a culturii
organizationale. Firmele au cautat sa-si restructureze sistemele implementate, luand
in considerare felul in care fuseserd abordate cele anterioare de catre angajati.
Astfel, managerii companiilor au dorit sd géseascd solutii pe termen lung de
eficientizare a sarcinilor de lucru ale angajatilor, folosind noile inovatii tehnologice
(Lehn, 2018).

Alte studii recente din domeniul ,,workplace studies” s-au axat pe mentinerea
bunastarii angajatului (Armaou, Konstantinidis & Blake, 2019) si imbunatatirea
experientei angajatului prin prisma teoriilor sociomaterialitatii (Babapour Chafi &
Cobaleda-Cordero, 2021; Armaou, Konstantinidis & Blake, 2019). Aceste teorii au
la baza afirmatia ca existd o legatura foarte strnsd intre componenta socialad si
componenta materiald a unui birou. Pe de o parte, componenta materiald se refera
la modul in care cladirea este proiectata si la functionalitatea pe care proiectantii o
dau fiecarui element introdus in spatiul de lucru. Pe de alta parte, componenta
sociala se referd la modul in care angajatii percep biroul in sine si functionalitatea
pe care il atribuie acestuia ca un loc in care sid isi desfasoare activitatea
profesionala (Kim & Yang, 2020).

Conceptul de muncitor white-collar este greu de definit, avand in vedere
multitudinea de perspective asupra acestui termen. In acest studiu, definitia folosita
pentru termenul de muncitor white-collar se refera atat la tipul de cunostinte si de
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expertiza necesara, cat si la tipul de munca prestata. Angajatul white-collar
necesitd un nivel superior de cunostinte generale si de studii de specialitate in
domenii de administrare a unei firme pentru a putea opera. De asemenea, munca
prestatd de angajatul white-collar este preponderent mentalda / intelectuala.
Aspectul fizic al prestarii muncii tine mai mult de deplasare sau de folosirea
aparaturii puse la dispozitie pentru a isi usura activitatea mentala. In antiteza, se
foloseste sintagma ,,gulere albastre” (blue collar) pentru a desemna muncitorii ce
necesitd experientd practicd si deprinderi fizice pentru a-gi putea desfasura
activitatile profesionale (Robert E. Kraut, 1987).

Satisfactia la locul de muncd este un concept care a fost definit in alte
cercetdri ca fiind o reactie afectiva a unui angajat, ce rezultd din compararea
rezultatelor asteptate cu rezultatele obtinute in decursul activitatii profesionale
(Cranny, C, 1992; Locke, 1969, 1976; Gruneberg 1979). Interpretarea definitiei
acestui tip de satisfactie este, totusi, un subiect de discutie cu mai multe perspective
in lumea academica a sociologiei.

Studiul de fata alege sd foloseasca perspectiva prezentatd de Edwin E. Locke
(1969, 1976). Satisfactia la locul de munca este strans legata de asteptarile, nevoile
si dorintele pe care le are fiecare angajat. Reactia fiind una afectiva, acest concept
se refera la emotiile si trdirile angajatului pe perioada muncii. Sarcinile in sine si
cat de multe dintre acestea sunt rezolvate de cétre angajat si eficienta cu care le
rezolva sunt factori importanti de luat in considerare. In acelasi timp, aspectul
social este la fel de important. Sub aceastd umbreld intra relatiile intre colegii de
munca si relatia angajatilor cu superiorii lor.

METODOLOGIE

Studiul de fata este calitativ. In prima faza, am avut in vedere folosirea
chestionarului si a unui esantion aleator pentru realizarea unui studiu cantitativ. Am
decis ulterior sa folosesc abordarea calitativd deoarece metoda chestionarului nu a
dat rezultate relevante. Instrumentul de cercetare folosit este interviul structurat.
Am ales acest instrument de cercetare pentru a putea observa particularitatile din
cadrul fiecarui caz ales. Am cautat sa aflu perspectiva personala a celor intervievati
si modul in care fiecare a perceput experienta muncii in regim hibrid.

Subiectele principale abordate pe durata interviului au fost experienta la
muncd in perioada de dupd ridicarea restrictiilor, din martie 2022 si pand la
momentul interviului; experienta la locul de munca in perioada de dinainte de
pandemie, comparativ cu cea de acum; respectiv, posibilele schimbari asteptate in
cazul unei reintoarceri totale la locul de munca.

In cadrul celor trei parti ale interviului, fiecare subiect principal a fost abordat
prin intrebari referitoare la aspecte ale experientei personale: Calitatea si frecventa
interactiunilor pe care intervievatul le-a avut in perioada mentionata; eficienta
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perceputd in cadrul desfasurarii activitatilor si rezolvarii sarcinilor atribuite; factori
ce i-au influentat direct starea de spirit Tn timpul programului.

La acest studiu au participat noud persoane cu varste cuprinse intre 20 s
50 de ani. Lista de participantii la interviul rezultat este compusa din opt femei si
un barbat.

Persoanele care au participat la studiu au fost selectate din cadrul
departamentului de Resurse Umane al unei companii multinationale cu mai multe
puncte de lucru in Bucuresti. Selectia s-a facut prin metoda bulgarelui de zapada.
Initial, am luat legatura cu o persoana-cheie din cadrul departamentului. Cu
ajutorul acestei persoane am reusit sa iau legdtura cu managerii echipelor din
cadrul departamentului si mai apoi cu membrii echipelor administrate de fiecare.
Selectia intervievatilor a fost facutd pe baza particularitatilor situatiei fiecaruia. Am
cautat atdt persoane cu vechime 1n companie, cit si persoane care s-au alaturat
recent, anume in timpul pandemiei. In acelasi timp am cautat ca persoanele
selectate sd ocupe pozitii diferite sau sd aiba responsabilitati diferite din domeniul
resurselor umane.

Esantionul cuprinde angajati cu vechime intre 2 si 15 ani in cadrul companiei
in care activeaza la momentul interviului si cu o vechime in domeniul de activitate
de pana la 25 de ani. Activitatea prestata este In domenii diferite de specialitate, Tn
cadrul departamentului de resurse umane: recrutare si integrare de personal,
administrare de mobilitate de personal, proiectare si implementare de practici la
locul de munca in conformitate cu sistemele la nivel global; programe de formare
si reformare a angajatilor.

Toti participantii la interviu au fost selectati din cadrul mai multor puncte de
lucru ale aceleiasi companii. Din aceasta cauza, conditiile de munca in regim hibrid
implementate sunt aceleasi pentru toti respondentii. Regimul in cauzd constd in
prezentarea la birou pentru cel putin 0 siptimana lucritoare pe luni. In acest caz,
angajatii s-au organizat in a veni la munca pe echipe, pentru a nu aglomera spatiul
deja restrictionat. Fiecare a Incercat sd mearga la birou 1n aceeasi perioada in care
erau si restul coechipierilor prezenti. Astfel, erau la un loc persoanele cu care aveau
de colaborat sau al caror ajutor le era, de obicei, necesar.

Interviurile au fost realizate in mediul online prin intermediul aplicatiei
Microsoft Teams. Durata unui interviu a fost intre 25 si 30 de minute. Tn cadrul
tuturor interviurilor am reusit sd ating subiectele propuse. Pentru a proteja
anonimatul respondentilor, numele participantilor nu vor fi mentionate in studiu si
vor fi inlocuite, la nevoie, cu pseudonime. Chiar dacd numele companiei nu este
mentionat, vor fi discutate responsabilititile, iIn mare, ale angajatilor din cadrul
companiei si practicile implementate de citre aceasta pentru desfasurarea muncii In
regim hibrid. Astfel, tot pentru respectarea anonimatului, varsta persoanelor va fi
data cu o aproximare la ordinul zecilor (exemplu: o persoana de 20 pana la 29 de
ani va fi trecuta drept ,,in jur de 20 de ani”).

Initial, am incercat si selectez opt femei si doi barbati pentru lista de
intervievati, deoarece am constatat ca in cadrul departamentului de Resurse Umane

—_
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al firmei, 80 % dintre anagajati erau femei si 20 % erau barbati. Am dorit sa
recreez aceasta distributie a genului si in selectia participantilor cu scopul de a
creste gradul de relevantad al studiului asupra populatiei-tinta. O prima dificultate
aparuta 1n cadrul studiului a fost gasirea unui al doilea intervievat de gen masculin
pentru a atinge procentul de 80 % femei si 20 % barbati in cadrul respondentilor.
Am avut posibilitatea implicarii altor doi candidati pentru a completa lista, insa
raspunsurile si responsabilitatile lor au fost asemanatoare primului barbat intervievat.
Astfel, am decis eliminarea lor din lista deoarece nu prezentau particularitati care
sa conduca la noi subiecte de abordat.

O alta dificultate a aparut in cadrul colectarii propriu-zise a datelor. Respondentii
sunt specializati pe diverse ramuri ale domeniului resurse umane si au responsabilitati
distincte. Astfel, din cauza programului diferit al fiecarui respondent, perioada
de colectare de date a fost Tn jur de 20 zile calendaristice, cuprinse in perioada
martie-aprilie 2022.

Studiul de fatd se limiteaza la prime impresii asupra revenirii la muncé in
regim hibrid. Astfel, rezultatele sunt relevante pentru perioada de acomodare cu
acest stil nou de munca. Rezultatele acestui studiu surprind perspectivele
intervievatilor strict In momentele mai sus descrise si deci, nu pot fi atribuite unei
posibile experiente pe termen lung. In ceea ce priveste perspectiva asupra
procesului de tranzitie In sine, colectarea interviurilor este realizata in intervalul
calendaristic martie-aprilie 2022. Astfel, rezultatele prezinta perspective de tip
instantaneu. Este surprins procesul de reintoarcere la birou a angajatilor white-
collar, strict in regimul de munca hibrid pus in aplicare pe perioada acestor doua
luni. Din aceste motive, rezultatele studiului nu abordeaza intreaga evolutie a
procesului de acomodare a angajatilor la regimul de munca hibrid.

REINTOARCEREA LA BIROU, iN DEFAVOAREA EFICIENTEI

Una dintre concluziile cercetarii este aceea ca, pentru subiectii pe care i-am
studiat, sarcinile au devenit mai usor de indeplinit de acasd, in timpul pandemiei.
Punctul comun pe care toti intervievatii I-au atins in raspunsurile lor a fost eficienta
personala Tn Tndeplinirea sarcinilor. Ei au vorbit despre rolul pe care fiecare dintre
ei 1l are in companie, Impreund cu responsabilitatile si sarcinile lor. Toti au fost de
acord ca, 1n timpul stérii de urgenta, perceptia lor fata de dificultatea activitétilor a
fost diferita. Pentru intervievati, experienta din prima saptamana in care au fost
nevoiti sd se intoarca la birou a verificat ipoteza ca sarcinile sunt mai usor de dus la
bun sfarsit de acasd. Acest program hibrid propus de catre conducere a fost primit
CU reticentd de catre majoritatea angajatilor intervievati.

Mircea este un angajat in jur de 30 de ani, care lucreazd in cadrul
departamentului de Resurse Umane. El se ocupd in principal cu procesul de
recrutare. L-am Tntalnit in urma unui interviu de angajare. Am tinut legéatura si am
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reusit, cu ajutorul lui, s contactez si alte persoane interesate sa participe la studiu.
Tn aprilie 2022, am reusit si gisim o perioda liberd pentru amandoi si am discutat
in detaliu despre situatia lui la locul de munca. Responsabilitatile lui includ de la
postarea anunturilor pe diferite site-uri si retele specializate in angajari, la filtrarea
CV-urilor si ajung pana la sustinerea de interviuri sau alte probe ale potentialilor
angajati. El a lucrat de la birou inainte de inceputul starii de urgentd. Pe timpul
pandemiel, a avut parte si de experienta unui regim de munca de acasa.

Cand a fost vorba de reintoarcerea la birou, el a privit aceasta decizie cu
reticenta. Incercind si inteleg cum a fost tranzitia lui Mircea, am avut impresia ci a
intdmpinat anumite dificultati odatd ce a inceput s munceascd in regim hibrid.
,»A fost ok si s merg la birou. Am reusit sa rezolv prompt anumite chestii, dar per
total a fost foarte obositor”. Pentru Mircea, cel mai important argument adus in
favoarea muncii de acasi este eficienta. In timpul stirii de urgenta, a povestit cum a
ajuns sa dea un randament mai bun decat se astepta. Dupa ce a comparat cele doua
situatii (munca de acasa si munca de la birou), el a observat ca, de acasa, a reusit sa
rezolve aceleasi sarcini cu o eficienta sporitd. Aceeasi parere este impartasita de
toti colegii sai intervievati de noi.

Munca de acasa este consideratd ca fiind mult mai benefica pentru activitatile
profesionale. Acest fapt poate sa conduca la ideea ca munca din departamentul de
resurse umane nu este bazatd 1n principal pe socializare, ci pe sistematizare.
Aspectul social (de mediere a relatiilor angajat-angajator) al sarcinilor intervine in
momente-cheie, insd, in mare parte, sarcinile sunt repetitive si pot fi indeplinite mai
usor intr-un mediu mai linistit de lucru (sortat CV-uri, completat formulare de
plangeri, comunicat informatii in companie).

Bianca este una dintre colegele care au ajuns la aceeasi concluzie ca si
Mircea. Ea are in jur de 20 de ani si dintre cei intervievati, ea are cea mai putina
experientd, atat In companie, cat si in domeniul resurselor umane. Bianca este
colega de birou cu Mircea si ea a fost prima persoana cu care el mi-a facut cunostinta.

Responsabilitatile ei includ administrarea anumitor programe de formare si
imbunatatirea experientei grupului de interni si de nou-veniti in companie. Ea a
fost angajata de compania actuali in timpul pandemiei. Inainte de pandemie, ea
mai lucrase cel putin doi ani in cadrul altei firme, in acelasi domeniu si cu
responsabilitati similare.

Cu privire la eficienta cu care a lucrat in acest mod hibrid, Bianca a afirmat
ca depinde foarte mult de responsabilitatile atribuite si de felul in care organizatia
se adapteaza la situatie. ,,Noi fiind resurse umane, avand mai multa munca live, cu
contracte, discutii si organizari de evenimente (...), Insd, pe partea de administratie
HR, pe care ne ocupam cel mai des, este mai eficient de acasa”.

Bianca lasa sa se inteleaga, cu o unda de dezamagire, ca sarcinile ei sunt
repetitive. Ele constau in completarea de documente cu informatii, fie gésite in
bazele de date ale companiei, fie obtinute prin conversatii cu membrii celorlalte
departamente pe care le are in administrare. Exemple de astfel de activitati sunt:
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intocmirea listelor de prezentd la cursurile puse la dispozitie de catre firma;
completarea si verificarea validitatii contractelor si actelor aditionale ale angajatilor. Ea
considera ca, in aceste cazuri, eficienta creste atunci cand lucreaza intr-un mediu
linistit, ales de ea, asupra caruia are control total, precum cel de acasa.

Am constatat cd mare parte din volumul de munca din Departamentul de
Resurse Umane este acaparat de astfel de responsabilititi administrative. Din cele
discutate cu participantii la studiu, majoritatea companiilor functioneaza pe acest
model. Fiecare membru al departamentului, indiferent de responabilitatea
principala, are in lista de responsabilitati anumite activitati administrative. Pana si
rolul care a fost considerat de ei ca fiind cel pentru care trebuie sa socializeze cel
mai mult (recrutor) este acaparat de proceduri administrative (intocmire de rapoarte
pentru fiecare etapa a procesului de recrutare).

Urmatoarea persoand cu care am luat contact a fost Alina. Tot prin
intermediul lui Mircea, am aflat despre un coordonator de echipa dispus sa
participe la cercetarea noastra. Contributia ei a fost de mare ajutor, deoarece astfel
am reusit sd intru in contact si cu restul managerilor si implicit, cu restul
persoanelor intervievate. Alina este sef de echipa in cadrul departamentului de
resurse umane, cu aproximativ 12 oameni in subordine. Are in jur de 50 de ani si
este persoana cu cea mai multd experientd in cadrul companiei, dintre cei
intervievati. Din perspectiva sa ca lider, sarcinile au fost mai greu de indeplinit de
acasd. Chiar daca ele au durat mai putin timp, au necesitat mai mult efort din partea
Alinei. ,,Da, este adevarat ca am reusit sa fiu mai eficienta de acasa, dar a fost mai
obositor. (...) Eu am foarte mult de comunicat, si in online, ma simt bombardata cu
informatii”. Inainte de starea de urgentd, echipa pe care o coordoneazi se intilnea
la birou si se vedeau fata-in-fata pentru a discuta problemele si sarcinile zilnice ale
fiecaruia. In timpul stirii de urgentd, ea a constatat ca tine mult mai greu legitura
cu echipa ei si, astfel, este mai obositor sd contacteze fiecare membru in parte
pentru a distribui sarcinile.

Presiunea perioadei de pandemie s-a resimtit cel mai mult la nivelul liderilor
de echipa. Tehnologia nu a putut media cu succes interactiunea umana. Astfel,
putem spune ca, transmis online, un mesaj necesitd mai mult timp si o mai detaliata
explicatie pentru a fi inteles.

Alina spune ca este de acord cu o posibila reintoarcere la birou. Chiar si asa,
atat pentru ea, cat si pentru echipa pe care o coordoneaza, este mult mai bun
sistemul hibrid. ,,Biroul este locul unde ne vedem, pana la urma. Recunosc ca este
greu sa ajungem si ne mananca foarte mult din timp... Dar asta nu nseamna ca
vreau sa stau tot timpul acasa”. Cu acest program, ei apucd sa munceasca cu
eficientd maxima o bund parte din luna si apoi sa se concentreaze pe socializarea la
birou in zilele ramase.

Raluca are in jur de 30 de ani si este parte din echipa coordonata de Alina. La
fel ca si coordonatoarea ei, Raluca mi-a povestit deschis despre sarcinile sale de
lucru. Ea este implicata in procesul de evaluare al angajatilor. Responsabilitatile ei
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principale sunt: a implementa la nivel local politicile de evaluare globale si a
supraveghea si raporta cu privire la rezultatele angajatilor din sediul in care activeaza.

Din raspunsurile Ralucdi, am aflat ca dupa ce a fost anuntata reintoarcerea la
birou in regim hibrid, reactia ei nu a fost una foarte buna. ,,Eu nu doresc sa ma
intorc la birou. Asa (prin munca online) pot s muncesc de oriunde si mai
economisesc si timp”. Ea nu a primit bine ideea unui regim de tranzitie fiindca,
dupa pérerea ei, este un semnal ca a fost pusa in plan revenirea la programul de
munca de dinainte de starea de urgenta. Un program cu care ea nu este de acord.

Reintoarcerea totald la birou este un viitor pe care toti cei intervievati il
anticipeaza. Chiar daca preferinta angajatilor este munca de acasa, parerea lor
colectiva este aceea ca se va reveni, treptat, la regimul de munca in totalitate la
birou, din dorinta celor de la conducere de a readuce status quo-ul de dinainte de
pandemie. Desi cei intervievati vin cu argumente impotriva regimului de munca la
punctul de lucru, ideea necesitatii intoarcerii la lucrul de la birou, ca modalitate
traditionala de a munci, este inca prezenta.

Efectul pe care pandemia I-a avut asupra ideei de a ,,merge la munca” a fost
unul vizibil. Angajatii companiei respective, cu siguranta, se vor intoarce la un
program de munci de la birou n cazul in care acestea vor fi directivele. Tn acelasi
timp, programele de munca partial de la distanta au capatat popularitate in randul
angajatilor. Dupa parerea participantilor la studiu, modul de lucru hibrid va capata
n continuare popularitate. Pe termen lung, este probabil ca angajatorii sa inceapa
sa includa programe partiale de telemunca pentru tot mai multe posturi, pentru a
atrage potentiali angajati care au aceasta preferinta.

Dintre participanti, a fost si o persoana care a dat un contra-argument pentru
eficienta muncii de acasd. loana are in jur de 40 de ani si in departamentul de
resurse umane in care activeaza responsabilitatea ei principald este de a monitoriza
procesul de compensare si de acordare de beneficii angajatilor. Ea este una dintre
persoanele care clarificd si rezolva eventuale nereguli in situatiile de pontaj
raportate de angajati. loana este responsabild de contactarea furnizorilor de
asigurari de sdnitate si participd la negocierea ofertelor propuse. In acelasi timp, ea
are o familie si copii de care trebuie sa aiba grija. Dintre participanti, ea nu este
singura care are astfel de griji, insd in discutia cu loana am aflat in detaliu care este
perspectiva unei mame asupra muncii de acasa.

Un impediment pe care loana 1l vede in muncd de acasd este faptul ca
problemele domestice ajung si se intrepatrundd cu programul de la serviciu. In
aceste cazuri, eficientd scade. ,,Cand e copilul bolnav si std acasi cu tine, e 0
provocare sa muncesti. Cand nu mai merge la scoald, este chiar mai haos acasa
decét ar fi la birou”. Ioana a povestit ca a trecut prin aceasta situatie in prima luna
in care reintoarcerea la birou in regim hibrid a intrat in vigoare. Din sdptdmana in
care a trebuit s mearga la birou, a reusit sa isi ia ultimele doua zile de concediu
medical pentru a avea grija de copilul ei. In siptimana care a urmat a muncit de
acasa si nu a putut sa isi ia zilele libere necesare. ,,Cu programul dsta de munca (de
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acasd), nu prea mai poti sa iti iei liber. Esti deja acasa si copilul e cu tine. Poti sa te
mai scuzi mai usor din intalnire dacd, de exemplu, face febra, dar nu poti sa zici ca
iti iei toatd ziua libera”.

Atat Mircea cét si Bianca, Alina si Raluca au accentuat, in timpul discutiei,
faptul ca toate sarcinile lor sunt mai putin obositoare cand le indeplinesc de acasa.
Ei au trebuit sa 1si aduca echipamentul necesar acasa si sa isi transforme o camera
intr-un birou de lucru. Pentru ei, domiciliul este un loc mult mai linistit decat
cladirea de birouri. Sarcinile casei si alte probleme de familie nu au ajuns sa
intervind in munca lor. Pe de alta parte, retinerile loanei de a continua munca de
acasd sugereazd cd pe ea o avantajeaza o delimitare mult mai ferma intre viata
profesionala si viata de familie. Un lucru pe care loana il mentioneaza ca salvator a
fost faptul ca intalnirile si sedintele au ajuns sa fie mai scurte si mai succinte.
Mircea, Bianca, Alina si Raluca au facut remarce asemanatoare cu privire la
imbunatatirea sedintelor.

AVANTAJELE SEDINTELOR TINUTE ONLINE

Toti cei intervievati au ajuns la concluzia ca un element foarte important al
muncii n departamentul de resurse umane este reprezentat de sedinte sau de
intalnirile cu echipa. Aceste intalniri se tin zilnic, la inceput de program.
Coordonatoarea Alina spune ca sunt cea mai importanta parte a zilei. ,,Ele au
scopul de a da sansa fiecirui membru al echipei sa isi raporteze progresul si s
ceara ajutor In cazul 1n care este necesar. Ca micul dejun, Incercdm sa nu il ratam
niciodatda”. Din acest motiv, din perspectiva unui manager, este foarte important ca,
pana la finalul intalnirii, fiecare membru sa aiba timp sa intervina.

Céand a fost anuntatd decizia reintoarcerii la birou, loana a avut o reactie de
ingrijorare. Felul in care s-au organizat sedintele in mediul online au fost Tn
avantajul ei, de aceea a privit cu reticenta intoarcerea in sala de sedinte. ,,Panica!
Ne-am obisnuit acasa, dar sper sd ne readaptam cat mai repede”. Reactie pe care a
avut-o nu a fost una care sd o surprinda, fiindca a fost in aceeasi situatie si la
inceputul starii de urgenta. ,,.La inceput, a fost panica deoarece nu stiam cum o sa
mai comunicam noi de acasd. Acum cé ne-am obisnuit asa (muncind de acasd), este
panica deoarece nu mai stim cum sa facem acelasi lucru de la birou”. Dupa parerea
ei, faptul ca se schimba modul de munca si se iese din tiparul cu care s-a obisnuit
este un mare disconfort. in acelasi timp, ea este sigurd ci o si se obisnuiasca din
nou cu munca de la birou, Insa numai dupa cateva luni in care ea preconizeaza ca
va fi un program haotic pentru cei din echipa ei. ,,Pentru noi care am stat atat de
mult acasd, este foarte greu sa ne urmarim acum la birou si sd fim atenti la ce se
discuta in sala”.

Raluca este de aceeasi parere. Ea a observat ca gradul de concentrare la birou,
al ei si al colegilor de echipa, a fost mult mai mic, comparativ cu cel observat in
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cadrul muncii de acasa. In prima siptimana de reintoarcere la locul de munci, ea
si-a dat seama ca biroul este un loc gélagios si bruiant pentru sarcinile ei, chiar si In
sala de conferinte. ,,La birou este un spatiu deschis, toatd lumea laolalta, toata
lumea vorbeste si nu te mai poti concentra pe ce zice colegul si ce vrei sa faci”.

Un exemplu de ineficientd la birou pe care 1-a dat Raluca, in acest sens,
a fost o intalnire de echipa, o Tntalnire rutinierd la care a participat. ,,Ineficiente
(intalnirile fata-in-fata). Foarte ineficiente. Am stat de doud ori timpul pe care il
avem online si nu am trecut nici prin jumatate din lista cu ordinea de zi”. In timpul
ntalnirii, au existat multe momente in care colegii socializau intre ei sau incercau,
fard succes, sd se concentreze pe sarcini individuale, altele decat cele ce erau in
discutie. Din perspectiva ei, toti angajatii, ea inclusiv, s-au obisnuit cu munca intr-un
mediu linistit, usor de controlat si cu putine distrageri, precum cel de acasa.
Reintorsi la sedintele din birou, nici Raluca si nici colegii ei de echipa nu au reusit
si ramana concentrati pe temele discutate. in contextul in care un membru al
echipei isi termina raportul si contributia la subiectul prezentat, el nu putea sa se
sustraga din sedinta la fel de usor cum s-ar fi sustras din conversatia online.

Alexandra este o altd persoand cu care am luat legdtura prin intermediul
Alinei. Ea a fost interesatd de studiul meu si a acceptat sa Tmi vorbeascd deschis
despre experienta ei referitoare la reintoarcerea la birou. Alexandra este responsabila
de negocierea si organizarea cursurilor de formare pentru angajatii din cadrul
companiei. Cazul Alexandrei este unul special deoarece, spre deosebire de restul
angajatilor intervievati, ea nu a putut sd se sincronizeze in totalitate cu restul
echipei. Din cele cinci zile de munca la birou pe lund, numai in doud dintre ele a
fost in acelasi timp cu restul echipei ei. ,,Nu am prins prima zi in care s-a reunit
echipa. De fapt am prins-o, insa ei toti erau in sala de sedinte si eu eram de acasa,
pe ecranul din sala. Ei ma auzeau pe mine cand trebuia, dar eu ii auzeam pe toti din
sald 1n acelasi timp si nu mai intelegeam nimic”. Chiar daca ea a reusit sd spuna ce
avea de spus pe tema proiectelor pe care le conducea, ea nu a putut sa intervina si
sa ajute in problemele celorlalti fiindca nu intelegea nimic. Pentru Alexandra, n
momentele in care atentia colegilor se muta de la subiectul ei la subiectul altui
coleg, intalnirea se auzea ca 0 ,mare galagie de fundal”. Fiindca toti cei din sala
vorbeau in acelasi timp, toti se auzeau la un loc in castile Alexandrei. Astfel, ea nu
si-a putut da seama cand se trecea de la un subiect la altul si cand intra Tn discutie
un subiect unde poate contribui cu expertiza ei.

In cele doua zile in care a fost cu restul echipei la birou s-a simtit fericita la
inceput, insa nici cu toatd echipa la un loc nu a putut face prea multe progrese in
proiectele in care era implicatd. ,,Cand ficeam o sedintd sau aveam o discutie
online, stiam ca stdm un anumit timp si vorbim despre ce trebuie. Am avut o
sedintd acum (in ziua interviului) care trebuia sa fie 30 de minute, dar ne abateam
incontinuu de la subiect”. Tn acea sedinti, Alexandra a fost aproape la fel de
confuza ca in zilele anterioare. Ea a putut sa distingd mai usor subiectul principal
care a fost pus 1n discutie si a putut sa vina 1n ajutorul catorva colegi. Totusi, ea tot
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prefera sedintele online fiindca i ofera sansa sa elimine acele elemente din jurul ei
care ar putea sa-i perturbe pe ceilalti colegi. ,,Daca iti vine un mail sau nu se
vorbeste de tine, poti sa te pui pe mute sa nu deranjezi, dar in sala, nu merge asa”.

REDUCEREA TIMPULUI DE DEPLASARE

Daca munca se desfasoara de la birou, atunci angajatii trebuie sa ia 1n calcul
timpul pe care fiecare il petrece pe drum spre sediu. Printre cei intervievati exista
persoane care folosesc transportul in comun. Existd persoane care folosesc masina
personala si exista persoane care locuiesc destul de aproape incat sa ajunga la birou
pe jos. Indiferent de modul de a ajunge la birou, toti sunt de parere ca timpul
petrecut pe drum este timp pierdut.

In ultima saptimana de colectare a datelor, am facut cunostinti cu Mirela.
Am inteles importanta transportului asupra revenirii la birou discutand cu ea. Am
aflat foarte repede cd Mirela pune foarte mult pret pe educatie si ca 1i place sa
participe la actiuni de voluntariat. Astfel, pentru ea, nu este vorba doar de tranzitul
de acasa pana la birou, ci si de la birou pana la centrul unde face voluntariat.
A acceptat sa stim de vorba despre cum s-a resimtit reintoarcerea la birou. Mirela
are n jur de 40 de ani si s-a aldturat companiei cu aproape un an inainte de intrarea
in starea de urgenta. In cadrul departamentului de resurse umane, ea este una dintre
persoanele responsabile cu implementarea la nivel local (la nivel de sediu), a
politicilor adoptate la nivel global. Situatia ei este speciala deoarece, dacd in mod
normal, un angajat in resurse umane colaboreaza in principal cu propriul
departament si cu alte departamente, precum IT, Finante si Legislatie, sarcinile
Mirelei presupun comunicarea constantd cu toate departamentele din cadrul
sediului. Incluzénd anii de lucru din perioada pandemiei, Mirela are Tn jur de 15 de
ani de experientd in acest domeniu.

In cazul in care o noui politica trebuie pusi in aplicare, ea este una dintre
persoanele responsabile cu a o implementa. Printre politici se numara si decizia
reintoarcerii la birou in regim hibrid. Astfel, ea cosidera ca este familiarizata cu
procesul de reintoarcere la birou si cum a afectat-o nu numai pe ea, ci si pe restul
colegilor din acelasi sediu. ,,Eu vad ambele parti ale povestii. Pe de o parte munca
mea a fost sa ii conving pe ceilalti si dupa, sd ma conving pe mine de modul asta
nou de lucru”. Ea marturiseste cd, dintre argumentele pe care le-a primit de la
angajati contra acestei initiative de Intoarcere la birou, cel mai des intalnit a fost cel
legat de timpul pierdut. ,,in prima faza trebuie si te trezesti cu vreo doua ore inainte
de program. Drumul ca drumul, insd este mai mult o problema de logistica a
fiecdruia”. Pentru ea si pentru restul colegilor, nu doar drumul, cat toate pregatirile
de dinainte de a pleca in fiecare dimineata spre birou consuma timp si energie. Tot
acest timp este considerat de catre angajati ca timp al muncii.

O altd cauza a timpului pierdut este legatd de regulamentul de ordine
interioarda al companiei si prevederile acestuia, cum ar fi anumite proceduri care
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duc la pierderi relativ mici de timp, dar care se repetd de mai multe ori intr-o zi.
Astfel, se ajunge ca la finalul programului sa se vada pierderile considerabile de
timp. Spre exemplu, jumadtate din timpul pauzelor de masa de la birou este irosit
cautand sau tranzitand spre un loc unde sa se ia masa.

Pe langa pauza de masa, Mirela mentioneaza ca alt mic inconvenient este si
procedura de check-in (de verificare a intrarii-iesirii angajatului de la birou). ,,Daca
ai deja ecuson, e mai usor, dar daca esti intern sau un angajat nou e mult mai greu.
Trebuie sa stai la receptie sa iti faca permis de vizitator. Am avut un coleg, nou venit,
care a intarziat la intdlnirea de dimineata (din ziua interviului) din cauza asta”.

Pentru Alexandra si Alina, conteaza foarte mult flexibilitatea programului de
la locul de munca. In acest sens, ele prefera munca de acasa fiindci le scuteste de o
durati de 23 ore pe care o petrec pe drumul spre si dinspre birou. ,,in acelasi timp
m-am gandit cd Tmi va lua foarte mult timp ca s ajung la birou, plus ca in timpul
pandemiei, tot timpul asta petrecut acum pe drum il investeam toti in munca”.
Tranzitul a deveni subit o problema serioasd. Alina si Alexandra spun cad s-au
obisnuit sa investeascd acele ore fie in munca lor, fie in alte metode de a isi face
munca mai eficientd. Un motiv adus de amandoud impotriva Intoarcerii la birou
este faptul ca ele pierd mai bine de doud ore de productivitate sau de destindere pe
zi din cauza traficului.

Din perspectiva Biancdi, situatia tranzitului a fost putin ingrijoratoare,
deoarece credea ca vor fi chemati in fiecare zi la birou. Pentru ea a contat faptul ca,
fatad de alte companii cu care mai era in contact, aceastd decizie de ridicare a
restrictiilor a fost luatd relativ tarziu la compania aceasta. Bianca se astepta ca
trecerea sa fie imediata. ,,Mi-am dorit foarte mult sa nu fie o trecere brusca, pentru
ca, la mine, este o problema cu commuting-ul (tranzitul)... fac in jur de o ora si
ceva doar dus. Trecerea asta brusca m-ar fi afectat mult, mai ales la punctualitate”.
Ea a fost placut surprinsd cand a vazut ca intoarcerea este graduald, iar planul
anuntat de reintoarcere treptatd a fost pe placul ei. Faptul ca trebuie sa ia in calcul
tranzitul numai o sdptamana pe lund o ajuta. ,,Trecerea asta, de cateva zile pe luna
de nevoie, ne face sd ne obisnuim. Nu Vvad nicio problema deocamdatd. Sper sa
continue asa. Sincer, nu mai vreau sa stau (acasd)”. Din raspunsurile date, Bianca
recunoaste cd munca de acasa vine cu avantaje precum un mediu de lucru linistit si
mai mult timp liber. In acelasi timp, daca directivele conducerii cer prezenta la
birou, ea este dispusa la a renunta la aceste avantaje, atata timp cat i este oferit
destul timp pentru a se putea obisnui $i a isi forma o rutina.

Pentru loana, tranzitul nu este o problema. ,,Nu ma intereseaza drumul meu,
ca fac 15 minute cu masina pana la birou, dar este mai greu cand ai copii care incep
mai devreme decét tine”. Drumul ei pana la birou nu este un inconvenient in sine,
insi ea trebuie sa ia in calcul si drumul copiilor ei pani la scoala. In cazul in care
loana trebuie sd se prezinte la birou, ea trebuie sd plece de acasd cu o ord mai
devreme decét ora de Tncepere a programului de la serviciu, pentru a-si duce copiii
la scoala.
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Un alt motiv pentru care ea pierde timp in tranzit este cd trebuie sa isi
foloseasca pauza de la pranz pentru a-si lua copiii de la scoala. ,,Si eu si sotul
suntem la munca atunci cand ies ei de la scoald. Facem noi cu randul, insa este mai
greu, mai ales daca apare ceva urgent la vreunul dintre noi la munca”. loana nu este
singura persoana dintre intervievati care are copii, insd pentru ea, acest fapt
intervine cel mai mult in durata deplasarii ei la serviciu si inapoi. Inca din prima
sdptdmand de dupa reintoarcere, ea sustine ca a ajuns mai tarziu si mai obositd
acasa din cauza timpului petrecut pe drum. Faptul cé scoala si locul unde lucreaza
sunt in directii diferite fatd de casa ei este un inconvenient, dar nu unul destul de
mare cit sa 1i dea peste cap programul zilnic.

SOCIALIZAREA TN PERIOADA DE REACOMODARE

Concluzia la care am ajuns este ca, in rdndul persoanelor studiate,
socializarea joacd un rol foarte important in mentinerea moralului echipei. in
timpul starii de urgentd, un lucru care le-a lipsit celor intervievati a fost
socializarea. Cand munceau zilnic la birou, aveau interactiuni frecvente cu restul
membrilor echipei. Majoritatea interactiunilor erau pe subiecte legate de munca.
Fie cereau anumite informatii, fie cereau ajutor pentru a-si duce la bun sfarsit
sarcinile. Interactiunile simple si discutiile pe alte subiecte In afard de cele legate
de munci au avut rolul de a pastra moralul ridicat al tuturor. In contextul muncii de
acasd, angajatii au simtit lipsa interactiunii si au avut impresia cd s-au departat
foarte mult de colegii lor.

Cand a fost anuntata reintoarcerea la birou in regim de munca hibrid, Alina s-
a gandit la starea de spirit a coechipierilor. Ea este de parere cd, din punct de
vedere social, munca la birou este mai avantajoasa. ,,Este bucuria revederii si lipsa
presiunii meeting-urilor (sedintelor) repetate. La birou nu sunt discutiile asa
comprimate cum sunt in online si parca este mai linistitor cand nu esti doar la un
click distanta”. Alina a vazut cd muncé la birou aduce beneficiul unui calendar mai
aerisit si a apreciat cadrul mai flexibil pe care 1-au oferit conversatiile fata-in-fata.
Dupa doi ani de conversatii online, Alina considera, ca lider de echipa, ca dialogul
cu restul echipei va fi mai relaxant si va ajuta pe fiecare sa isi pastreze un calendar
aerisit, care ofera loc liber pentru pauze si alte mici distrageri intalnite la birou.

Alina este de parere ca importanta aspectului social depinde foarte mult de
cate zile din luna petrece o persoana la birou. Zilele in care a trebuit sa se intoarca
la locul de muncé au ajuns sa fie zile in care a fost datd o importanta mai mare
socializarii si formarii de conexiuni cu restul echipei. ,,Daca muncesc cu o ord mai
mult sau mai eficient in alea 17 zile din luna de stat acasa, atunci in celelalte 5 zile
la birou, timpul pe care 1l investesc muncind se anuleaza cu timpul pe care il
investesc consolidand relatii”.

Dupa experienta muncii de acasd, pentru loana, oportunitatea de a socializa
este singurul motiv pentru care ar fi dispusi sa se intoarca la birou. ,,Cel mai mult
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mi-a lipsit sa stau la cafea de dimineata cu restul echipei”. Sentimentul placut de
a-si revedea colegii fata-in-fata i-a ridicat moralul si a ajutat-o sa treaca mai usor
peste prima sdptamana de tranzitie. ,,Ca ne mai apucam de o discutie intre sarcini,
cad mai prinzi pe cineva la lift, tot e socializare si m-am simtit mai bine (decat
acasd) in momentele acelea”.

Socializarea cu restul colegilor este vazutd de Bianca si Mirela ca un foarte
bun argument pentru reintoarcerea la birou. ,,Este un argument valid. Conversatiile
fata-in-fatd mai sting din neintelegeri si creeaza acel sentiment de engagement
(Incurajare a implicérii In anumite activitati)”. Mirela povesteste despre pauzele de
masa petrecute impreuna cu echipa. Faptul ca sunt toti adunati intr-un singur loc
impulsioneaza angajatii si le ridicd moralul. Membrii echipei sunt incurajati sa isi ia
pauza de masa in acelasi timp cu restul echipei. Astfel, ei au timp s se relaxeze
impreund, sa se cunoasca mai bine si s pastreze legatura si prin alte posibile interese
comune, in afard de cele de la locul de munca. Ea a simtit cd apreciazd mai mult
munca la birou cand sunt colegii de echipa in jurul ei, care muncesc 1n acelasi timp.

Bianca vede intoarcerea la birou ca pe un un lucru bun din punct de vedere
social. ,,Am avut colege care, incepand sa munceasca din pandemie de acasd, au
inceput sa aiba stari depresive. Eu am avut noroc ca nu stau singura. Deci partea de
socializare zic ca este importantd”. Bianca este de parere ca, in timpul starii de
alerta, s-au obisnuit cu lipsa fizica a echipei, chiar daca spune ca acest lucru poate
dauna. ,,Fiindca ne-am obisnuit in pandemie cu singuratatea, o sa ne fie mai greu,
la inceput, sa sd ne obisnuim din nou cu socializarea. Dar o sd ne obisnuim noi”. Ea
considera ca va fi dificil, deoarece angajatii au uitat cum sa comunice fata-in-fata
cu restul echipei. In prima siptimani, ea a fost ingrijorati si mult mai atenti la
comportamentul ei decat ar fi fost in mod normal. ,,Sunt si cam cea mai noud din
echipa mea. Toti erau la birou recunoscandu-se, iar eu abia am facut cunostinta cu
ei. A fost putin disconfort atunci (in prima saptimana de reintoarcere la birou)”.

Deoarece nu a putut si 1si sincronizeze programul cu restul echipei ei,
Alexandra a trebuit sd meargd la birou in trei zile In care colegii de echipa au
muncit de acasa. Din situatia ei am reusit sa observ efectele negative pe care le are
lipsa de oportunitati de socializare, In cadrul muncii de la birou. ,,Zici cd eram
acasd, toti pe ecrane din nou, dar eu a trebuit sa bat drumul pana la sediu. M-am
intalnit o zi cu sefa, ca na, si ea avea treaba, dar in rest, cam pustiu. Mai era lume
prin jur, dar nu am socializat”. Experienta ei din aceste trei zile a fost mai putin
buna comparativ cu celelalte doud, in care restul echipei a fost prezentd, fiindca a
avut parte de eficienta convorbirilor online, dar fara avantajele muncii de acasa.
,»INU pot sa zic ca a fost bine, fiindcd nu a fost. Am avut acelasi program cursiv si
eficient de acasd, cu sarcini si Intalniri toatd ziua, deci nu prea am stat de vorba cu
cine mai era prin jur. La final mai trebuia sd ma si intorc acasa”. A fost o situatie
deloc placuta pentru Alexandra. Pe viitor, pentru a evita o astfel de situatie, ea si-a
propus sa se asigure ca programul de mers la birou este cat mai asemanator intre ea
si membrii echipei.
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Alina, Bianca, Mirela si Alexandra sunt, toate, de acord ca socializarea este
foarte importantd pentru dezvoltarea echipei. Am aflat ca, pentru participanti,
ocazia de a socializa mai mult aduce si o stare de spirit mai buna. Din cazul
Alexandrei am aflat cit de important este pentru ea ca toti membrii echipei sé fie
prezenti la birou ca ea si socializeze si si se simta bine. In acelasi timp, exista si
cazuri de excese in ceea ce priveste socializarea.

DISTRAGEREA ATENTIEI

Tn cadrul interviurilor am observat si fateta negativd a socializarii la birou.
Din discutii a reiesit ca participantii nu au reusit sd se concentreze la fel de bine ca
acasa. Biroul este un spatiu de lucru comun, impartit de toti membrii unei echipe.
in doi ani de munca de acasa, ei au simtit lipsa interactiunilor sociale. Toti au fost
de acord ca situatia respectiva este rezultanta unei combinatii dintre un spatiu
prielnic socializarii si dorinta lor accentuatd de a socializa. Ambele au dus la mai
multe ocazii de distragere de la munca. ,,N-am mai socializat de atata timp si clar e
ceva nou cand vii la lucru inapoi si clar ai tendinta de a socializa mai mult”.

De la Alexandra am inteles ca toti coechipierii ei s-au obisnuit cu lipsa
acestui aspect social din viata lor profesionala. Dupa ce s-au reintors la birou si,
deodata, socializarea cu membrii echipei a devenit din nou posibild, au inceput sa
dea atentie sporitd reconectarii cu restul colegilor. Din perspectiva Alexandrei,
socializarea este importantd pentru oameni, insa ea este de parere cd o discutie
amicald poate fi purtatd si in timpul liber. ,,Colegii... poti sd iesi cu ei In timpul
liber, sa te distrezi, sd socializezi... nu mi se pare un factor determinant s ma
reintorc la birou doar pentru asta”.

Chiar daca loana a apreciat socializarea la locul de munca, ea este de parere
ca felul in care biroul este construit a instigat la distragere si ea nu a putut sa se
concentreze. ,,Ma opresc de o sutd de mii de ori sd mai trag un ochi in jur, mai ales
ca biroul este open-space si nu mai dau acelasi randament”. Prin open-space, loana
se referd la faptul ca zona de lucru a fiecarui angajat este delimitatd de a altuia
printr-un panou scund, despartitor, si nu de pereti intregi. Mesele de birou sunt
unite si amplasate in asa fel incat membrii unei echipe sa imparta aceeasi incapere
spatioasd. loana crede ca acest design aduce un avantaj in directia interactiunilor
sociale, dar un dezavantaj in ceea ce priveste eficienta. ,,Dacad unul iese la tigara
sau la masd, mai invita si pe restul. Toate discutiile invita prea mult la distragere si
mai e si deranjant cand ai ceva urgent de terminat”.

Mircea este de aceeasi parere. Atunci cand vine vorba de socializare, el
considerd ca este un aspect ce poate sa te ajute sau, dimpotriva, sd te ingreuneze.
Efectul depinde de dispozitia fiecaruia. ,,Daca la inceput te incarci cu toata energia
celorlalti colegi, la final de zi sau de saptimana ajungi sa fii foarte stors”. Tntr-un
astfel de mediu, este greu pentru angajati sa se concentreze. Chiar daca cei din jur
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nu vorbesc strict cu el sau despre el, faptul ca existd o multitudine de voci pe fundal il
frustreaza atat pe Mircea, cat si pe majoritatea angajatilor din acelasi birou cu el.

Nu este de ajutor faptul cad toatd echipa lui este de acord cd zgomotul de
fundal 1i bruiaza pe cei din jur. Fiecare dintre ei are nevoie sd comunice intr-0
anumita masura cu ceilalti colegi de birou. Atunci cand discutiile implica mai multi
membri ai echipei si subiectul trebuie dezbatut mai amanuntit, persoanele se pot
muta intr-o sald libera adiacentd biroului. Zgomotul de fundal se creeaza din cauza
problemelor scurte sau superficiale care sunt rezolvate in cidteva secunde prin
doua-trei schimburi de idei, dar care se repeta frecvent pe parcursul unei zile.

In acelasi timp exista si cazul coechipierilor care au convorbiri online cu
angajati din puncte de lucru diferite. Avand in vedere disponibilitatea limitatd a
salilor adiacente, unii coechipieri sunt nevoiti sa participe la astfel de sedinte din
birou. Mircea a mentionat ca a fost foarte greu sa ramana concentrat la fel de bine
ca acasa, din cauza acestei atmosfere generale de la birou. Desi dupa standardele
colegilor sai biroul nu era foarte gélagios, pentru Mircea s-a simtit un disconfort si
o dificultate de a-si pastra atentia pe sarcinile sale individuale. ,,Eram in timpul
unui interviu de recrutare. In acelasi timp, colega de langd mine era intr-o sedinti
online cu altcineva, si la fel si altii din jur. Aveam castile in urechi, dar incad se mai
auzeau pe fundal. A iesit ok interviul, dar simt ca nu am putut s ma concentrez
total pe el”.

Parerea lui nu a fost foarte buna nici in ceea ce priveste sarcinile ce implica si
alti membri ai echipei. Mircea considera ca pentru cel ce are nevoie de ajutor, este
prielnic sa poti sd mergi direct la biroul colegului si si vorbesti cu el. In acelasi
timp 11 vede ca un dezavantaj pentru cel intrebat. ,,Daca am nevoie de ceva pot sa
ma duc sa il bat pe umar pe coleg, dar daca si el are ceva important de facut, eu il
distrag de la munca si nici nu stiu daca problema mea e mai urgentd decat a lui”. El
considera ca era mai bine pentru ambele parti cand, de acasa fiind, ldsa un mesaj cu
ceea ce avea nevoie, impreund cu un deadline sau cat de importantd era problema.
Astfel, persoana in cauza avea posibilitatea sa isi faca singura timp sa ii raspunda.

Pentru Raluca, socializarea este un aspect foarte placut al muncii de la birou.
Ea considera ca socializarea are un impact foarte mare asupra moralului ei si al
echipei. Da importanta interactiunilor ei cu restul echipei, insa incearca sa nu lase
acest lucru sa 1i incurce munca. ,,Sunt foarte sociabila. Chiar extrem de sociabila,
dar asta nu inseamna ca nu pot sd socializez cu ceilalti in afara programului, cum
de altfel, este mai bine”. Raluca nu vede mersul la birou ca fiind strict necesar
pentru a putea socializa cu restul echipei, insa este de acord ci ajuta la intarirea
relatiilor si a spiritului de echipa. ,,Faptul cd nu vin la birou nu inseamna ca nu pot
sa socializez, dar da, te ajuta sa te mai intalnesti cu ei din cand in cand”. Din acest
motiv ea este foarte multumitd cu programul hibrid pus in aplicare, deoarece fi
oferd o majoritate de timp pe lund in care poate sa dea rezultate si o altd parte mai
mica in care poate petrece timp cu echipa.

Mirela recunoaste ca timpul petrecut muncind de acasa i-a afectat abilitatea
de a se concentra. Revenind la birou, elemente perturbatoare care Tnainte de starea
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de alerta erau normale au ajuns sa nu poatd fi ignorate. Chiar si asa, ea este sigura
ca acest efect secundar este de scurtd durata. ,,Se simte, totusi, lipsa de focus
(concentrare), acum la Tnceput, mai ales. Orice zgomot te distrage, dar cu timpul
ajungi sd te obisnuiesti... S te reobisnuiesti cu atmosfera de birou”. Mirela a
afirmat ca in perioada de dinainte de starea de urgentd lucrurile au fost mai
ordonate la birou. Fiecare isi pastra tonul vocii cit mai jos pentru a nu deranja pe
restul colegilor. Ea este fericitd cd a putut sd experimenteze ambele moduri de
lucru (atat de la birou, cat si de acasa) si este sigura ca odata cu trecerea timpului,
colegii vor ,,reinvata” cum sa socializeze la birou.

IMPORTANTA CLADIRII DE BIROURI

Concluzia la care am ajuns este ca, pentru participantii la studiu, dupa cei doi
ani de munca de acasa, perceptia asupra muncii desfasurate la sediu s-a schimbat
radical. O parere unanim exprimatd de cétre participantii la studiu este ca sediul
firmei este mai putin important decat era Tnainte de starea de urgenta. Ei au invatat
din experienta ca mersul la birou nu este necesar pentru a-si indeplini sarcinile de
lucru cu succes.

Intrebat de importanta pe care o are locul de munca in meseria sa, Mircea
raspunde evaziv. ,,Nu stiu ce sa zic. Ti-am spus, TImi fac treaba mult mai bine de
acasd, dar tot mai trebuie sa ai un loc, 0 imagine”. El a adus in discutie cazul
departamentului IT. Aceastd ramurd a companiei, dupd parerea lui, nu poate
functiona strict de acasa. In cazul in care apare probleme cu aparatura electronica
din sediu, cineva trebuie sa fie prezent pentru a le pune din nou in functiune. Din
aceste motive, chiar dacad majoritatea responsabilitatilor departamentului de
resurselor umane pot fi indeplinite de acasa, Mircea considera ca organizatia pentru
care lucreazi nu isi poate desfasura actiunea fara un punct de lucru fizic. In acelasi
timp, el vede sediul cd pe un loc unde te prezinti in cazul unor proiecte sau
responsabilitati mai importante, ori in cazul in care ai de colaborat direct cu alte
departamente. ,,Uite, sa zicem ca am de prezentat nu-stiu-ce candidat. Daca e pe un
post simplu de call-center, trimit CV-ul mai departe, dar daca e un post ceva mai
important, cu discutia fata-in-fatd ne intelegem mai bine”. Fiind fata-in-fata cu
seful echipei, el poate sd prezinte aptitudinile candidatului mai in detaliu. Mircea
considera ca poate sd explice mai usor motivele pentru care a selectat o anume
persoand. In acelasi timp, el poate s il cheme pe potentialul angajat pentru un
interviu la punctul de lucru, unde s 1si intareasca credibilitatea.

Si pentru Alexandra, cladirea de birouri in sine a devenit neimportanta pentru
desfagurarea propriilor activitati profesionale. Ea spune ca depinde foarte mult de
cat de esential este rolul unei persoane in mentinerea cladirii si a imaginii
companiei. ,,Ai vazut ca mare parte din lucruri le facem si cand suntem acasa. Ca
sunt altii care trebuie sa fie la birou sa isi faca treaba. Asta e altceva. Da, pentru ei
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inseamnd ceva biroul, dar pentru mine nu inseamna acelasi lucru”. Biroul, pentru
Alexandra, este un loc in care munceste si mai socializeaza din cand in cand cu
restul echipei. Ea dd exemplul persoanelor de la receptie ca fiind cele nevoite sa
vind la birou. Daca un client vine la sediu pentru a cere informatii sau un invitat
extern vine la o sedintd programata cu un angajat al companiei, cineva trebuie sa
fie prezent la intrare pentru a ghida persoanele in cauza. Din perspectiva
Alexandrei, pentru receptioneri, biroul incd mai Inseamna ceva, deoarece ei sunt o
parte esentiald a cladirii, fara de care punctul de lucru in sine nu ar putea functiona
cum trebuie.

Biroul ca loc al desfasurarii muncii a devenit mult mai putin important pentru
Raluca decat era inainte de starea de urgentd. Dupa ce a vazut cd poate si isi
indeplineasca sarcinile de acasa, a inceput sa se intrebe care este importanta cladirii
de birouri. ,,Poate sd mai vin daca am o problema cu echipamentul sau cum ne
intadlnim acum, cateva zile pe luna. Dar, de zi cu zi, nu 1i mai vad rostul”. Raluca
este foarte multumita cu programul hibrid pus in aplicare si spera ca nu se va mai
face o reintoarcere completa la birou si ca va fi pastrat programul de munca hibrid.

Bianca a observat si ea ca parerea ei despre importanta punctului de lucru
este impartasita si de coechipieri. Ea vine cu un alt argument cu privire la acest
fenomen. Despre birou si importanta lui, Bianca spune ca importanta acestuia
scade din ce in ce mai mult, cu cat o companie are mai multe puncte de lucru si cu
cat sfera de influentd a companiei acoperd mai multe orase, tri, continente. in
cazul unei multinationale, cladirea de birouri se rezuma la o importanta strict sociala.
,»Potl sd te intdlnesti mai usor online cu restul colegilor din alta tard sau cu cei de la
conducere care sunt din altd tard. In contextul asta, biroul (locul in care iti desfasori
munca) nu mai este cladirea, cat este laptopul si platforma de conferinte”. Cand o
companie se extinde (infiinteaza noi puncte de lucru, departe de punctul de lucru
principal pentru a isi extinde sfera de influentd), superiorii ajung sa aiba in subordine
angajati din sedii diferite, care pot fi in alte orase sau in alte tari. Din acest motiv
este imposibil ca superiorii sa fie prezenti fizic pentru toate sedintele necesare.

in afara aspectului social, Bianca spuni ci atunci cdnd o companie se
extinde, exista din ce Tn ce mai multe sanse ca un angajat sa fie obligat sa participe
la anumite intalniri neimportante. Timpul alocat acestor sedinte putea fi folosit in
cadrul altor sarcini. ,Mai ales in organizatii mari, ai intdlniri obligatorii cu
informatii generale pe care si asa le primesti pe mail, dupa. Asa, de acasa, poti sa
stai la ele si sd iti faci treaba pe langa. Dar de la birou, esti in sala de sedinte si
acolo ramai pana se termina”.

ARGUMENTE CU PRIVIRE LA PASTRAREA BIROULUI

Chair daca participantii sunt de acord ca nu mai e este necesar sa mearga la
birou pentru a-si indeplini sarcinile, au fost aduse si argumente pentru care biroul
isi pastreaza din importantd. Pentru doi dintre intervievati, experienta de lucru de
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acasi i-a facut sa constientizeze aspecte pentru care biroul nu ar trebui ignorat. Tn
perspectiva Mirelei si a Biancai, modul de lucru hibrid implementat in perioada de
tranzitie a lasat o impresie buna. ,,Chiar daca importanta cladirii in sine a scazut, ce
a ramas sunt motivele pentru care chiar nu ar trebui sa renuntam la birou”.

Importanta biroului in sine este pusa sub semnul intrebarii de catre Mirela. Ea
considera ca regimul hibrid implementat la momentul interviului ca fiind unul bun
pe termen lung. ,,Eu tot cred ca metoda hibrid este viitorul. Sunt atatea date care zic
ca eficienta noastrd a crescut in perioada remote si ca se vrea o combinatie Intre
cele doua (intre munca de acasa si munca la birou)”. Existd momente-cheie in care
prezenta intregii echipe 1n acelasi spatiu este absolut necesara pentru desfasurarea
proiectului, si aceastd parere i-a fost confirmatd in perioada pandemiei. ,,Pentru
unele treburi importante, trebuie sa fii acolo, langa ei. Sa 1i vezi, sa le simti impresiile”.

Intrebatd de rolul biroului in sine, Alina crede ci acesta inca are un rol
important. ,,Este, este! iti ¢ mai greu sa iesi cu restul colegilor cAnd muncesti de
acasd. Termini programul, dupa, cat timp mai faci pana in oras. E mai simplu cand
toti stiti cd plecati de la aceeasi ora din acelasi loc”. In acelasi timp ea a observat si
un trend de schimbare al perspectivei in ceea ce priveste munca, atat in randul
subalternilor ei, cat si al superiorilor. Se pune un accent mai mare pe oferirea de
oportunitati de socializare la locul de munca si pe un program cat mai flexibil pe
care compania il poate oferi angajatului. ,Meritd sa investim mai mult timp in
cresterea nivelului de constientizare ca trdim intr-o altd fazd de cea de dinainte de
pandemie”. Ea este de parere ca nu mai este valabil pentru manageri sd impuna
subalternilor si se prezinte la birou in fiecare zi lucritoare. In timpul starii de
urgentd, ea a observat ca echipa ei a fost mai eficientd atunci cand a lasat mai mult
timp de relaxare intre sedinte. Alina este de parere ca nu este nevoie sa se renunte
la punctul de lucru, cat este nevoie sa se renunte la o mentalitate invechita.
Aceleasi deprinderi dobandite in timpul starii de urgenta pot fi aduse la punctul de
lucru pentru a crea un mediu ideal pentru angajati. ,, Trebuie sd lasi un spatiu mai
larg ca Tnainte de pandemie, dar tot sa ai un set de reguli”.

CONCLUZII

Rezultatele acestui studiu intaresc cercetarile deja publicate pe tema studiilor
despre munca / locul de munca (,,workplace studies”). Participantii la cercetarea
aceasta au accentuat caracterul flexibil al programului si eficienta telemuncii. Ei
s-au bucurat de rezultate mai bune si de controlul sporit pe care 1-au avut asupra
propriilor activitati.

Regimul de telemunca, implementat pe perioade indelungate, a dus la un
sentiment de izolare. Participantii la studiul de fatd au recunoscut ca s-au simtit
izolati social Tn simpul starii de urgentd. Pentru ei, avantajul eficientei a venit cu
pretul lipsei de socializare si cu un moral mai scizut. Munca individuald a fost
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incurajatd, iar coeziunea echipei a fost afectatd negativ. Daca unii ar sugera ca
aceste comunicari sa se faca de catre un sistem automat, rezultatele studiului de fata
ar veni impotriva acestei decizii. In cazul participantilor la studiu, cu cat platformele de
comunicare online au fost implicate mai mult in comunicare, cu atat a fost nevoie de
mai mult timp si efort pentru ca un mesaj sa poate fi transmis cu succes.

Dupa discutiile cu participantii la studiu, am tras concluzia ca ei au avut o
prima impresie buna cu privire la noul regim de tranzitie implementat de compania
pentru care lucreaza si sunt mai satisfacuti de locul lor de munca. Pentru ei,
programul hibrid ce constd Tn o sdptdiméana de munca de la sediu si restul lunii de
acasi este unul de viitor. In timpul starii de urgenti, muncind de acasi, angajatii au
observat ca sunt mult mai eficienti in sarcinile lor zilnice si depun mai putin efort
cand vine vorba de atentia la conferinte si alte intalniri importante. In acelasi timp
socializarii fata-in-fata cu restul echipei, intr-un mediu informal.

Participantii au fost de acord cé au nevoie sa se prezinte la birou impreuna
pentru a forma legituri si a munci mai bine in echipa. in acelasi timp, munca la
birou a presupus pierderi de timp pentru deplasarea la/de la locul de munca si proceduri
suplimentare de confirmare a prezentei lor la punctul de lucru (check-in). Astfel am
concluzionat ca ei vad munca-hibrid ca pe un program de viitor care combina aspectele
pozitive din cele doua situatii si care diminueaza aspectele lor negative.

Am aflat, in urma interviurilor, ca Tnainte de starea de urgenta, participantii
au vazut sediul ca pe un loc care i ajutad sd se concentreze la sarcinile lor si ca un
loc de adunare si socializare pentru echipi. In timpul celor doi ani de muncit de
acasd au observat cd se descurcd mai bine decat la birou si au inceput sa puna la
indoiald importanta cladirii in sine. Astfel, am ajuns la concluzia cd, pentru
participanti, biroul nu mai este un loc necesar desfasurarii activitatii lor sau care le
eficientizeazd munca. Pe de a altd parte, am tras concluzia ca, pentru ei, biroul a
devenit mult mai important ca centru de adunare si de socializare care tine echipa
unita si moralul ridicat.

Acest studiu a insemnat, pentru mine, o experienta valoroasa in cadrul
formularii si aplicarii unui interviu structurat. Au contat foarte mult diferentele
dintre perspectivele fiecarui angajat intervievat. Participanti au fost in situatii
unice. Tn timpul discutiilor, anumite idei au aparut repetat de la un intervievat la
altul, 1nsd fiecare in parte a vorbit din propria experientd. Din acest motiv, am
reusit sd trag concluzii cu privire la mai multe elemente referitoare la munca de
acasd. Pe viitor, aceeasi metoda poate fi folosita pentru a afld opinii si din randul
angajatilor din alte departamente sau din alte culturi organizationale. Acest studiu
poate fi repetat dupa o perioadd de timp pentru a afla dacd primele impresii cu
privire la aceastd decizie Se schimba sau se pastreaza pe termen lung.
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