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ABSTRACT

WORK-LIFE BALANCE DURING THE PANDEMIC.
A COMPARISON BETWEEN THE IT AND ADVERTISING FIELD

This paper aims to identify the main features of the work life-balance during the
pandemic, comparing between two sectors of the creative industries in Romania, IT and
advertising. After a theoretical presentation of the work-life balance, accompanied by
an analysis of statistical data on the situation of teleworking, nationally and in Europe,
the paper focuses on an applied approach, based on a qualitative research conducted
through interviews with employees and managers in the two economic sectors.

Keywords: pandemic, advertising, IT, work-life balance.

INTRODUCERE

Obtinerea echilibrului viatd privata-viatd profesionald este benefica, atat
pentru sdnatatea si starea de bine a oamenilor vazuti ca angajati, cit si pentru
performanta organizationala (Imbundtatirea ratei de retentie a angajatilor, cresterea
productivitatii, diminuarea absenteismului). Responsabilitatea obtinerii acestui
echilibru nu ar trebui sd cada in totalitate pe umerii individului, Intrucat existd o
serie de factori sociali si structurali care impiedica atingerea lui. Echilibrul munca-
familie poate fi definit ca ,,satisfacerea asteptirilor de rol care sunt negociate si
impartite de un individ si partenerii sdi de rol in sfera muncii si a familiei”
(Grzywacz, Carlson, 2007, p. 485), trecand de la perspectiva in care viata
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profesionald §i cea personald erau privite ca doud domenii distincte, la cea in care
cele doud sunt 1n stransa legatura si contribuie intr-o mica sau mai mare masura la
calitatea vietii oamenilor.

In contextul social generat de pandemia de Covid, multi angajati s-au simtit
anxiosi, singuri sau au avut sentimente de depresie, fiind coplesiti de situatie si de
volumul de munca. Utilizarea tehnologiei de comunicare (sms, laptop, e-mail,
telefon) pentru rezolvarea unor sarcini de la locul de muncd dupa incheierea
programului de lucru propriu-zis este corelatd negativ cu echilibrul munca-viata.
Pentru angajat, utilizarea tehnologiei de comunicare in scopuri de serviciu in afara
programului poate duce la frustrare si burnout si la conflict intre munca si viata
personald, prin reducerea timpului petrecut cu partenerul de viatd, familia sau cu
prietenii (Boswell, Olson-Buchanan, 2007, pp. 603-604).

RAPORTUL MUNCA-VIATA PRIVATA: O PERSPECTIVA TEORETICA

Maribeth C. Clarke (2004, p. 121) defineste echilibrul munca-familie ca
»satisfactie si buna functionare atat la munca, cat si acasa, pastrand conflictul de rol
la minimum”, iar Patricia Voydanoff conceptualizeaza echilibrul munca-viata
privata ca ,,0 evaluare generald care indica faptul cd resursele legate de munca
indeplinesc cererile familiei, iar resursele familiei indeplinesc cererile legate de
munca, astfel incat participarea este eficientd in ambele domenii” (2005, p. 825).
Echilibrul dintre viata privatd si viata personala diferd de la o persoand la alta,
pentru ci fiecare individ se raporteaza diferit la acest concept si el poate varia in
functie de caracteristicile individuale, familiale, organizationale si de societatea din
care face parte, insd, pe scurt, putem spune ci se referd la Tmbinarea muncii §i a
vietii personale astfel incat ambele sa fie considerate satisfacatoare.

Conlflictul intre munca si familie apare atunci cand participarea la activititile
de munci interfereaza cu participarea la activitati de familie sau cand stresul de la
locul de munca are efecte negative asupra vietii de familie. Obtinerea echilibrului
dintre rolurile asociate familiei si cele asociate muncii este importanta, deoarece
cele doud sunt corelate pozitiv cu bunastarea psihologica, stima de sine ridicata,
satisfactia individului si sentimentul general de armonie. Sursele de conflict pot fi
dinspre locul de munca (ambiguitatea de roluri la locul de munca, supraincarcarea,
dificultati de management al carierei); din perspectiva convingerilor si aspiratiilor
personale (workahoolism-ul si / sau perfectiunea in munca, probleme de sanatate
emotionald); sau dinspre familie (necesitati privind asigurarea de resurse financiare
sau materiale, mentinerea si sustinerea relatiilor interpersonale, implicarea in
cresterea si educarea copiilor, probleme de sandtate ale unui membru al familiei
(Petrovai, 2006, pp. 6—7). Consecinte ale conflictului intre munca si viata de
familie asupra angajatilor pot fi: nivel crescut de stres, probleme de sanatate fizica
si emotionald (depresie, anxietate), comportamente de risc (consum de alcool),
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stres marital crescut, probleme comportamentale si emotionale ale copiilor
angajatului, satisfactie scazutd In muncd, satisfactie scdzutda in cariera si
performante scdzute in munca. Efectele negative asupra companiei pot fi: fidelitate
scazuta fatd de companie, cresterea interesului pentru schimbarea locului de munca
ca ,metodd” de rezolvare a conflictelor, cresterea fluctuatiei de personal,
absenteism i costuri ridicate generate de problemele de sanatate ale
angajatilor/concedii medicale (Petrovai, 2006, pp. 7-8, 12).

Exista insd si anumite caracteristici ale unui loc de munca ce pot fi asociate
cu bunastarea angajatilor. Participarea in multiple roluri poate oferi un numar mai
mare de oportunitati si resurse pentru individ, de care se poate folosi pentru a se
dezvolta in plan personal, dar si pentru a se descurca mai bine cu situatiile pe care
le intampind in viata de familie si in diferite alte domenii. De exemplu, sprijinul
sotului / sotiei sau calitatea vietii conjugale constituie un tampon important pentru
stresul provocat de locul de munca, in special pentru barbati. A avea un partener
care ofera sustinere creeaza oportunitatea de a vorbi despre dificultatile de la locul
de munci, aspect ce 1i poate ajuta pe indivizi sa se recupereze dupa zilele stresante
si sd se descurce mai bine cu presiunile asociate locului de munca si, in consecinta,
sa aiba performante mai bune. Angajatele casatorite, cu copii, au o bunéstare fizica
si psihologicd mai bund, spre deosebire de mamele casatorite somere. Prin urmare,
in ciuda unui accent aproape exclusiv asupra conflictelor, cercetari conexe
sugereazad ca viata profesionald poate fi influentatd pozitiv de o viatd de familie
satisfacatoare (de exemplu, prin gestionarea si reducerea stresului) si ca viata de
familie poate beneficia de satisfactia obtinutad in viata profesionald (de exemplu,
printr-o mai buna bunastare personald) (Grzywacz, Marks, 2000, p. 112).

Factorii care influenteaza echilibrul munci-viatd personald tin de
caracteristicile personale si prioritatile individului, de organizatie, de statutul sdu
social, dar si de atitudinea si comportamentul persoanelor din cercul intim al
angajatului (rude, prieteni); sprijinul din partea celor din jur reprezintd un factor
esential pentru atingerea echilibrului muncé-viatd privata: angajatii care se simt
sustinuti de colegi, manageri si de organizatie au un grad mai mare de satisfactie, in
ciuda supraincarcdrii cu sarcini. Un factor important pentru obtinerea echilibrului
dintre munca si viata personald este sprijinul oferit de stat sub forma actiunilor de
reconciliere a muncii cu familia, precum concediile parentale extinse si flexibile
sau alte masuri de sustinere a familiei (Lunau et al., 2014, pp. 422—-427).

Diferitele ipoteze de cercetare din literatura de specialitate bazate pe diferenta
de gen au pornit de la presupozitia generala ca ,,femeile experimenteaza mai mult
dezechilibrul munca-viata decat barbatii” (Parker, 2008, p. 8). Studiile mai arata si
faptul ca atat barbatii, cat si femeile se percep afectati de elemente care tin de
echilibrul munca-viata (Parasuraman, Simmers, 2001, pp. 551-568), precum
reducerea timpului petrecut cu familia, scaderea calitdtii timpului petrecut cu
familia, lipsa timpului pentru relaxare (Doble, Supriya, 2010, pp. 331-342).
Femeile, mai mult decat barbatii nsa, primesc uneori sprijin exterior, din partea
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familiei, a prietenilor, a partenerilor, a vecinilor, a familiei pentru a face fata
apartenenta influenteaza atat modul de raportare a indivizilor la munca, cat si
viziunea acestora asupra echilibrului munca-viatd personald. Cei din generatia
Baby Boom (néscuti intre 1946 si 1964) experimenteaza mai puternic dezechilibrul
munca-viata personald decat cei din Generatia X (nascuti intre 1965 si 1980) sau
Millenials (nascuti intre 1981 si 1999). Pierderea rolurilor traditionale de gen,
precum si schimbarile economice si sociale sunt motivele pentru care gestionarea
echilibrului dintre viata profesionald si cea personald este mai dificila (Parker,
2008, p. 29).

Performanta in munca este influentatd de starea emotionald si nivelul de stres
al angajatului, ceea ce a facut ca organizatiile sa se adapteze nevoilor angajatilor,
oferindu-le programe de sprijin. Cele mai frecvente masuri se refera la serviciile de
asistentd §i training pentru angajati, dar mai ales la programe flexibile de lucru
precum: timp partial de munca; muncd de acasd (pentru un astfel de program
opteaza angajatii cu copii mici sau cei cu responsabilitati ce pot fi realizate si in
afara locului de muncd); job-sharing (impartirea intre colegi a responsabilitatilor
aceleiasi sarcini de munca); program flexibil de munca (angajatul decide impreuna
cu angajatorul programul si conditiile de munca); ,,V-time” sau timp voluntar de
pauza — este o optiune a angajatului de a-si lua o perioada de pauza, in functie de
diverse momente din viata lui de familie. Aceste politici de echilibrare a vietii
profesionale si personale au ca beneficii pentru angajati: o calitate mai buna a
vietii; progrese in carierd si o mai mare satisfactie in muncé; o mai buna stare de
sanatate fizica i mentala; venituri mai mari si beneficii asociate acestora; mai mult
timp pentru propria persoand. Aceste politici au la rdndul lor beneficii pentru
organizatie: cresterea productivitdtii; Tmbundtitirea imaginii companiei /
corporatiei; o mai bund recrutare a angajatilor; reducerea absenteismului; costuri
scazute ale organizatiei generate de problemele de sanatate ale angajatilor; clienti
mai multumiti; cresterea implicarii si fidelitatii angajatilor fatd de companie
(Petrovai, 2006, pp. 8-9).

PERSPECTIVE ASUPRA LUCRULUI DE ACASA iN PERIOADA DE PANDEMIE

Schimbarea vietii sociale si a modului de lucru, mutarea in online a muncii in
anumite sectoare de activitate, ca urmare a pandemiei de coronavirus, au dus la
utilizarea tot mai crescutd de programe de videoconferinte. La sfarsitul anului
2019, inainte ca virusul sd se raspandeascd, aproape 10 milioane de oameni
participasera la sedinte si conferinte pe Zoom; pana in aprilie 2020, utilizarea
acestei platforme a explodat, ajungédnd la 300 milioane de persoane. Tehnologiile
digitale, cum este Zoom, au facut posibild continuarea unor afaceri pe timpul
carantinei, permitdnd oamenilor sa-si mute viata online, mentinand in acelasi timp
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distanta fizica, pentru a opri raspandirea virusului. Dar adoptarea unei noi
tehnologii aduce si provocari si dificultati. in afard de defectiunile tehnice si de
retelele care se lupté s gestioneze traficul crescut, angajatii se confrunta cu un nou
fenomen: oboseala, anxietatea sau ingrijorarea rezultate din utilizarea excesiva a
platformelor de videoconferintd virtuald — pe care cercetdtorii si jurnalistii au
inceput sa o numeasca ,,oboseala Zoom-ului” (Wiederhold, 2020, pp. 437—-438).

Raportul Living, working and COVID-19, realizat de catre Eurofound,
prezintd schimbarile pe care le-a provocat criza COVID-19 la nivel european: peste
trei sferturi din angajatii participanti la sondajul realizat online ar prefera sa lucreze
ocazional de acasa, dacd nu ar exista restrictiile COVID-19; ei ar dori sa alterneze
lucrul de acasa cu cel fizic, la locul de munca; respondentii care au lucrat mai des
de acasa in timpul pandemiei au recunoscut cd au lucrat si in timpul lor liber, mai
ales daca 1n gospodarie existau copii (Eurofound, 2020, p. 3).

in timpul lockdown-ului, majoritatea organizatiilor functionau in ,mod de
criza”, iar acest lucru s-a reflectat 1n tipul de munca necesar: cantitati mari de munca de
coordonare (adesea stresantd) care implicau o nevoie mai mare de intalniri (online),
ducand deseori la ceea ce a fost numit ,tehnostress” sau ,,oboseala Zoom-ului”. in
consecintd, multi angajati cred acum cd munca online inseamna mai mult timp petrecut
in sedinte decat inainte de restrictii (Richter, 2020).

In ceea ce priveste raportul viati profesionald-viati personala, respondentii
cu copii s-au confruntat cu cele mai mari provocari, legate de gestionarea sarcinilor
de la munca si de acasa. Principalele diferente Intre cei cu si cei fara copii mici sunt
legate de nivelul de concentrare si flexibilitatea timpilor de munca si familie. In
luna iulie 2020, 34 % din respondentii cu copii sub 12 ani simteau cd slujba fi
impiedica sd acorde timp familiei, comparativ cu 16 % dintre respondenti care nu
au copii sub 17 ani si 21 % dintre respondenti care au copii cu varste cuprinse intre
12 si 17 ani. Femeile au raportat mai mari dificultati in a gestiona munca si viata
privata decat barbatii, mai ales ca se simteau prea obosite dupa munca pentru a mai
face treabd in casd, 24 % dintre femei resimtind acest lucru, comparativ cu 20 %
dintre barbati. Cu trecerea timpului, aceste procente au crescut la 31 % pentru
femei si 26 % pentru barbati — si nu au scizut pe parcursul anului 2020. in acelasi
timp, respondentii cu copii care au lucrat numai de acasa in timpul crizei COVID-19
au raportat un grad mai mare de dezechilibru intre munca si viata privata, deoarece
le-a fost greu sa se concentreze la locul de munca din cauza familiei (familia i
impiedica sa acorde timp lucrului), iar tinerii i cei de varstd medie au experimentat
mai mult singuratatea, tensiunea si depresia, comparativ cu cei de peste 50 de ani
(Eurofound, 2020, pp. 22-30).

Noua autonomie castigatd prin digital a creat probleme multor angajati, care
au simtit ci trebuie si justifice mai des cum isi petrec zilele de lucru. In lockdown,
deoarece nu mai erau la fel de vizibili, angajatii au cautat modalitati de a demonstra
ca muncesc si sunt disponibili. S-ar putea presupune céd acestia au fost nevoiti sa
devind mai accesibili si mai receptivi decat inainte de a trece la munca online,
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poate lucrand mai multe ore si raspunzand mai rapid la e-mail-uri. Angajatii au
petrecut mai mult timp online, dovedind ca sunt acolo, ceea ce a facut sa fie mai
dificil sa facd fatd nevoilor lor individuale. Competentele digitale au crescut, iar
angajatii au devenit adeptii utilizarii instrumentelor digitale de lucru si in afara
timpului dedicat muncii, fapt ce a adus noi obiceiuri in viata lor, cum ar fi ceaiurile
virtuale de dimineata sau zoom dupa munca (Richter, 2020).

Conform unui studiu realizat de EY Romania (2021), in prezent angajatii
romani doresc un program de lucru mai flexibil, iar instabilitatea pietei muncii 1i
determind sd nu 1si schimbe angajatorul: 53 % din respondenti isi doresc un
program mai flexibil; 46 % considera ca instabilitatea pietei muncii 1i determina sa
nu renunte la actualul angajator; 62 % cred cd pandemia va avea un impact pe
termen lung asupra pietei muncii din Romania. Aproape jumatate dintre
respondenti (44 %) considera ca gestionarea aspectelor financiare si a strategiilor
de orientare profesionald nu a fost adaptata contextului actual.

Pandemia a schimbat si modul in care angajatii se raporteaza la sprijinul
oferit de angajator, la programul si modul de munca: in contextul telemuncii, peste
50 % dintre respondenti si-au dorit cd angajatorul sd le pund la dispozitie resursele
necesare pentru telemuncd (echipamente IT, mobilier etc.), iar 45 % considera
necesard dezvoltarea de programe de sprijin pentru sanatatea fizica si mentald a
angajatilor, in timp ce 20 % dintre respondenti isi doresc sd primeascd un sprijin
financiar suplimentar din partea angajatorilor (EY, 2021).

Conform unui studiu realizat de Reveal Marketing Research, 79 % dintre
romani considerd cd sunt la fel de eficienti sau mai eficienti in conditii de
telemunca decat atunci cand lucrau de la birou, iar 44 % dintre respondenti au
declarat ca muncesc mai multe ore zilnic (Buciu, 2020).

Referitor la ingrijorarile angajatilor, intre 50 si 70 % dintre respondenti au
mentionat ca 1si fac griji pentru: situatia financiara personald, instabilitatea locului
de munca, sanatatea lor, situatia celor dragi, evolutia economiei tarii. De asemenea,
un sfert dintre romani simt ca nu au intimitate atunci cand lucreaza, iar 26 % dintre
el spun ca starea lor emotionald s-a inrautatit (EY, 2021).

Insa pandemia a adus totusi si o serie de beneficii in ceea ce priveste munca
de acasd, 48 % dintre angajati apreciaza faptul ca nu mai petrec timp in trafic, 45 %
dintre ei se bucura de programul de lucru mai flexibil, iar 42 % indica drept avantaj
major faptul ca pot petrece mai mult timp cu familia (Buciu, 2020).

In ceea ce priveste perspectivele de viitor asupra muncii, conform raportului
EY, ,,53 % din respondenti afirmd ca accentul trebuie sa fie pus de angajatori pe
flexibilitatea programului de lucru, nu neapirat pe prezenta la locul de munca /
telemunca; 30 % dintre respondenti considera ca telemunca ar trebui sa reprezinte
jumatate din timpul lucrat, In timp ce doar 5 % vor sd se intoarca la vechiul
program de lucru. In ceea ce priveste opiniile cu privire la prezenta fizica la locul
de muncd dupa incheierea pandemiei, 52 % dintre respondenti considerd ca
proportia de telemunca va creste, in timp ce 31 % dintre angajati cred ca vor fi
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prezenti la locul de munca intr-o proportie mai mare dupa incheierea pandemiei”
(EY, 2021).

Un studiu realizat la nivel global, care a vizat analiza sentimentelor si
emotiilor oamenilor in mediul online fatd de conceptul de munca de acasé in timpul
COVID-19, a aratat cd mai mult de 73 % dintre respondenti au avut un sentiment
pozitiv fatd de munca de acasd, in timp ce aproape 27 % dintre ei au avut un
sentiment negativ fatd de experienta muncii de la domiciliu (work from home). Mai
mult de 60 % dintre oamenii care au postat pe Twitter au scris texte ce puteau fi
asociate cu emotii precum incredere, anticipare si bucurie referitoare la trecerea la
work from home, in timp ce cativa au postat pe Twitter mesaje ce puteau fi asociate
cu emotii precum teama, tristete, furie si dezgust (Dubey, Tripathi, 2020). Din
rezultatele obtinute, se poate concluziona ca experienta de lucru la domiciliu a fost
perceputa pozitiv la nivel mondial.

Conform specialigtilor in resurse umane, angajatorii vor Incuraja un sistem
hibrid de lucru, adica alternarea muncii de la birou cu cea de acasa sau 100 % de la
distantd — si astfel vor putea sd reduca costurile si vor creste beneficiile viitorilor
angajati. Adoptarea unei astfel de strategii ajutd angajatorii sd creasca eficienta,
productivitatea si satisfactia profesionala a angajatilor, motivandu-i, oferindu-le
incredere si autonomia de care au nevoie, diminuand astfel stresul la care sunt
expusi. Pandemia a avut un impact major asupra pietei fortei de munca si a obligat
angajatorii sa isi regandeasca procesele de recrutare si selectie. Datorita faptului ca
activitatea s-a mutat brusc in mediul online, a crescut importanta abilitatilor soff,
precum: creativitate, empatie, inteligenta emotionald, managementul stresului
(Hipo.ro, 2021).

Intr-un alt studiu, de data aceasta referitor la piata muncii, EY constati
impactul puternic pe care il are pandemia asupra activitdtii angajatilor si a
angajatorilor: 60 % dintre angajatori considera ca afacerea lor se afla intr-o ,,mare
dificultate”, iar 54 % dintre angajati se declard foarte afectati de schimbarile din
aceastd perioada. In plus, 59 % dintre salariati cred ca organizatiile pentru care
muncesc nu sunt incd pregitite sd se adapteze la cerintele si comportamentele
clientilor post-pandemie. Studiul mai aratd cd 38 % dintre angajati isi doresc o
crestere a salariului sau o Tmbunatatire a planurilor de recompensare prin bonusuri,
pentru toate eforturile depuse de la declansarea crizei sanitare; 47 % dintre angajati
spun ca le-a crescut productivitatea in aceasta perioada, iar cea mai mare crestere a
eficientei a fost mentionata de cétre generatiile Y si Z; peste 77 % dintre organizatii
insd se asteaptd la scdderi semnificative ale costului cu forta de munca si nu
considerd necesare bonusurile sau cresterea salariilor (studiul Ernst&Young
Romaénia, 2020).

Conform studiului Working in times of Corona, derulat in vara 2021 de
Uniunea Agentiilor de Publicitate din Roménia (UAPR, 2021) pe circa 600 de
angajati din industria de publicitate din Romania, pentru 68 % din angajatii din
acest sector a fost dificil sa separe activitatea profesionala de viata personald si sa
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se detageze de serviciu in afara orelor obisnuite de program; ca numar de ore de
lucru pe sdptaimana, aproape jumatate (48 %) au lucrat putin mai mult (cu 10 %
mai multe ore pe sdptdmana), o cincime (21 %) au lucrat cu mult mai mult (cu 25
% mai multe ore pe sdptamanad), circa o treime (27 %) au muncit cam la fel, si
foarte putini au lucrat mai putin decit inainte de pandemie. Principalele ingrijorari
ale publicitarilor in timpul pandemiei au fost: dificultatea de a separa viata
profesionald de cea privatd (62 %), teama de Coronavirus in general (60 %),
supraincdrcarea cu activitdti (57 %), interactiunea mai slaba cu colegii (49 %),
ingrijordri despre o posibild scidere a performantei profesionale (23 %). In ciuda
acestor ingrijorari si eforturi, performantele si comunicarea angajatilor au fost chiar
peste nivelurile asteptate: circa trei sferturi (74,9 %) din respondenti considera ca e
la fel de usor sau chiar mai usor sa performeze la standarde inalte calitativ; peste
jumatate (57 %) considera comunicarea cu colegii la fel sau chiar mai usor de
realizat ca in conditii normale.

CERCETARE DE TEREN PRIN INTERVIU ASUPRA RAPORTULUI VIATA
PROFESIONALA — VIATA PERSONALA iN PERIOADA PANDEMIEI PENTRU
ANGAJATII DIN DOMENIILE IT SI PUBLICITATE

METODOLOGIA CERCETARII

Cercetarea de fatd are ca obiectiv general intelegerea raportului dintre viata
profesionala — viata personald in perioada pandemiei, In organizatii din IT si
publicitate.

Pornind de la incadrarea teoreticd a subiectului, obiectivele specifice ale
acestei cercetari sunt: 1. cunoasterea modului in care angajatii au lucrat in perioada
pandemiei §i a modului in care au gestionat raportul dintre viata privata si viata
profesionald; 2. pentru cei care au lucrat si de acasa, cunoasterea efectului muncii
de acasd asupra angajatilor in perioada pandemiei (inclusiv a emotiilor si
sentimentelor resimtite de catre angajati lucrand de acasd); 3. identificarea
propunerilor / sugestiilor facute de angajati pentru Imbunatatirea echilibrului
muncé-viatd privatd pe perioada lucrului de acasa; 4. identificarea masurilor luate
de manageri pentru imbunatatirea echilibrului munca-viata privatd pe perioada
lucrului de acasa, atat pentru ei, cat si pentru angajatii lor.

Tehnica aleasa pentru a realiza cercetarea calitativi propusa este cea a
interviului. Interviul, In cazul cercetarii noastre, este semistructurat, in sensul ca
abordeaza teme si ipoteze dinainte stabilite. Aceastd tehnicd ,,impune centrarea
convorbirii pe o experientd comuna tuturor subiectilor”, iar cercetatorul elaboreaza
un ghid de interviu ,,in care sunt fixate problemele ce vor fi abordate in convorbirea
focalizatd pe experienta subiectiva a implicarii in situatia analizatd” (Chelcea,
2001, p. 277).
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Cele doud grupe de subiecti pentru cercetarea de fatd sunt: angajati si
angajatori / manageri din domeniul publicititii si domeniile conexe (marketing,
branding, organizare de evenimente, comunicare) §i angajati si manageri din
domeniul IT. Ghidul de interviu semistructurat a fost aplicat online, pe Zoom, in
perioada 10 mai 2021 — 31 mai 2021, iar durata conversatiei a fost de aproximativ
40-45 de minute cu fiecare subiect. Au fost realizate in total 30 de interviuri:
pentru fiecare dintre cele doud domenii de activitate am realizat in mod egal cate
zece interviuri cu angajati si cite cinci cu manageri.

Profesiile angajatilor respondenti din publicitate sunt: Art Director,
Copywriter Digital / Social Media Manager; Copywriter si Content Writer, Senior
Proposal Manager, Specialist Marketing, Brand Manager, Internal Sales Specialist
si Wedding Planner, Consilier Marketing, Junior Art director; iar ale celor din IT:
Support engineer pentru platformele IT, software engineer, product & project
manager in IT, IT Security Advisor, Software Test Engineer, programator.

Functiile respondentilor cu functii de conducere sunt: CEO agentie de digital,
Content Manager, Product Manager, CEO platforma online, Project Manager, director
vanzari IT, Product Marketing Manager, Marketing Manager, CFO marketing.

REZULTATELE CERCETARII
ACTIVITATEA PROFESIONALA IN PERIOADA PANDEMIEI

La intrebarea ,,Cum v-ati adaptat la contextul social actual si ce va lipseste
cel mai mult?”, angajatii au raspuns ca in contextul pandemic nu au avut probleme
cu trecerea de la o viatd normald la una cu restrictii si s-au adaptat usor situatiei,
insd majoritatea respondentilor, atit din IT, cat si din publicitate, au resimtit
singuratatea si izolarea, mentionand ca le-a lipsit cel mai mult interactiunea cu
oamenii, iesirile cu prietenii si evenimentele. Desi s-au adaptat destul de usor la
context, toti au resimtit efectele pandemiei prin prisma restrictiilor de célatorie, a
numarului de persoane cu care se puteau vedea, fiind nevoiti sd dezvolte obiceiuri
noi, precum programarea iesirilor, a cumparaturilor intr-un anumit interval orar,
folosirea rezervarilor §i a testelor PCR pentru célatorii: ,,M-am adaptat destul de
bine, sunt productiv de acasi si lucrurile functioneaza. Imi lipseste totusi
interactiunea umand, care e mult mai scazutd acum. Atat la birou, cat si cu
prietenii. Acum trebuie sd programezi iesirile, sa tii cont de orele legale, sa faci
rezervari etc.” (M.G.); ,.Imi lipsesc enorm concertele, festivalurile, mersul la
cinema, teatru si mersul pe stradd fara masca” (A.T.). Am intalnit si doud opinii
diferite de cele de mai sus, din partea a doud persoane care lucreaza in IT, care au
sustinut cd a fost o perioada excelentd pentru ele si s-au bucurat de timpul petrecut
cu familia §i cu propria persoana: ,,Mie mi-a prins foarte bine. Am intarit relatia cu
familia, am reusit sd fac multe lucruri prin casa care erau amanate de ceva vreme”
(R.T); ,,A fost o binecuvantare pentru mine, in sfarsit am avut timp pentru mine.
Nu imi lipseste nimic” (A.C).
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La aceeasi intrebare, managerii au raspuns cd, in contextul pandemic, au avut
probleme cu trecerea de la o viatd normald la una cu restrictii, si s-au adaptat greu
situatiei; majoritatea respondentilor, atdt din IT, cat si din publicitate, au resimtit
singuratatea si izolarea, mentionand ca le-a lipsit interactiunea cu oamenii, iesirile
cu prietenii, iesirile la restaurant, calatoriile si libertatea de miscare si i-a epuizat
supunerea la restrictiile de deplasare, desi s-au adaptat destul de usor muncii la
distanta: ,,Doamne! Imi lipsesc atét de tare petrecerile, iesirile in oras care incepeau
vineri seara si care se terminau dimineata a doua zi. Imi lipseste rau de tot
interactiunea cu alti oameni de la un workshop fizic. Imi lipsesc piesele de teatru si
spectacolele in general”. (A.O); ,,M-am adaptat atat eu, cat si colegii mei la lucratul
de acasa / remote. Cel mai mult imi lipseste interactiunea sociald, evenimentele,
mersul la restaurant” (C.G.).

La intrebarea ,,Cum vi se pare ideea de work from home?”, majoritatea
angajatilor din publicitate au afirmat ca era o necesitate de dinainte de pandemie,
ca este mult mai placut si comod sa lucrezi de acasa, fiind un mediu de lucru mai
putin stresant, au mai mentionat cd aveau nevoie de un program flexibil care sa le
permita sa se ocupe si de ei si s le ofere posibilitatea de a se bucura de putin timp
liber: ,,Mi se pare o necesitate in contextul pandemiei, deci bund” (M.G.); ,,Mi s-a
parut ok pentru ca am reusit sd am grija mai mult de casa, de mine si sa gatesc”
(A.T.); ,,Nu m-as mai intoarce la birou” (R.T.). Au existat si doud exceptii, subiecti
care au mentionat si dezavantajele lucrului de acasa, si anume ca s-au confruntat cu
stari de anxietate si cu faptul ca lucrul de acasa te obliga sa stai foarte mult conectat
online: ,,Placutd din punct de vedere al timpului, incomoda din cauza faptului ca
trebuie sa stai mereu cu ochii in laptop si cu mana pe telefon” (D.C.).

Angajatii din IT erau deja familiarizati cu acest sistem de lucru, mentionand
ca apreciaza cel mai mult flexibilitatea, le place faptul cd nu sunt nevoiti sa se
deplaseze la birou si cd nu sunt nevoiti sa respecte regulile organizatiei, facand
referire la dresscode (codul vestimentar), de asemenea, mentioneaza si beneficiile
angajatorilor care implementeaza acest sistem de lucru, fiind mult mai ieftin pentru
acestia sd 1si desfagoare activitatea astfel: ,,Angajatii primesc acel confort de a lucra
intr-un mediu familiar, primitor, In care nu sunt constransi de reguli sociale sau
reguli specifice locului de munca (spre exemplu, reguli ce tin de vestimentatie).
Angajatorii salveazad sume semnificative de bani in sensul in care nu mai platesc
costuri de chirie si utilititi aferente unui spatiu de lucru” (C.L); ,iti oferd
flexibilitate, confort §i posibilitatea de a salva timpul pe care l-ai fi pierdut faicand
naveta la birou, pentru mine functioneaza foarte bine” (D.S.). Nu am intalnit opinii
care sa mentioneze aspecte negative in acest sector de activitate.

La aceeasi intrebare, majoritatea managerilor din IT au raspuns ca aveau
implementat deja acest sistem de lucru si trecerea la un program de lucru full
remote (complet la distantd) nu li s-a parut dificild, s-au simtit mai productivi i nu
au simtit nevoia de interactiune fatd-in-fatd cu colegii / angajatii, deoarece erau
obignuiti s comunice online cu acestia: ,,M-am adaptat usor la work from home,
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avand In vedere ca si Tnainte lucram cel mai mult de acasd nu am simtit o mare
diferenta. Consider ca sunt mult mai productiv de acasa” (A.P.).

Managerii din publicitate au opinii impartite; un sfert din ei au sustinut ca
s-au adaptat greu lucrului de acasa si acest sistem de lucru a devenit suportabil in
timp, dar apreciaza si beneficiile pe care munca de acasa le aduce vietii personale,
deoarece nu mai pierd timp in trafic: ,,Greu la inceput, dar m-am obisnuit. Partea
bund e cd nu mai stau doud ore in trafic, §i cd m-am apropiat mai mult de copii”
(M.H.). Ceilalti manageri din publicitate s-au adaptat rapid si usor, s-au simtit mai
productivi, mai eficienti, insa pentru o parte din ei asta a dus si la o crestere a
numarului de ore de munca: ,,Rapida, insd work from home pentru mine a presupus
cresterea cu 40-50 % a numarului de ore lucrate datorita extra-efortului pentru
coordonarea echipelor remote” (R.A.). Pentru un singur manager, work from home
este o idee bund doar pe durate scurte de timp, deoarece oamenii au nevoie de
interactiune sociald pentru a lucra, in plus este destul de greu sa trasezi o limita
intre viata privatd si cea profesionald: ,,Un business ma tine mai mult la birou,
agentia de digital. Restul proiectelor oricum le faceam from home anyways. Work
from home e ok, poate 1-2 zile pe saptdmana pentru colectiv, in schimb nu mi se
pare o solutie potrivita overall. In primul rand ai nevoie si delimitezi spatiul de
lucru de cel personal pentru cd sunt n beneficii §i motivatii pentru care creierul
performeaza diferit cand schimba mediul, iar in al doilea rand, suntem fiinte sociale
si ai nevoie de interactiune umana pentru a lucra. Eu lucrez intre 12—14 ore pe zi,
de multe ori si sambata, e greu sd delimitezi viata profesionala de cea personala”
(G.M.).

Comparativ, dacd remarcam o usurintd in implementarea sistemului de lucru
remote in cazul managerilor din IT, deoarece acestia lucrau in sistem hibrid sau
remote si Tnainte de pandemie si erau obignuiti sd aiba o comunicare online cu
echipele lor, in publicitate au existat doua tendinte: prima ar fi o adaptare rapida la
noul sistem de lucru, ducind la cresterea eficientei, a productivitatii si la
obisnuintd, si a doua — cea in care managerii au mentinonat ca in prima luna a fost
greu de gestionat acest sistem de lucru, insa lucrul de acasa a venit cu beneficii
precum timp pentru propria persoand, recuperarea timpului pierdut in trafic etc.

La intrebarea ,,Comparativ cu viatd profesionald de dinainte de pandemie,
cum s-a schimbat viata dvs. profesionala in timpul pandemiei?”, majoritatea
angajatilor din publicitate descriu aceastd experientd ca fiind dificild, pentru ca
lucrul de acasa le-a afectat viata privatd; le-a fost greu sd comunice cu superiorii §i
cu colegii lor si nu au reusit sd 1si delimiteze viata privatd de cea profesionala:
,»Viata mea profesionald in pandemie a evoluat atit negativ, cat si pozitiv. Pozitiv,
in ideea in care am avansat in rol, fiindu-mi atribuite sarcini noi, conforme noului
status profesional la locul de munca. Iar negativ, in sensul in care nu a existat o
bariera definitiva intre viata de lucru si viata privatd” (I.B.); ,,Comparativ cu ce
faceam inainte, in pandemie volumul de munca s-a dublat si mi-a fost destul de
greu sa delimitez viata profesionala de cea privata” (M.P.). Insa am intalnit si trei
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opinii diferite ale celor intervievati din domeniul publicitar, care au afirmat ca nu s-
a modificat nimic 1n activitatea lor profesionala: ,,Surprinzator, au venit mai multi
clienti la agentie. Insa nu mi s-a modificat volumul de munca” (D.O.).

In ceea ce priveste sectorul IT, toti angajatii descriu aceastd experientd ca
fiind placutd, cu beneficii salariale, insd mentioneazd cd uneori le-a lipsit
interactiunea cu colegii si puteau fi usor distragi. Au Invatat sa fie productivi si sa
se motiveze singuri pentru a duce la final sarcinile de lucru si chiar au avut un
echilibru mai bun intre munca si viata privata in timpul pandemiei: ,,S-a schimbat
in foarte bine. Mi-am crescut venitul de aproape trei ori fatd de Inceputul
pandemiei, work-life balance e mult mai bun acum §i sunt mai fericit pentru ca nu
mai fac naveta la muncd” (O.S.). Comparativ, angajatii din publicitate au
intampinat dificultdti in a delimita viatd profesionala de cea privatd si cu mici
exceptii acestia nu au muncit mai mult decat in trecut, iar in IT angajatii au fost
mult mai relaxati §i mai putin stresati si, in plus, au avut parte de o majorare a
veniturilor. Ca punct comun, angajatii din ambele sectoare recunosc ca le era mult
mai usor sd comunice cu colegii si superiorii la birou.

Aceeasi intrebare a fost adresatd si managerilor din cele doud sectoare
economice: managerii din IT au exprimat opinii diverse, deoarece o parte nu au
experimentat schimbari majore (,,Programul a ramas neschimbat, ca numar de ore
lucrate zilnic, 1nsa s-a adoptat un program flexibil in ceea ce priveste ora de inceput
a programului” — C.N.), insa altii au suferit modificari din punct de vedere al
volumului muncii sau al stresului implicat (,,Muncesc mai putin, dar este mult mai
stresant de acasa” — B.1.); ,,Lucrez mai mult decat inainte de pandemie pentru ca
practic timpii dintre intdlniri — trafic, warm up etc. — sunt acum dedicati full time
muncii. Also, e mai greu sd mentin balanta dintre orele de muncéd si cele de
relaxare. Muncesc cam 14 ore pe zi” — C.G.).

Marea majoritate a managerilor din publicitate sustin ca au lucrat peste
program, ca au ajuns la burnout, dar ,.este ceva normal in acest domeniu sa ai un
volum mare de munca”, lucreaza intre 10—13 ore pe zi si din cauza functiei le este
greu sa gestioneze munca de acasa: ,,Programul de lucru e flexibil cu o marja de
plus / minus doud ore fatd de intervalul 9—17. Am lucrat si peste program, foarte
mult, anul trecut. Anul acesta balanta e mai echilibrata, dar si din cauza ca s-a atins
un burnout” (M.N.); ,,10—14 ore pe zi. Si inainte de pandemie lucram mult si de
acasa, de oriunde, si overhours” (G.M.); ,,Pentru pozitia mea nu prea ai notiunea de
program, nici la birou si nici online, responsabilitatea fatd de companie, rezultat si
oameni nu se termind la ora 17 sau 18. Lucrez in medie 12—13 ore pe zi ... din
2005 de cand am terminat facultatea” (R.A.).

Managerii din IT sunt mai relaxati, au un program de lucru mai scurt si nu
lucreaza peste program, rar mentionand ci se simt stresati. In schimb, managerii
din publicitate sustin ca din cauza functiei lucreaza in medie intre 10 si 14 ore pe
7i, §1 o parte din ei au ajuns la burnout in pandemie.
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La intrebarea ,,Ce program de lucru aveti si, de asemenea, ati avut
posibilitatea de a va alege cum lucrati?”, toti angajatii din publicitate au afirmat ca
desi au un program standard, de 8 ore pe zi, au posibilitatea de a isi adapta
programul, fiind mai important sa isi rezolve task-urile decat sa aiba programul fix.
Acestia sustin ca statul peste program era ceva obisnuit si Tnainte de pandemie, insa
acum pot compensa cu pauze mai mari in zilele in care nu au sarcini urgente: ,,Un
program standard de 8 ore, care incepe la ora 10. Este flexibil in sensul in care mai
poti invarti orele de lucru daca ai urgente sau probleme personale. Important e si te
incadrezi in deadline-uri. Mi s-a intdmplat s lucrez peste program, dar acest lucru
e firesc domeniului. Se Intdmpla si nainte de pandemie. De multe ori sunt proiecte
mari care trebuie incheiate sau sunt deadline-uri foarte scurte” (M.G.); ,,Lucrez
mult, lucrez si peste foarte des, pentru cd nu mai esti limitat de faptul ca trebuie sa
pleci acasa. Deja te simti comod, deci poti sd mai continui de facut lucruri pe care
nu ai ajuns sa le termini sau sé perfectionezi ce ai facut, fiind o meserie creativa,
poti face asta la nesfarsit. Cel mai mult imi place la munca de acasa ca pot iesi in
pauza de pranz cu céteii afara la plimbare. Dar din pacate nu s-a intdmplat de foarte
multe ori pentru cd nu am mai luat pauza de masa pentru ca aveam dealine-uri §i nu
ma Incadram. Existd mereu riscul cd cineva si te roage sd mai faci o mica
modificare pe ceva anume, deci am stat la maxim jumate de orad de casa, ca sa pot
reveni urgent” (I.A.).

In ceea ce priveste angajatii din IT, majoritatea sustin ci au un program fix,
stabilit de catre superiori, si au intelegere din partea acestora dacd au urgente de
rezolvat. Rareori muncesc peste program, si nici inainte de pandemie nu se
intampla foarte des: ,,Rareori au existat situatii in care am fost nevoiti sa lucram
peste program. Aceastd companie ofera flexibilitate in sensul ca la urgente Tmi pot
modifica programul. Programul de lucru este 08%°—-16"” (G.B.); ,,Programul este
de 9 ore, cu o ora pauza de masa cu perioada fixa 10%°-19%, dar flexibil in cazul in
care sunt urgente sau probleme de rezolvat. Flexibilitatea aceasta este si In sens
invers — daca sunt urgente de rezolvat, am lucrat si dupd terminarea programului”
(M.P.).

Comparativ, se remarca faptul ca atat angajatii din publicitate, cat si cei din
IT au un program de 8 ore, Insd angajatii din publicitate lucreaza frecvent peste
program si se bucura de flexibilitatea programului de lucru pentru cid isi pot
gestiona timpul de lucru prioritizand task-urile. Cei din IT se bucura de timp liber
dupa program si au parte de flexibilitate daca au nevoie.

La intrebarea ,,Cum ati resimtit lucrul de acasa? Puneti accent pe echilibrul
viata privatd-viata profesionald?”, o mare parte din angajatii din publicitate sustine
ca incearca sd mentina echilibrul dintre cele doua si este important acest aspect;
apreciazd munca de acasa pentru ca le ofera posibilitatea de a lucra linistiti, 1si pot
gestiona 1n acelasi timp si treburile casei, pot lua cite pauze simt nevoia, nsa
intdmpind probleme cu gestionarea volumului de muncad si simt nevoia de
interactiune cu colegii: ,,Prefer lucrul de acasad pentru cd nu-mi bat capul in trafic,
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nu am de-a face cu colegi insuportabili, imi iau cate pauze doresc, pot lucra din
orice colt al casei si am tot confortul necesar. Evident ca imi doresc sd am timp si
pentru mine, insa acesta e din ce in ce mai putin, avand in vedere volumul mare de
lucru si presiunea exercitatd de angajator oamenilor de creatie din agentie” (I.B.).
Insa sunt si trei angajati care sustin ca nu pot realiza un echilibru viati privata-viata
profesionala din cauza volumului de munca si prefera sa lucreze de la birou pentru
cd acasd nu se pot concentra suficient: ,imi cam displace pentru ci nu mi pot
concentra. Se ivesc tot felul de chestii care ma distrag si ma incetinesc” (D.C.);
»Este mai greu sd ai un echilibru, deoarece parca esti tot timpul available, mereu
trebuie sa raspunzi la telefon, la un mail, apar sarcini noi constant” (R.T.).

Angajatii din sectorul IT au raspuns majoritar ca este mult mai placut si mai
practic sa lucreze de acasa, deoarece au mai multa flexibilitate si scutesc timpul pe
care l-ar petrece in drum spre birou: ,,Lucrul de acasd nu mi s-a parut dificil, din
contra, mi s-a parut relaxant” (I.V.); ,,Pentru mine e perfect, nu mai pierd timpul pe
drum, sa am grija sa imi fac pachetelul cu mancare, sa planific cand si ce gatesc sa
nu fiu obligatd sa mananc ceva random cumparat” (A.C.). A existat si o exceptie,
care sustine cd i-a fost greu si delimiteze viatd familiald de cea profesionala,
deoarece rolul de mama si angajatd interferau: ,,Adaptarea la un program full
remote a fost relativ dificila In contextul pandemiei, cu scoala online a copiilor,
programe diferite cu scoala, teme, gitit, curdtenie. Mi-a fost greu sa ma obignuiesc”
(M.P.). Comparand, angajatii din IT se bucurd mai mult in plan personal de timp
liber, insd ambele grupe de subiecti remarca beneficiile pe care le are munca de
acasa asupra vietii lor profesionale, in general.

In ceea ce priveste ultima intrebare de tranzitie, ,,Care a fost relatia cu colegii
si superiorii $i cum s-a desfasurat comunicarea in acest sistem de lucru?”, parerile
sunt mpartite intre angajatii din publicitate, deoarece o treime din ei sustin cd au
avut o comunicare normald, desfisuratd cu ajutorul platformelor online si ca
interactiunea cu colegii §i superiorii nu a avut de suferit, Insd mentioneaza ca le
lipseste comunicarea fata in fata: ,,Comunicarea s-a desfasurat super ok, ne auzeam
pe WhatsApp, si mai si ieseam o datd pe lund face to face. Dar da, mi-a lipsit
interactiunea fatd in fatd” (D.O.); ,,Obisnuiam si Tnainte sd lucrez cu oamenii
remote astfel ca nu a fost o diferenta foarte mare. Jobul presupune o munca remote,
echipele cu care lucrez fiind din State” (R.T.). Restul sustin ca au avut probleme de
comunicare cand vine vorba de diferite sarcini, comunicarea cu colegii $i cu
superiorii, deoarece colegii nu raspundeau in timp util sau aveau opinii diferite pe
anumite subiecte: ,,Relatia cu superiorii a avut de suferit semnificativ in momentul
in care nu am mai tolerat toxicitatea §i neajunsurile si am inceput sia reclam
practicile toxice (unele dintre ele ilegale) sau discriminarea bazatd pe sandtate
mentald, burnout si anxietate de performanta. in privinta colegilor, am avut parte
de conflicte cu o parte minoritard dintre acestia (interpusii superiorilor), ce
respectau cu sfintenie indemnurile toxice si le propagau pe mai departe angajatilor
din creatie” (I.B.).
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In IT, jumitate dintre angajatii intervievati au sustinut ci erau obisnuiti cu
comunicarea pe platformele online si nu au Intdmpinat dificultati In comunicarea
cu colegii sau angajatorii, insd simt lipsa interactiunii fatd in fata: ,Relatiile au
devenit si mai solide, nu am intdmpinat probleme. Dar imi lipseste aceasta
interactiune umand” (B.G.). Restul au sustinut cd este foarte importanta
comunicarea pentru o echipa, iar pandemia afecteaza relatiile actuale dintre colegi,
comunicarea fiind mai limitata: , Interactiunea face fo face era un factor important
pentru inchegarea unei echipe si unitatea ei. In contextul actual, desi avem multe
optiuni business, dar si social media, interactiunea nu este la fel cu cea directa, este
foarte limitata” (M.P.). Doi subiecti sustin cd nu s-a modificat nimic in
interactiunea cu colegii sau superiorii: ,,de obicei, chat sau sesiuni online dupa
nevoie. Si nu Tmi lipseste interactiunea fata in fata” (A.C.). Comparativ, se observa
un interes mai mare din partea angajatilor din publicitate pentru dezvoltarea
relatiilor cu colegii de muncd si, de asemenea, se constatd §i probleme de
comunicare sau neintelegeri, spre deosebire de sectorul IT, in care desi se considera
necesard comunicarea pentru inchegarea echipei, interactiunile se pastreaza strict
pentru rezolvarea sarcinilor, angajatii preferand sa lucreze individual.

Aceeasi intrebare a fost adresatd si managerilor, pentru a afla cum a decurs
comunicarea dintre manageri §i angajatii organizatiei si din perspectiva celor cu
functii de conducere. Managerii din IT au sustinut in totalitate cd au avut o
comunicare deschisi, bazatd pe feedback si decizii colective, ca au fost orientati
catre problemele angajatilor, au implementat sedinte scurte si au creat diferite
grupuri pentru a avea o comunicare mai rapida: ,,Comunicam mult pe WhatsApp si
tinem sedintele pe Zoom cat mai scurte, cel mult 45 de minute, vorbim la telefon
sau mesaje vocale, am grupuri multiple cu diferite echipe, de comunicare, IT, de
nutritionisti, ca sa nu le scriu tuturor cind am nevoie de ceva” (C.G.); ,,Am fost
mereu deschis, iar colegii si subordonatii au putut mereu sa discute cu mine orice
lucru pentru a gasi solutii impreund. Lucram mult cu feedback reciproc si am
folosit mult platformele online” (A.P.).

In mare parte, managerii din publicitate au sustinut ci au avut o comunicare
eficientd prin platforme online, precum Microsoft Teams, atat pentru stabilirea
sarcinilor, cat si pentru pastrarea echipei unitd, prin crearea unei atmosfere
prietenoase, pauze de cafea sau ceai si jocuri de echipa: ,,Am empatizat mai mult,
cumva am fost mai apropiati, tocmai pentru cd am fost distantati. Pe langa
intalnirile online in care stabilim task-urile, avem sedinta virtuald de ceaiul de la
ora 5 unde simulam adunarile de la cafea de la birou si vorbim diverse, socializim”
(M.N.); ,,Foarte ok, nu am avut probleme. Microsoft Teams a devenit la fel de
popular ca Whatsapp-ul pentru noi” (M.H.).

Facand o comparatie intre cele doua grupuri de manageri intervievate, in IT
predomina comunicarea bazata pe task-uri, folosirea platformei Zoom si aplicatia
WhatsApp, iar in publicitate predomina aplicatia Microsoft Teams, colaborarea,
mentinerea unui mediu de lucru plicut pentru angajati, prin Intalniri online de
comunicare pe subiecte din viata personala.
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ECHILIBRUL MUNCA-VIATA PRIVATA PE PERIOADA LUCRULUI DE ACASA

La intrebarea ,,Superiorul dvs. pune accent pe mentinerea moralului dvs. si pe
delimitarea vietii profesionale de cea privatd? Aveati implementatd o metodologie
pentru lucrul remote?”, majoritatea angajatilor din publicitate sustin ca nu au avut o
metodologie de lucru la distanta si c@ superiorii nu pun accent pe echilibrul viata
profesionala-viata privatd: ,,Nu avem o metodologie de munca, fiind o agentie de
publicitate, este oarecum un consens nespus cd muncesti peste program cand ai
treburi urgente, ca programul e haotic §i cd se munceste mult in general. Totusi,
cand m-am pléns ca e foarte multd munca si stau foarte des peste program, au avut
grija colegii seniori si cei care imi dau task-uri sd imi fie mai bine, s nu ma
supraincarce. Nu s-a reusit acest lucru prea bine, pentru ci tot ¢ un volum mare de
muncd, iar eu lucrez Incet, sunt perfectionistd, vreau sa iasa lucrurile bine si nu am
experientd mare si le fac foarte rapid” (I.A.). Totusi, doi respondenti au sustinut ca
superiorii pun accent pe echilibrul viatd profesionald-viatd privatd si au
implementat un sistem de lucru remote pentru a trasa clar granitele intre cele doua
zone: ,,.Da, se insistd foarte mult pe mentinerea moralului si delimitarea celor doua
aspecte. Poti oricand sa vorbesti cu superiorii sau cu HR-ul despre problemele tale.
Avem implementat un set de reguli (sau sugestii) de wellbeing la nivel de agentie,
care sa ne ajute psihic. Scurtarea meeting-urilor, pauze de masa trecute in calendar,
cu reminder, ca sa mancam la timp, intalniri la cafea prin webcam. Am mai avut
conferinte online cu psihologi, challenge-uri pe mail” (M.G.).

In sectorul IT, majoritatea angajatilor sustin ci superiorii pun accent pe
echilibrul viata privata-viatd profesionald, Incurajeaza interactiunea intre angajati si
oferd bonusuri pentru crearea unui loc confortabil de lucru: ,,Da, managerul meu
pune accentul pe mentinerea echilibrului si pe wellbeing in intalnirile noastre. De
fapt la nivelul companiei, subiectul de sanitate mentala este promovat foarte mult.
Existad niste procese puse la punct, care s-au cristalizat de a lungul pandemiei. Un
exemplu este cd orice angajat beneficiaza de echipament pentu a lucra de acasa, de
la monitor, scaun, masa reglabila, casti etc. Si au aparut multe intalniri informale
spre exemplu catch-up-uri sau virtual coffee breaks, care au rolul si mai anime
ziua, sd te faca sa interactionezi cu colegii si sa iei o pauza” (D.S.); ,,Personalul
este unul extraordinar. Indiferent de ce probleme avem, daca acestea sunt de natura
profesionala sau privatd, Incercam sa ne ajutam reciproc” (G.B.).

Remarcam ca in publicitate foarte putini angajati au mentionat ca superiorii
au Incercat sa 1i motiveze si sa mentind un mediu de lucru relaxat. La polul opus,
angajatii din IT au beneficiat de suportul si sprijinul superiorilor, avand
implementat si un sistem de lucru la distanta.

La intrebarea ,,Cum ati gestionat viatd privata si viatd profesionald? Ati reusit
in perioada lucrului de acasd sa va delimitati timpul liber de viatd profesionala?”,
toti angajatii din publicitate au recunoscut ca le-a fost destul de greu sa delimiteze
viatd privatd de cea profesionalda. Mai mult, le-a crescut volumul de munca:
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»Natura meseriei face dificild delimitarea, pentru ca sunt proiecte mari cu deadline-
uri scurte, iar uneori trebuie sd te gandesti la idei sau concepte si in timpul tau
personal. Nu e neaparat un lucru riu, imi place ce fac. In general imi delimitez cele
doud aspecte, dar existd suficiente exceptii, mai ales dacd e o perioadd mai
aglomeratd cu proiecte si new business” (M.G.); ,,.Din pacate nu am reusit o
delimitare solidd, viata mea personald a fost pusa pe stop de la Inceputul
pandemiei. Planurile, aspiratiile §i proiectele personale au avut de suferit
considerabil” (I.B.).

Majoritatii angajatilor din IT le-a fost usor sa delimiteze cele doua aspecte ale
vietii datoritd programului pe care il au, nefiind nevoiti sa lucreze peste program;
nu au mentionat modificari ale volumului de lucru: ,,Este chiar mult mai usor, am
timp sa ma odihnesc, sa gatesc, scutesc drumul” (V.P.); ,,Da, am reusit sa fac asta.
Cand terminam munca si inainte sa incep sa lucrez pentru facultate sau voluntariat
ieseam afara la o plimbare, ca sa simt cd am pus punct unei activitati si incep alta”
(D.S.); ,,Sunt o persoana destul de organizata, avand un program zilnic desfagurat
pe ore, deci separatia a fost usoard. Oprirea notificarilor de Slack dupa ora 6 ajuta.
Preponderent in companii mici e mai greu si obtii aceastd separatie” (O.S.).
Angajatii din publicitate intampind probleme cand vine vorba de delimitarea vietii
private de cea profesionala: au un program incarcat, diferit de la o zi la alta, si cei
mai multi dintre ei au prioritizat munca in perioada pandemiei, pe cand angajatii
din IT au reusit sa delimiteze clar viata profesionala de cea privata.

La iIntrebarea ,,Ati IntAmpinat anumite probleme lucrand de acasa si care ar fi
acele probleme cu care v-ati confruntat?”’, majoritatea angajatilor din publicitate au
mentionat cd au avut conflicte cu superiorii, s-au simtit mai putin concentrati,
lipsiti de motivatie, munca le-a fost Ingreunatd din cauza contextului social: ,,Am
intampinat probleme in relatia cu angajatorul, dar si probleme in raport cu sinele.
Problemele cu angajatorul tin de munca prestata overtime, de sacrificiile facute si
lipsa Dbeneficiilor. Probleme cu colegii care exercitd presiune asupra
departamentului de creatie, la indemnul angajatorului, ceea ce a dus la tensiuni. in
plan personal, m-am lovit de lipsd de motivatie, concentrare si productivitate
asociate unui volum de lucru masiv’ (I.B); ,,M-am confruntat cu ideea de
disponibilitate continud, ma simteam vinovata ca nu raspund, desi imi terminasem
task-urile si programul pe ziua respectiva” (M.P.). Au existat trei exceptii, subiecti
care au sustinut ca au fost mai productivi lucrand de acasa: ,,Nu, ma concentrez
bine de acasd si cel mai important lucru pentru productivitate sunt pauzele, iar
faptul ca sunt acasd imi permite sd ma simt in largul meu sd imi mai iau mici
pauze, si stau pe telefon etc., pe cand la birou cred cad m-as fi simtit mai prost sa
fac asta, deci productivitatea ar fi scazut dupa cateva ore si ar fi crescut mult stresul
si riscul de burnout” (1.A.).

Majoritatea angajatilor din IT s-au confruntat cel mai des cu probleme
tehnice precum conexiunea la internet sau panad de curent §i rar preluarea altor
sarcini de la colegii lor: ,,Nu am intdmpinat probleme majore. Poate lipsa
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conexiunii la internet. Dar aceasta a fost remediatd rapid” (G.B.). Diferenta dintre
cele doud domenii este evidentd: angajatii din publicitate au avut probleme cu
adaptarea la noul mod de lucru, s-au simtit mai putin productivi si s-au confruntat
cu lipsa de concentrare, pe cand angajatii din IT fie nu au avut probleme, fie au
preferat sa mentioneze doar probleme tehnice.

La aceeasi intrebare adresata si managerilor, majoritatea angajatilor cu functii
de conducere din sectorul IT au mentionat faptul cé lucrand de acasd au intdmpinat
probleme de natura tehnica, de sdnatate, datorate statului indelungat la birou, sau
dificultati in gestionarea sarcinilor ce decurg din rolul de parinte: ,Net prost,
zgomote de la vecini, dificultti de comunicare pe zoom, probleme cu spatele”
(C.G.); ,,Copiii, am trei. Cand lucram preponderent de acasd si ei faceau
homeschooling era foarte, foarte, foarte greu” (A.S.).

Angajatii cu functii de conducere din publicitate au declarat in mare parte ca
nu au intampinat probleme, ci mici dezavantaje prin prisma faptului ca nu se mai
vedeau cu colegii sau ca lucrau din acelasi spatiu in care desfasurau si activitati
private: ,,La inceput ma cam frustra ca lucram din acelasi loc 1n care faceam lucruri
pentru mine si dormeam. Dar am reusit sa trec peste lucrand din alta zona a casei.
In prezent, nu ma mai deranjeazi cand lucrez din pat, spre exemplu. Imi place!”
(A.O.); ,,No problems at all. Singurul lucru este ca nu ne mai Intalneam la fel de
des, dar legat de work nu am observat scaderi deloc” (G.M.).

Problemele managerilor din cele doua grupuri au fost diferite: cei din sectorul
IT au intdmpinat probleme tehnice, probleme cu internetul sau probleme cu spatele,
pe cand cei din publicitate au intdmpinat probleme cu spatiul de lucru si cu
delimitarea spatiului personal de cel profesional.

La intrebarea ,,Cum ati resimtit din punct de vedere psihic si emotional
aceastd schimbare, v-ati simtiti mai obositi, anxiosi sau poate mai productivi?”,
parerile angajatilor din publicitate sunt Tmpartite, deoarece s-au mentionat atat
plusurile, cat si minusurile, indiferent de cat de productivi s-au simtit. Un sfert din
angajatii din publicitate au sustinut ca s-au simtit mai productivi, mai relaxati, Tnsa
dupa cateva luni a apdarut si plictiseala: ,,M-am simtit mai productiv i mi-a facut
placere, cel putin o perioadda. Acum, dupa un an, sunt mai degraba plictisit §i simt
nevoia de schimbare, cred ci e putin stres emotional care se vede abia acum. A fost
ok pentru mine, cred ca cei care au copii au avut mai degraba probleme in a lucra
de acasa” (M.G); majoritatea insd s-au simtit obositi si coplesiti de volumul de
munca si de programul de lucru datorat orelor suplimentare, s-au simtit mai anxiosi
si singuri: ,,Am avut de-a face cu stari de anxietate, oboseala si burnout cauzate de
volumul de lucru mare si dezechilibrul programului de lucru. A trebuit sa fiu
prezent online pe toatd durata programului §i sd ma asigur cd raspund cat mai
repede cu putintd. Angajatorul nu a luat In seamd aceste neajunsuri, din nefericire,
si a pledat pentru asumarea unui compromis in continuare” (I1.B.).

Majoritatea angajatilor din IT au sustinut cé s-au simtit productivi, nu li s-a
modificat volumul de munca si nu s-au confruntat cu dezavantajele muncii de acasa
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(oboseala, stres, anxietate sau burnout): ,,Cred ca depinde mult de mediile de acasa
si job. Am avut job-uri unde la birou se vorbea incontinuu si era greu si te
concentrezi. Eu personal sunt mai productiv acasd, unde pot programa fara
intreruperi” (O.S.). Un singur subiect a mentionat cd la inceputul pandemiei s-a
confruntat cu sentimente de anxietate si i-a fost foarte greu sa lucreze, insa pune
aceste emotii pe seama contextului in sine: ,,Grijile, frica de necunoscut si frica ca
eu sau cei dragi mie sa se imbolndveasca au contribuit la anxietatea si demotivatia
de la inceput. Insa acum, dup un an de la pandemie, ma simt foarte comfortabil in
a lucra de acasa si motivata. Si da, mai productiva, pentru cd ma pot ocupa de mai
multe lucruri intr-o zi decat as fi putut dacd eram la birou” (D.S). Comparand,
angajatii din publicitate au fost mult mai predispusi starilor de anxietate, oboseala,
burnout sau demotivare, fatd de angajatii din IT, care au sustinut cd nu s-au
confruntat cu emotii negative.

La aceeasi intrebare adresatd si managerilor, o treime din managerii din
sectorul IT au sustinut ca au fost mai productivi si au reusit sa nu amestece viata
privatd cu cea profesionald, nu s-au simtit stresati sau anxiosi 1n acea perioada:
“Am fost ca echipd mai productivi i am stiut sa delimitdm viata personala de cea
profesionala” (C.N.); ,,Sunt multe opinii in contradictoriu, dar personal consider ca
muncitul de acasa poate fi mult mai productiv’ (A.P). O singurd respondentd s-a
simtit mai obositd, mai stresatd si a Intdmpinat probleme cu gestionarea vietii
profesionale: ,,Este mai obositor si mai stresant, pentru ca e mai greu sd ma detasez
de mediul profesional si tendinta e sa lucrez toata ziua si in weekend” (C.G.).

Managerii din publicitate au rdspuns majoritar ca au fost productivi, insa s-au
confruntat si cu oboseald, anxiectate, stres, burnout sau nevoia de a sta mereu
online: ,,Am fost mult mai productivi la nivel de organizatie. S-a vazut in rezultate
foarte clar. Totodatd, dupa un an, ne-a ajuns i oboseala si am atins o stare de
burnout” (M.N.); ,,.La inceputul pandemiei mi-a fost groaznic de greu. Ma simteam
obligata sa fiu mereu online §i prezenta la fiecare apel, notificare, solicitare etc. Nu
imi placea sa nu fiu disponibila, pentru ca aveam o senzatie gresitd cd mi se va
aduce in fati ci nu e un comportament dezirabil. Ins3, cu timpul m-am linistit si
mi-am dat seama cd e normal sd nu fiu mereu online §i sa Imi iau §i timp pentru
mine. Daca 1ti faci treaba cum trebuie si dai tot ce poti, nu e musai sa fii 24 / 7
conectat. O faci In ritmul si In timpul tau” (A.O).

Comparativ intre cele doud domenii, managerii din IT s-au simtit mai
productivi si si-au desfasurat activitatea cu lejeritate, pe cand cei din publicitate au
experimentat si starea de oboseala, stres sau burnout lucrand de acasa.

Ca raspuns la intrebarea ,,Viata profesionald v-a influentat in vreun fel viata
privata? V-a ajutat faptul cé aveati activitate sau faptul cé lucrati de acasa a afectat
si relatiile din sfera privata?”, jumatate din angajatii din publicitate sustin ca viata
privata le-a fost afectatd mai degraba de pandemie, decat de munca in sine; au avut
timp mai mult pentru ei, pentru familie §i si-au Tmbunatatit relatiile cu cei dragi:
»Deloc, viata privatd imi e afectatd de pandemie si de restrictii, nu de faptul ca
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lucrez de acasd” (M.G.); ,,Lucratul de acasa a Tmbunatatit viata personald, am avut
mai mult timp pentru mine, pentru copii, pentru sof, ne-am bucurat mai mult de
viatd de familie” (R.T.). Doar doi angajati din publicitate au sustinut ca lucrul de
acasd le-a diminuat timpul pe care il alocau pentru ei si pentru cei dragi: ,,Work
from home mi-a afectat viata privata, statul online non-stop este epuizant, primeam
mesaje si in timpul meu liber, unele task-uri erau urgente si trebuia sa ma rup de
ceea ce faceam in timpul liber ca sa le rezolv, lucram chiar daca ieseam in oras cu
prietenii si era vineri seara” (M.P.).

Angajatii din domeniul IT au sustinut in totalitate cd viata privata nu le-a fost
afectatd din cauza lucrului de acasd §i s-au simtit mai productivi, fiind
recunoscatori cd au avut un loc de munca: ,,Nu consider cé viata profesionala mi-a
afectat in vreun fel viata privata. Sunt recunoscitoare ca am avut si am un job intr-
o perioada atat de incertd si ca am avut parte si de flexibilitatea de a célatori si a-mi
vizita familia” (D.S.).

La aceeasi intrebare adresatd managerilor, o treime din managerii din IT au
sustinut cd viata profesionald nu le-a influentat viata privatd, ci pandemia a
diminuat timpul alocat relaxarii sau iesirilor: ,,Neavand copii, nu. insa posibil ca
era mai dificil a lucra si a avea grija de copii” (C.N); ,,Nu in mod special, dar per
total mi s-a redus timpul alocat relaxarii si vietii personale” (C.G). Ceilalti au
mentionat ca a fost destul de greu sa aiba grija de copii si sa lucreze 1n acelasi timp,
dar au apreciat si timpul petrecut in familie: ,,Cateodata da, cand erau si copii
acasi. Insa ne-am si bucurat de mai mult timp impreund” (A.S).

Managerii din publicitate au sustinut majoritar cd nu au intdmpinat probleme,
ca au stiut sa delimiteze viata privata de cea profesionald, au simtit ca sunt norocosi
pentru faptul cd au lucrat si au avut beneficii financiare intr-o perioada plind de
incertitudine: ,,A ajutat faptul cd aveam job si bani, clar. Nu pot spune cd mi-a
influentat viata profesionald viata privata, ci mi-a oferit niste beneficii” (R.A.); ,,Nu
mi-a afectat viatd privatd. Sotul lucreaza tot in corporatie, avem acelasi program.
Nu am copii sau cdini, pisici sau responsabilitdti, ne concentrdm pe cariera” (M.N).
Un singur respondent a povestit despre modul in care au descurs unele sedinte din
pandemie, care s-au desfagurat cu dificultate din cauza copiilor care il deranjau in
timp ce lucra: ,,A fost complicat. Mai ales din cauza copiilor, care au stat in casa
cand au fost gradinitele inchise, iar unele intdlniri online s-au desfasurat cu ei in
brate sau in apropiere” (D.N.).

Analizand raspunsurile managerilor, observim o similiaritate: doar cei cu
copii mici au simtit ca viata profesionald le afecteaza familia si familia le afecteaza
modul de lucru. Majoritatea managerilor fara responsabilitati familiale si-au
delimitat usor viata profesionald de cea personala.

La ultima intrebare-cheie, ,,Vi s-a intamplat n aceastd perioada sa va aflati
intr-un conflict Intre viata profesionala si cea privatd? Poate ati lucrat mai mult si
v-a afectat viatd de familie, stresul de la locul de muncé sau supraincarcarea cu
sarcini v-au creat probleme?”, jumatate din angajatii din publicitate au sustinut ca
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s-au simtit stresati si asta a dus la conflicte in familie, nu reuseau sa delimiteze
timpul de lucru de cel de odihna si lucrau frecvent peste program, au afirmat ca au
fiind mai predispusi la conflicte cu cei dragi si cu colegii: ,,Da, am fost foarte
stresata si m-am certat cu mama, cu care locuiesc” (I.A.); ,,Da, da, da. Am avut de-
a face cu un conflict total intre viata personala si cea profesionald. Am devenit mult
mai anxios, mai irascibil, obosit si plictisit. M-am confruntat cu lipsa de
concentrare, lipsa de motivatie si pofta de a trai, toate asociate unui climat de lucru
toxic” (I.B.), iar cealaltd jumatate au sustinut ca nu s-a confruntat cu conflicte Intre
viata privatd si cea personald, sustinidnd ca: ,,Nu. Am grija cé cele doud s nu se
ciocneasca. Impun limite, imi fac treaba la timp si refuz sa iau problemele de la
munca acasa” (D.O.).

Majoritatea angajatilor din IT au sustinut cd nu au avut probleme si
experienta lucrului de acasa a fost foarte placutd pentru ei: ,,Nu, nu am avut vreun
conflict, mi-a placut sa lucrez de acasa” (V.P.); ,In cazul meu, nu. Totul a descurs
bine” (O.D.). Comparativ, angajatii din publicitate au resimtit mai multd presiune
in perioada pandemiei, iar stresul si irascibilitatea au dus la aparitia discutiilor in
familie sau cu colegii, in timp ce cei din IT au gestionat mai usor lucrul de acasa.

La aceeasi intrebare adresata si managerilor, jumatate din mangerii din IT au
raspuns c¢d nu li s-a intamplat sd se confrunte cu probleme datorate muncii sau
familiei, chiar daca domeniul IT a fost foarte solicitat in pandemie §i au muncit
destul de mult: ,,S-a intdmplat destul de rar asta, in ciuda faptului cd domeniul in
care activez este destul de solicitant” (C.N.). Ceilalti au Intdmpinat probleme din
cauza pandemiei si a restrictiilor, §i nu a muncii in sine; s-au simtit obositi pentru
ca a fost nevoie sa planifice atent programul si sarcinile, atit pentru ei, cat si pentru
angajatii lor: ,,A fost mai multd nevoie de planning §i extra mindfulness tocmai
pentru a evita stresul” (A.S.).

Pentru majoritatea managerilor din agentiile de publicitate, nu s-a modificat
niciunul din cele doud aspecte (viata privatd si cea profesionald), existind o
tendintd spre prioritizarea carierei si abia apoi a timpului personal: ,,Nu au afectat
altfel fata de inainte de pandemie” (M.N).; ,,Nu sunt relevantd deoarece eu mereu
am pus accent pe carierd. Astfel, imi permit externalizarea unor elemente casnice...
curdtenie, ingrijire copil, gatit ... si timpul redus personal il folosesc strict pentru
relatiile cu familia, nu pentru jobul de acasda” (R.A.). O problema particulara a fost
ingrijirea copiilor prescolari, care, din cauza inchiderii gradinitelor, a presupus,
pentru unul dintre respondenti, directionarea atentiei catre supravegherea copilului
si atentie suplimentard in timpul programului de munca: ,,Da, s-a intamplat. Din
cauza inchiderii gradinitelor, nu din cauza supraincarcarii” (D.N.).

In urma analizei tuturor raspunsurilor oferite de citre manageri, putem
concluziona ca acestia nu au avut conflicte intre viata privatd si cea profesionalad
din cauza jobului sau a sarcinilor, ci din cauza pandemiei, deoarece au investit mai
mult timp 1n organizare si gasirea de solutii de wellbeing pentru ei si pentru
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angajatii lor, iar cei care au avut mai mult de suferit au fost cei care au copii §i au
fost nevoiti sa imparta spatiul de lucru, atentia si rabdarea cu cei mici, In timp ce
incercau sa isi indeplineasca si rolul de manager, si cel de parinte.

SUGESTII ALE ANGAJATILOR PENTRU IMBUNATATIREA LUCRULUI DE ACASA

La intrebarea ,,Plecand de la problemele intdmpinate §i experienta avutd, cum
ati imbunatati lucrul remote? Ati discutat aceste aspecte §i cu superiorii
dumneavoastra?”’, angajatii din publicitate au opinii Tmpartite cdnd vine vorba de
imbunatatirea lucrului de acasd. Unii dintre ei considerd cd agentia a depus si
depune suficente eforturi pentru a avea o experientd placuta de lucru de acasa, altii
recunosc cd nici nu s-a discutat despre aceasta: ,,Superiorii mei cautd si
implementeazd mereu idei prin care sd ne faca lucrul de acasa mai ugor. De céteva
luni, noi avem posibilitatea si mergem si la birou, dar un numar limitat de oameni
pe zi si se face pe baza de programari. Uneori mergem pentru ca vrem sd avem
interactiune umana si sd ne vedem colegii” (M.G.); ,,Cred ca problemele actuale
din firma tin mai mult de dezorganizare, decat de lucrul la distanta, nu am discutat
despre asta, m-am conformat conducerii” (I.A.).

Marea majoritate a angajatilor ar dori ca superiorii sa sustind munca de acasa
cu sporuri, deoarece cheltuielile revin angajatilor acum, sa le ofere materiale de
lucru precum telefon, laptop, softuri achitate de catre firma, precum Canva sau
pachetul Adobe. De asemenea, si-ar dori sd aiba un program de munca fix, poate
mai scurt, fard sd mai ramana peste program, sa beneficieze de pauze si de mai
multd intelegere din partea superiorilor care ar trebui sa foloseascd intalnirile
online doar atunci cand sunt necesare: ,,Programul trebuie respectat cu sfintenie.
Lucrul de acasa trebuie sustinut cu sporuri si beneficii, dintre care amintesc acel
spor de 400 lei pentru utilizarea energiei electrice si a device-urilor electronice
destinate lucrului de acasa, precum si laptop sau telefon de munca. Nu am primit
niciunul dintre acestea. Am comunicat toate neajunsurile superiorilor, dar nu mi-a
fost luatd 1n seama solicitarea. Un exemplu de situatie neplacuta a fost in iarna,
cand nu au vrut sa-mi ofere concediu de sarbatori, pe motiv ca este mult de lucru”
(I.B.); ,,.Delimitarea pauzelor de cea a lucrului propriu-zis, de foarte multe ori mi s-
a intamplat sa lucrez fara pauza sau sa imi scrie cineva cand mancam...” (M.P.);
»Mi-am amintit ceva care m-a deranjat si am discutat subiectul cu superiorii:
sedintele de la 9 dimineata din fiecare zi; obositoare, nefondate si in plus” (A.T.).

In ceea ce priveste opinia angajatilor din IT, acestia sustin majoritar ci nu
sunt necesare imbundtdtiri, au primit echipamente pentru a lucra de acasa, au o
colaborare foarte buna atat cu colegii, cat si cu superiorii: ,,Modul in care s-a
desfagurat lucrul remote pentru mine a fost perfect. Nu simt lipsa a nimic in acest
context. Am simtit sprijin din partea echipei, am primit tot echipamentul necesar
pentru a fi capabila sa lucrez de acasd, am avut parte de flexibilitate, intelegere,
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suport si o colaborare foarte buna in proiecte cu colegii mei” (D.S.); ,,Cred ca pe
viitor mai multd lume ar trebuie sa imbratiseze sedintele online care sunt la obiect
si nu-ti permit sd te abati prea mult de la subiect ca In cazul discutiilor live, astfel
nu se mai iroseste timp cu tot felul de sedinte inutile” (O.D.).

Comparativ, angajatii din IT au sustinut ca au avut parte de sustinere,
incredere si suport de la colegi si superiori si au fost ajutati cu echipamente pentru
a lucra de acasa in conditii optime §i nu ar avea ce modificdri sd propuna,
nediscutdnd despre imbunatatirea lucrului de acasa cu superiorii. La polul opus, o
parte dintre angajatii din publicitate ar modifica programul de lucru, au discutat cu
superiorii pentru a rari sedintele online neimportante §i ar plasa costurile pentru
electricitate sau alte platforme catre superiori; foarte putini sunt de acord cu
masurile luate de superiori precum coffee breaks, impartirea sarcinilor de lucru intre
colegi, jocuri pe diferite platforme care sd mentina o relatie placuta intre angajati.

La intrebarea ,,Ce impact a avut pandemia asupra organizatiei in care lucrati,
v-a afectat in vreun fel?”, angajatii din publicitate au sustinut majoritar ca au pus
mai mult pret pe relatiile interumane, pe echipa si s-au concentrat pe solutii,
organizatiile nefiind afectate foarte mult de pandemie: ,,Ne-a facut sa ne gandim la
ce este cu adevarat important pentru noi si sd cautim solutii In zona de new
business. Am atras clienti care au fost impactati mult mai direct prin natura
meseriei si au avut nevoie de comunicare” (M.G.); ,,Paradoxal, agentia nu a suferit
pierderi in pandemie. S-au castigat clienti noi, iar unele dintre conturile agentiei au
sporit in pandemie. Astfel, agentia a avut parte de evolutie din punct de vedere
economic si financiar, cu toate acestea nu au fost marite salariile, ba chiar au fost
taiate” (I.B.).

Angajatii din IT au sustinut majoritar cd nu au fost afectati negativ, ci
pandemia a grabit organizatiile sa se dezvolte tehnologic, preocuparea
organizatiilor fiind gésirea de solutii si adaptarea la noul context social: ,,Per total,
a dus transformarea digitala la un alt nivel, ne-a fortat s ne depasim limitele si sa
atingem obiective la care nu ne gandisem inainte de pandemie. Asa ca as spune ca
pandemia a incurajat transformarea digitala a companiei in care lucrez” (D.S.); ,,Nu
au scazut foarte mult vanzarile, am reusit sa ne adaptdm, chiar dacd ne-a fortat
putin digitalizarea” (O.D.).

In ceea ce priveste efectele pandemiei asupra vietii profesionale, au fost
pozitive, conform ambelor grupe de angajati, chiar daca s-a resimtit o mica scadere
financiard pentru organizatii, insd digitalizarea si contextul i-a incurajat pe toti sa
caute solutii §i sa isi reinventeze munca.

La ultima intrebare ,,Considerati ca ar mai fi ceva de adaugat?”, am selectat o
serie de raspunsuri ale ambelor grupe de angajati care pun accentul pe dorinta de
sprijin emotional, empatie si mai multad intelegere in aceastd perioada: ,,0f, cred ca
ar trebui sd avem mai mult suport din partea oamenilor dragi si al colegilor, ar
trebui sa fim mai empatici, sd ne gandim mai mult Tnainte sd deschidem gura sa
judecim. Cred ca pandemia a Inrdit oamenii, i-a ficut mai egoisti si asta este
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supdrator. Este necesar sa fim mai buni si sa ajutam” (A.T.); ,,Consider ca lucrul de
acasa 1si poate avea locul in viata noastrd si dupa terminarea pandemiei. Ar ajuta
atat angajatul, cat si angajatorul” (M.P.).

MASURI LUATE DE MANAGERI PENTRU REALIZAREA ECHILIBRULUI MUNCA-VIATA
PERSONALA IN ORGANIZATIILE LOR

La intrebarea ,,Puneti accent pe mentinerea moralului si pe delimitarea vietii
profesionale de cea privata a angajatilor / subordonatilor / echipei dvs., dar si a
dvs.? Aveati implementatdi o metodologie pentru lucrul remote?”, in urma
raspunsurilor oferite de managerii din sectorul IT, reiese faptul ca acestia s-au axat
pe imbunatatirea programului de lucru, s-au concentrat pe pauze, iar unii dintre ei
au oferit posibilitatea angajatilor sd isi stabileasca propriul program de lucru:
,Incercim si avem o buna igiend a orelor de lucru, cu respectarea orelor libere si a
programului de Iucru ales de fiecare membru din echipa. Le-am oferit posibilitatea
tuturor celor din echipa mea sa isi aleaga programul in functie de preferinte si sa
mi-1 comunice, singurul aspect de care s-a tinut cont este respectarea programului
de opt ore” (C.G.); ,,Eu lucrez intr-un startup, iar motivatia este in mare parte
intrinsecd. Avand un rol de conducere, trebuie sd fiu o sursa de energie pozitiva
atat pentru mine, cat si pentru colegi” (A.S.).

In ceea ce priveste opinia managerilor din publicitate, acestia au sustinut
majoritar ca este important echilibrul viata privata-viata profesionald, au programe
de wellbeing (mentinere a stirii de bine) implementate, intalniri de relaxare si
pauze de mese, si s-au invatat sd incheie munca la ora fixa, sustinand cd incearca sa
nu ofere prea multe task-uri angajatilor pentru a nu pune o presiune suplimentara
pe acestia: ,,Da. tinem legatura cu angajatii prin call-uri, townhalls, virtual relaxing
meetings plus different wellbeing programs” (M.H.); ,,Ne organizam cat mai bine
cu putintd. Mi-am facut §i birou separat acasa si imi e mai usor. Aloc task-uri altfel
incat echipa sa se Incadreze in opt ore si sd nu 1i oblig sd ramana peste program
daca nu este ceva foarte urgent” (R.A.).

Managerii din IT s-au axat pe imbunétatirea programului de munca, fie el fix
sau flexibil, sustindnd cd implementarea acestor programe este in beneficiul
angajatilor lor. Managerii din publicitate au intalniri informale de relaxare cu
angajatii si colegii, programe de wellbeing si pun accentul pe organizarea sarcinilor
pentru pastrarea unui volum de munca rezonabil.

La intrebarea ,,Ati luat sau sugerat masuri pentru imbunatatirea echilibrului
munca-viata privata, atit pentru dvs. cat si pentru angajatii / subordonatii dvs., pe
perioada lucrului de acasa?”, managerii din IT considerd ca un program de lucru
care le ofera angajatilor posibilitatea de a-si gestiona fask-urile de asa natura incat
acestia sd nu se simtd coplesiti reprezintd o modalitate de a le mentine echilibrul
viata privatd-viatd profesionald: ,,Nu am luat masuri, dar avem sedinte o datd pe
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saptdmana sa discutdm sau sé rezolvam fask-urile importante, alocam alte zask-uri.
Am incercat sd nu facem sedinte prea dese si in general incercdm sd le mentinem
sub o ord” (C.N.); ,,Atat timp cat toata lumea 1si face treaba, nu existd limite de
timp personal pe care si-1 poate lua fiecare” (A.P.).

Majoritatea managerilor din publicitate au sustinut cd au pus accent pe
echilibrul viatd privata-viatd profesionald si si-au programat mesele, punandu-si
notificari la ore fixe, inchiderea laptopului la finalul programului, si si-au stabilit sa
aibd un program de lucru echilibrat pentru evitarea burnout-ului, si-au facut timp
pentru activitati fizice. Pentru subordonatii lor, au limitat intdlnirile online si au
tinut sedinte mai rar, in cadrul cdrora au discutat despre lucruri urgente si
importante, incercand sa nu le aloce mai multe sarcini decét ar putea realiza in cele
8 ore de munca si au stabilit de comun acord ora la care se transmit mail-uri sau
poarta discutii. Prioritar pentru ei a fost insa sd nu concedieze angajatii, gandindu-se ca
este mai important in pandemie ca oamenii s aibd venituri, §i abia apoi echilibrul
intre munca si timp liber: ,,Pauza de masa programata in calendar, pentru a nu mai
manca pe tastaturd. inchis laptop la ord decenti. Calibrat volum munca care si
poatd fi sustinut” (M.N.); ,,Am limitat timpul efectiv de lucru si mai ales timpul
fiecarei intalniri online (la 50 minute). Am lasat sd-si stabileasca singuri termene
rezonabile de predare a sarcinilor pentru a nu-i aglomera” (D.N.); ,,Prioritatea in
pandemie a fost mentinerea job-ului echipei, am luptat sd nu dim oameni afara, sa
aiba servicii medicale acoperite, sd se investeasca in echipamente pentru work from
home ok si abia apoi ... timpul personal” (R.A.); ,,Close the laptop at 6 pm, no
emails sent after 6, running, dog walking, walking in the park during lunch time
(«Inchis laptop la 6 seara, niciun email dupa ora 6, alergat, plimbat citelul,
plimbare in parc in timpul pauzei de masay, trad.n.)” (M.H.).

Managerii din IT si publicitate au pus accent pe mentinerea unui program de
lucru adaptat angajatilor lor, au incercat sa limiteze sedintele, iar cele importante au
durat cel mult 50 de minute. Singura diferentd dintre cele doua sectoare este ca
managerii din publicitate au pus accent si pe echilibrul lor personal si si-au
dezvoltat ritualuri de masa, de activitati fizice si de inchiderea programului de
lucru pentru a se mentine productivi si a avea randament pe termen lung.

La intrebarea ,,Ce impact a avut pandemia asupra organizatiei in care lucrati,
v-a afectat in vreun fel?”, o treime din managerii din IT au sustinut ca pandemia le-
a adus o crestere a veniturilor personale, au lansat produse noi in pandemie §i au
avut o crestere a vanzarilor. Mai mult, pandemia i-a ajutat sa dezvolte o relatie mai
buna si mai deschisd cu colegii si cu subordonatii lor: ,Financiar, a fost mai
profitabil datorita sectorului de activitate si cererii din piete” (C.N.); ,,Suntem o
organizatie construitd la inceputul pandemiei, deci cumva nu avem o raportare
anterioard, dar vazand rezultatele obtinute pdna acum, as spune ca ne-a mers bine”
(C.G.). Ceilalti manageri au mentionat ca business-ul lor a avut de suferit, lasand
de inteles cd au fost afectati cel mai mult din punct de vedere financiar: ,,Da, 40 %
scadere a cifrei de afaceri” (B.1.).
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Majoritatea managerilor din publicitate au raspuns ca pandemia le-a crescut
veniturile organizatiei, prin prisma reducerii cheltuielilor, deoarece nu au mai platit
chiria, utilizabilele si tot ce tine de administrarea organizatiei, angajatii lor au fost
mai productivi si sanatatea lor a contat mai mult decat business-ul in sine. O parte
din manageri au primit bonusuri pentru rezultatele obtinute si per total impactul
pandemiei a fost unul pozitiv pentru acestia: ,,Organizatia a fost avantajatd. Mai
putini bani cu chiria, birouri §i angajati mult mai productivi. Am fost chiar
recompensata pentru un an fructuos” (M.N.); ,,Grija si protectia pentru angajati a
devenit prioritard pe agenda companiei. Si ulterior impactul asupra ei. Nu a avut
efecte atat de grave ca in alte sectoare” (M.H.); ,,Impactul a fost pozitiv, in cazul
nostru, nu am suferit schimbari majore, am reusit s ne pastram toata echipa, am
lucrat eficient” (A.M.). in doar doua cazuri organizatia a fost afectatd, pentru ci au
incetat unele contracte, iar altele au avut nevoie de modificari ale termenelor de
plata, deoarece organizatiile partenere incercau sa isi mentind business-ul si
propriii angajati, si abia apoi se ocupau de achitarea contractelor. Au fost stresati si
din cauza banilor lichizi, iar pentru a supravietui au apelat la reducerea salariilor
tuturor: ,,Da, au scazut foarte mult contractele sau chiar au fost incetate, iar
termenele de platd au fost marite” (D.N.); ,,Da, am avut mult stres pe cash flow,
taieri din venituri pentru continuitatea organizatiei” (R.A.).

DISCUTII SI CONCLUZII

Pornind de la obiectivele specifice ale cercetarii, vom prezenta pe scurt o
comparatie intre opiniile angajatilor si ale managerilor din cele doua sectoare
studiate.

Referitor la modul in care angajatii i managerii din IT au lucrat in perioada
pandemiei si la modul in care si-au gestionat raportul dintre viata privata si cea
profesionald in perioada lucrului de acasa: nu au lucrat peste program si au avut
parte de echipamente pentru a lucra eficient. Erau deja obisnuiti cu lucrul remote si
le-a fost ugor sa lucreze de acasd, au apreciat faptul ca nu mai pierd timpul in trafic,
ca au avut cresteri salariale i o comunicare buna cu echipa. Angajatii si managerii
din publicitate s-au adaptat treptat si au apreciat flexibilitatea programului, chiar
daca au lucrat peste program de cele mai multe ori, au observat cresteri ale
volumului de munci, care era deja mare si inainte de pandemie, si au apreciat
lucrul de acasa, sustinand ca era o necesitate de dinainte de pandemie.

In ceea ce priveste identificarea propunerilor / sugestiilor ficute de angajati
pentru imbunatatirea echilibrului munca-viata privatd pe perioada lucrului de acasa,
in sectorul IT cea mai mentionatd si intalnita metoda a fost ajustarea programului,
urmatd de stabilirea pauzelor, a incheierii programului, ajustarea timpilor de
sedinta, limitarea sedintelor strict la cele importante, axarea pe feedback, alocarea
task-urilor In mod rezonabil §i comunicare deschisd, aspecte mentionate atat de
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manageri, cat si de anagajati. In sectorul publicitar s-au mentionat in plus pauzele
de cafea, de ceai, jocurile de echipd, implementarea programelor de wellbeing si
meeting-uri cu psihologi, care 1nsd nu au fost implementate decét partial, multi
angajati sustindnd cd nu s-a pus accent pe bunastarea psihologica (fapt confirmat
inclusiv prin declaratia unor manageri, pentru care a fost mai important sa le ofere
un job si stabilitate financiara, si abia apoi echilibru emotional).

Legat de cunoasterea efectului muncii de acasa asupra angajatilor, respectiv
managerilor din publicitate in perioada pandemiei, inclusiv a emotiilor si
sentimentelor resimtite, angajatii din publicitate, comparativ cu managerii din
publicitate, s-au confruntat cu “nevoia de a sta mereu online”, lucrat constant peste
program, stiri de anxietate, somnolenta, oboseald, stres si burnout, In timp ce
foarte putini manageri au sustinut ca s-au simtit stresati si coplesiti de munca.
Ambele categorii au sustinut ca au comunicat bine, au fost eficienti si productivi de
acasd si au apreciat flexibilitatea programului, deoarece puteau sa ia pauze, sa faca
sport sau sa gateasca n timpul programului.

In IT, managerii au sustinut ca au lucrat putin mai mult, au fost mai obositi si
mai stresati, insa se confirma spusele angajatilor, si anume ca au fost productivi, au
avut majorari salariale si a fost o experientd de lucru placutd, acestia din urma
sustindnd ca s-au simtit mai putin stresati, chiar mai ,,relaxati” In pandemie si mai
echilibrati.

Ultimul aspect vizat a fost identificarea masurilor luate de manageri pentru
imbunatatirea echilibrului munca-viatd privata pe perioada lucrului de acasa, atat
pentru ei, cat si pentru angajatii lor. Managerii din publicitate au sustinut ca este
important echilibrul viatd privata-viata personald si au implementat programe de
wellbeing, pauze de cafea si de ceai online, au organizat jocuri 1n echipa pentru a
mentine echipa unitd. Au mentionat ca incearca sa nu ofere prea multe task-uri
angajatilor pentru a nu pune o presiune suplimentara asupra acestora, lasandu-le si
posibilitatea de a avea un program flexibil de lucru, eficacitatea si productivitatea
lor angajatilor fiind masurate prin rezolvarea fask-urilor; au limitat intalnirile
online §i au tinut sedinte mai rar, in cadrul lor au discutat despre lucruri urgente si
importante. Afirmatiile acestora se confirma doar partial, deoarece o mare parte din
angajatii din publicitate sunt nemultumiti ca au avut un volum mare de munca, cu
multe ore lucrate peste program si cu dificultdti in gestionarea timpului liber,
sustinand cé superiorii nu pun accent pe echilibrul viata privata-viata profesionala.
Ei si-ar fi dorit o mai mare intelegere din partea superiorilor si suport financiar,
deoarece cheltuielile pentru curentul electric, internet sau diferite platforme au fost
suportate de catre ei.

Managerii din IT au sustinut cé si-au adaptat pentru subordonati programul
de lucru, aceasta fiind si cea mai importantd masura care, spun ei, i-a ajutat pe
angajati sa obtind echilibrul viata privata-viatd profesionald, apoi au gestionat cu
grija sarcinile pentru a nu fi coplesiti, si ulterior au diminuat timpii de intalnire,
limitand sedintele. Afirmatia aceasta se confirmi: angajatii din sectorul IT au
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recunoscut ca au avut un mediu de lucru mai putin stresant, programul foarte bine
stabilit, Intamplandu-se foarte rar sa lucreze peste program, chiar o parte din ei au
lucrat mai putin de 8 ore pe zi.

Potrivit unuia dintre studiile EY (2020), angajatii isi doresc o crestere a
salariului sau o imbunatatire a planurilor de recompensare prin bonusuri, pentru
toate eforturile depuse de la declansarea crizei sanitare; desi aproape jumatate
dintre angajati considera cd le-a crescut productivitatea in aceastd perioada,
organizatiile nu considerd necesare bonusurile sau cresterea salariilor. Aspect care
se confirma si in cadrul cercetarii noastre: angajatii din publicitate sustin cd desi au
lucrat mai mult si si-au dorit bonusuri pentru curent sau echipamente tehnice,
salariul le-a rdmas acelagi. Managerii au pus pe primul loc stabilitatea locului de
munca si asigurarea salariului §i nu au luat in calcul maririle salariale. Conform
aceluiasi studiu Ernst & Young, cei mai afectati de pandemie au fost cei cu copii
mici, deoarece au lucrat cu dificultate, aflindu-se 1n acelasi spatiu cu copiii, cirora
trebuie s le acorde si extra atentie si sd faca home schooling cu ei; dar si cei care
locuiesc singuri, deoarece lipsa socializarii si a discutiilor zilnice fata-in-fata cu
colegii le-au lipsit si s-au simtit mai singuri §i mai anxiosi. S-a addugat lipsa
evenimentelor de echipa, a petrecerilor si a intrunirilor ca un alt efect negativ al
pandemiei, toate aceste aspecte ale studiului EY fiind confirmate si de cercetarea
noastrd. Conform unui alt studio (Dubey, Tripathi, 2020), la nivel global circa trei
sferturi dintre angajati au avut un sentiment pozitiv fatd de munca de acasa, in timp
ce doar un sfert au avut un sentiment negativ ca perceptie fatd de experienta work
from home, perspectiva ce se confirma intr-o anumitd masura si in urma cercetarilor
efectuate de noi: experienta lucrului acasda a fost placutd pentru toti respondentii,
problemele fiind cauzate de pandemie 1n sine, si nu de sistemul de lucru.
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