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Rezumat
Brusc și neașteptat, mulți angajați au fost nevoiți să își schimbe locul de muncă la domiciliu în timpul pandemiei COVID-19 care a apărut la finele anului 2019. Repede, diferența dintre muncă și viața personală s-a estompat, casa a devenit locul de muncă și educațional. Aceste schimbări au avut un impact enorm asupra modului de viață și de lucru al angajaților. Noul mod de a lucra de acasă a provocat capacitatea angajaților români de a-și susține satisfacția profesională, eficiența muncii și echilibrul dintre viața profesională și cea privată. Acest studiu prezintă și analizează rezultatele oficiale a două sondaje efectuate de „Fundația Europeană pentru Îmbunătățirea Condițiilor de Viață și de Muncă” cu privire la atitudinile și percepțiile angajaților români față de condițiile de muncă, performanța și satisfacția la locul de muncă, ca urmare a experienței de telemuncă în timpul crizei pandemiei. Rezultatele cercetării arată că, deși programul de lucru a crescut mult în sistemul de telemuncă, respondenții și-au arătat satisfacția generală și dorința de a continua să lucreze de acasă..

Cuvinte-cheie: percepția angajaților, satisfacția muncii, telemunca, eficiența muncii, balanța muncă-viață personală.
Clasificare JEL: M100, M540, M150. 
I. Introducere
Actuala criză de pandemie a generat un impact extraordinar asupra modului în care oamenii trăiesc și muncesc. Dezvoltarea tehnologiei informației și comunicațiilor (TIC) asigură noi modalități de organizare a activităților de lucru în această perioadă și facilitează numeroase sectoare economice și sociale să își continue activitățile într-un nou model. Majoritatea persoanelor au fost martori ai unei schimbări de paradigmă în condițiile de muncă, de la un context de lucru bazat pe fabrică la un model mai flexibil, cel la distanță. Conform definiției, telemunca și munca mobilă bazată pe TIC (TICTM) reprezintă orice tip de aranjament de lucru în care angajații lucrează de la distanță față de locația angajatorului, utilizând tehnologii digitale  (Eurofound, 2020b). Modelul de telemuncă a apărut în timp, în special în sectorul IT, iar procentul de angajați care își desfășoară activitatea în acest sistem în România a fost de aproximativ 10% în 2015 (EWCS6, 2015). Înainte de pandemie, munca de la distanță era o practică rar utilizată. Majoritatea angajaților aveau puțină experiență în telemuncă și nici angajatorii lor nu erau pregătiți pentru activități realizate de la distanță (Wang, Liu și colab., 2021).  Noul context de mediu a schimbat situația dramatic. Chiar dacă acest model nu era total nou în viața organizațiilor, TICTM a devenit predominant în multe sectoare noi, oferind angajatorilor și angajaților capacitatea de a adapta locul de muncă la nevoile actuale (Eurofound, 2021). Cu alte cuvinte, se poate concluziona că un tip disruptiv de inovație organizațională a avut loc în multe companii și instituții. Acest aranjament a venit în multe cazuri cu avantaje pentru angajați, cum ar fi o autonomie mai mare, o productivitate mai mare sau reducerea timpului de navetă, dar, pe de altă parte, a condus la ore mai lungi de lucru, suprapunerea muncii și a vieții la domiciliu și intensificarea activităților de muncă. Mulți angajați și angajatori au fost obligați să se ocupe de aceste noi modele de lucru, fără o pregătire adecvată și un set de competențe. Astfel, confruntându-se cu structuri de lucru fără precedent, angajații și managerii și-au dezvoltat strategiile pentru a face față noilor condiții și au depus un efort suplimentar pentru a se adapta la acestea. În acest context, acest studiu analizează percepțiile angajaților români cu privire la derularea activităților la distanță în timpul crizei pandemice. Cercetarea se focalizează pe următoarele aspecte: modul în care angajații au perceput efortul de lucru și rezultatele de performanță într-un sistem de telemuncă, impactul asupra calității muncii și vieții lor și identificare preferințelor generale pentru menținerea acestui model în viitor.
II. Perspectivele literaturii de specialitate
În special datorită dezvoltării TIC, telemunca a atras atenția cercetătorilor. Intensitatea și implicațiile TICTM în mai multe țări au fost investigate înainte de pandemia din 2020. Munca de acasă, cunoscută și sub numele de telemuncă, bazată pe TIC a fost prevăzută deja în 1970 și 1980, fiind promovată de unele companii din California, precum Yahoo. De-a lungul anilor, dezvoltarea tehnologică a transformat telemunca dintr-o locație de acasă în independența locației (Messenger și Gschwind, 2016). Acest lucru a dus la creșterea numărului de telelucrători de-a lungul anilor, deoarece practicând telemunca, aceștia au avut mai multe avantaje. Au redus timpul de deplasare, puteau organiza orele de lucru, să câștige flexibilitate, să gestioneze mai bine echilibrul dintre viața profesională și viața personală și dezvoltarea personală (Tremblay și Thomsin, 2012). Unele studii arată că un număr substanțial de telelucrători și-au exprimat bucuria de autonomie a timpului de lucru, care a afectat pozitiv echilibrul dintre viața profesională și viața profesională. Flexibilitatea muncii în TICTM a influențat numărul de ore lucrate. Chiar și rezultatele au arătat un număr ușor crescut de ore de lucru săptămânale pentru telelucrători în comparație cu non-telelucrători, iar partea principală a orelor de lucru suplimentare pare a fi neplătită, în ansamblu majoritatea telelucrătorilor indică o preferință pentru munca de acasă (Eorufound și ILO, 2017; Sostero, Milasi și colab., 2020). 

Odată cu apariția pandemiei COVID-19, analizele impactului pandemiei asupra angajaților și angajatorilor au început devreme în 2020 și continuă. Studiile acoperă economia la scară globală și elemente specifice, cum ar fi locurile de muncă pierdute, condițiile de muncă, posibilitatea de a lucra de acasă, echilibrul dintre viața profesională și viața personală sau riscurile pentru sănătate. Răspândirea pandemiei crește inegalitățile și vulnerabilitățile pieței muncii (Cetrulo, et al., 2020). Există așteptări de flexibilitate și securitate, calitate și performanță, autonomie și recunoaștere, echilibru profesional și privat. Una dintre probleme este neclaritatea dintre muncă și viața personală. Unele țări au propus reglementări referitoare la drepturile lucrătorilor de a se deconecta de la muncă (UE-OIM, 2020). Munca de acasă pare să ducă la intensificarea efortului de muncă din cauza lipsei de disponibilitate imediată a colegilor de muncă pentru a li se folosi cunoștințele (van der Lippe și Lippenyi, 2019).

Echilibrul dintre viața profesională și cea privată a fost deteriorat din cauza responsabilităților zilnice sau a problemelor de sănătate la care trebuia să se facă față uneori în același timp. Persoanele care au copii au fost mai mult provocate de această nouă situație, deoarece a trebuit să-și supravegheze copiii în timpul școlii la domiciliu, în lipsa serviciilor de îngrijire a copiilor (Eurofound, 2020a). În ultimii ani, numărul femeilor angajate în Europa a crescut, iar numărul celor care au început să lucreze de acasă este mai mare decât în rândul bărbaților. Rezultatele arată că femeile și-au menșinut mai bine echilibrul între viața profesională și cea privată în timp ce lucrează de acasă datorită flexibilității (Eurofound, 2021). Flexibilitatea timpului de lucru ajută la concilierea muncii și a vieții private, deoarece posibilitatea de a lua o oră sau două libere, reduce conflictul dintre muncă și viață. Numărul de ore de lucru pe săptămână influențează modul în care angajații percep percepția echilibrului dintre viața profesională și cea privată. Beneficiile unui echilibru de succes între muncă și viața privată au efecte pozitive asupra lucrătorilor, angajatorilor și societății (Eurofound, 2018). TICTM a avut un efect pozitiv asupra echilibrului dintre viața profesională și viața personală datorită reducerii timpului de navetă și autonomiei sporite a muncii (Eorufound și ILO, 2017). 

În urma redresării pieței forței de muncă din România după criza financiară mondială din 2007-2008 cu efecte până în 2013, șomajul a fost într-o scădere continuă până la apariția pandemiei COVID-19 când a crescut de la 3,9% la sfârșitul anului 2019 la 5,2% la sfârșitul anului 2020 (INSSE, 2021). Consecințele acestei pandemii asupra pieței forței de muncă din România sunt foarte puțin analizate. Studiul lui Rădulescu, Ladaru și colab. (2021) prezintă influența pandemiei asupra: schimbărilor vizibile pe piața muncii, preferința de a lucra combinând biroul cu casa, unor rezultate mai bune a activității lucrative, dar și influența asupra nivelului mentalității. Grigorescu și Mocanu (2020) relevă influența crizei COVID-19 în accelerarea tehnologizării și digitalizării în multe sectoare industriale, forțând schimbarea metodelor de lucru, precum și în comportamentul și așteptările lucrătorilor.

Avantajele telemuncii includ creșterea performanței la locul de muncă, satisfacția la locul de muncă, efectul pozitiv asupra echilibrului dintre viața profesională și viața personală, accesul la informații, comunicarea deschisă, interacțiunea puternică cu tehnologiile informației și comunicațiilor (TIC), crearea ritmului de lucru pe cont propriu și reducerea stresului. În timp ce riscurile de telemuncă luate în considerare sunt izolarea socială, conflictul între muncă și familie, abilități tehnologice insuficiente, încredere redusă, intruziune în confidențialitate. Cu toate acestea, lucrul la distanță ar putea rămâne o normă chiar și după pandemie, deoarece TIC permit munca de aproape oriunde (Antonacopoulou și Georgiadou, 2020; Contreras, Baykal și colab., 2020; Waizenegger, McKenna și colab., 2020). Munca eficientă la distanță este dependentă de echilibrul dintre viața profesională și viața personală, comunicare, amânarea sarcinilor, singurătate, sprijinul social, autonomia locului de muncă, monitorizarea, volumul de muncă, autodisciplina. Atenuarea tuturor acestor probleme necesită eforturi substanțiale de reorganizare și politici specifice pentru a oferi șanse egale (Cetrulo, Guarasio și colab., 2020; Wang, Liu și colab., 2021).
III. Metodologia cercetării
Pentru realizarea acestui studiu au fost folosite metode mixte și o proiectare comparativă. Studiul s-a axat pe atitudinile și percepțiile despre condițiile de muncă, performanța și satisfacția la locul de muncă a angajaților români ulterior confruntării cu activități de telemuncă în timpul crizei pandemice. În acest sens, a fost efectuată o analiză a datelor folosind rezultatele a două anchete implementate la nivel european și a câtorva rapoarte de cercetare emise de organizații europene. Cele mai recente și relevante date referitoare la pandemia din 2020 sunt „Living, Working and COVID-19 E-survey” (LW-COVID-19) lansat de „“European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions” (Eurofound). Acest sondaj reprezintă instrumentul principal în colectarea datelor pentru această investigație. Acesta oferă examinarea implicațiilor pandemiei asupra modului în care oamenii trăiesc și lucrează. Sondajul a avut două runde în aprilie și iulie 2020. Datele au fost colectate online prin tehnica bulgărelui de zăpadă și prin reclame pe social media. Cele două runde ale sondajului au fost aplicate în aproape toate statele membre ale Uniunii Europene (UE) și au ajuns la 87.477 de respondenți (Eurofound, 2020a). Eșantionul respondenților români a fost de 5.021 în prima rundă (din 63.354 în total) și 1.318 în a doua rundă (din 24.123 în total), panoul total pentru ambele runde fiind de 817 respondenți din România (din 11.575 în total) (Sandor Ahrendt et al., 2020).

Al doilea instrument utilizat pentru această cercetare este un sondaj aplicat în Europa cu date înainte de pandemia cauzată de COVID-19. Acesta este „Al șaselea studiu european privind condițiile de muncă” (EWCS6) din 2015, când au participat 1.063 de respondenți români, numărul total de respondenți fiind de 43.850 din 35 de țări (EWCS6, 2015). Datele colectate prin intermediul acestuia au fost folosite pentru a compara rezultatele acestei noi situații de pandemie cu dovezi din modul anterior, de funcționare normală.

Rezultatele sunt prezentate și analizate pe baza următoarelor dimensiuni:

• condițiile de muncă, respectiv modificările efortului de lucru percepute prin volumul numărului de ore de muncă și implicațiile acestui efort asupra echilibrului muncă-viață,

• satisfacția la locul de muncă indicată prin raportare la percepția asupra naturii muncii, răspunzând la întrebarea dacă sistemul de telemuncă a îmbunătățit motivația intrinsecă,

• preferințele asociate cu activitățile de telemuncă.

Proiectarea comparativă a cercetării implică analiza percepției angajaților după experiența lor în telemuncă în 2020, din sondajul LW-COVID-19, raportat la date relevante înainte de pandemie, identificate în sondajul EWCS6. 

IV. Rezultate și discuții
Confirmând studiul anterior EWCS6, rezultatele sondajului LW-COVID-19 au arătat că modelul de telemuncă în România nu era o practică obișnuită înainte de pandemie, doar 15% dintre respondenți l-au folosit săptămânal (Fig. 1) (Eurofound, 2020b). Peste 70% dintre ei nu au lucrat niciodată de la distanță, subliniind faptul că schimbarea comportamentului de lucru care a avut loc a fost puternică și cu intensitate ridicată. 
Deoarece TICTM permite în primul rând atât angajaților, cât și angajatorilor să adapteze timpul și locul de muncă la nevoile lor, determinând îmbunătățiri ale productivității, prima dimensiune analizată a fost percepția cu privire la schimbarea orelor de lucru în sistemul de telemuncă. Figura 2 prezintă aceste percepții pe cinci situații: a scăzut mult, a scăzut puțin, a rămas la fel, a crescut puțin, a crescut mult. Pornind de la aceste date, am aplicat o grilă de ponderare pentru a evalua percepția generală. Astfel a fost folosită scala Likert: de la -2 pentru opțiunea  „a scăzut mult” până la 2 pentru opțiunea „a crescut mult”. În cazul angajaților români a rezultat un indice ponderat de (- 0,24) care corespunde percepției că orele de lucru au scăzut într-un context de muncă de acasă. În comparație cu indicele mediu pentru UE de (-0,23), angajații români tind să perceapă această scădere într-o măsură mai mare. Acest lucru poate fi explicat prin faptul că utilizarea tehnologiilor TIC în telemuncă a produs o îmbunătățire a productivității muncii în unele sectoare industriale.

Analizei i-a fost adăugată o întrebare suplimentară pentru o perspectivă mai largă cu privire la schimbările percepute în timpul de lucru: „Luna trecută, câte ore pe săptămână ați lucrat în medie?” Pe baza răspunsurilor a rezultat o medie de 51,2 ore pe săptămână pentru angajații români, cu 20% mai mult în comparație cu media europeană de 41,6 ore pe săptămână. Diferența rămâne aceeași și în cazul angajaților de sex feminin, chiar dacă timpul mediu de lucru este ușor mai mic în comparație cu al bărbaților, respectiv 50 de ore pentru angajații bărbați din România și 39,8 pentru cei din UE.
Coroborând cu rezultatele anterioare, acest aspect implică chiar și faptul că în sistemul de muncă la distanță este greu pentru angajați să își organizeze munca eficient, sau este posibil ca noul mediu de muncă  să implice un volum mai mare de activități și sarcini.

Pentru o mai bună înțelegere a situației, au fost comparate rezultatele cu cele ale chestionarului EWCS6 din 2015. Rezultatele EWCS6 indică faptul că timpul mediu de lucru săptămânal obișnuit pentru angajații români a fost de 40,8 ore pe săptămână, poziționându-se pe locul doi în Europa, doar angajații croați au lucrat mai mult, 41,5 ore pe săptămână. În privința genului, bărbați români angajații lucrau 42,3 ore pe săptămână (fiind depășiți doar de bărbații croați cu 43 de ore pe săptămână) și femeile românce angajate 39,2 ore pe săptămână (fiind sub nivelul  bulgăroaicelor cu 40,1 ore pe săptămână și croatelor cu 39,9 ore pe săptămână) (Eurofound, 2017). În general, există acest decalaj în țările UE, femeile petrec mai multe ore în muncă neremunerată, în timp ce bărbații petrec mai multe ore în muncă remunerată (Eurofound, 2018).
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Figură 1. Frecvența telemuncii înainte de pandemie (%)
Sursă: Calculele autorilor pe baza LW-COVID-19
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Figură 2. Percepțiile legate de schimbarea orelor de muncă (%)
Sursă: Calculele autorilor pe baza LW-COVID-19
În ceea ce privește echilibrul dintre viața profesională și viața privată, datele evidențiază lipsa capacității de deconectare de la muncă și tendința de a se îngrijora prea mult despre aceasta, deoarece dintre toți angajații români doar 18,7% reușesc să separe total munca de viața personală, în timp ce media acestora în UE este de 22,7%. Datele arată un echilibru erodat între viața profesională și viața personală, cu un efect mai mare asupra angajaților români, dar evidențiind această problemă și la nivel european (Tabel 1). Echilibrul dintre viața profesională și cea privată este influențat și de alți factori, cum ar fi statutul social, responsabilitățile gospodăriei, genul, etc. acestea solicitând o abordare mai largă. Ca rezultat, a fost luată în considerare doar întrebarea referitoare la atitudinea personală a angajaților față de muncă, și anume intensitatea îngrijorării cu privire la muncă atunci când nu lucrează.
În cele din urmă, în timpul perioadei de muncă la distanță, numărul orelor de lucru a crescut foarte mult, iar angajații români au rămas în topul țărilor din UE la acest indice. Bilanțul dintre viața profesională și viața personală este cel mai probabil influențat de numărul de ore de lucru și acest element poate afecta negativ viața personală. O balanță echilibrată între muncă și viața personală intensifică bunăstarea mentală, susține un angajament mai bun în muncă, are ca rezultat satisfacție în muncă și în viață, și trăirea unei vieți sănătoase și fericite (Eurofound, 2018). Cu toate acestea, când au fost întrebați cât de des au lucrat în timpul liber, respondenții români au răspuns într-o mare măsură niciodată sau foarte rar (Tabel 2). Rezultatul acestora este mai mare în comparație cu media țărilor din UE, indicând faptul că angajații români, atunci când sunt implicați în telemuncă, nu sunt instruiți pentru a crea o delimitare clară între muncă și viață.  

Satisfacția muncii, care reprezintă un răspuns semnificativ la diferitele circumstanțe ale locului de muncă, poate influența comportamentele angajaților și, în cele din urmă, productivitatea. Raportul EWCS6 a indicat pentru angajații români o creștere a satisfacției muncii sub valoarea medie europeană din 2010 până la o valoare puțin peste acesta în 2015. Același raport a menționat că, în ceea ce privește remunerația, angajații români au fost mulțumiți de salariul lor situându-se chiar peste medie (EWCS6 , 2015). Chiar dacă angajații români s-au simțit mulțumiți cu locul lor de muncă și salariu, munca pe care o prestează are un nivel scăzut de semnificație pentru aceștia. Românii mulțumiți de slujba lor și care nu simt că prestează o muncă semnificativă se află pe locul doi în Europa după Estonia. Nu au simțit că fac o muncă utilă. Angajații români care au perceput că desfășoară o muncă semnificativă se situează pe nivelul al cincilea de la final în Europa. Mai mult, în România angajații se simt sub o mare presiune a timpului, ocupând locul al doilea în Europa, fiind depășiți doar de muncitorii din Cipru (Hammerman și Stettes, 2017).
Tabel 1. Îngrijorarea asupra muncii
	„Cât de des în ultimele 2 săptămâni te-ai tot îngrijorat de muncă când nu lucrai?”
	Întotdeauna
	Majoritatea timpului
	Uneori
	Rar
	Niciodată

	Romania (%)
	7,6
	16,3
	38
	19,4
	18,7

	Total (EU27) (%)
	7
	20
	30,5
	19,7
	22,7


Sursă: LW-COVID-19
Tabel 2. Frecvența muncii în timpul liber
	„În ultimele 2 săptămâni, cât de des ați lucrat în timpul liber pentru a satisface cerințele de muncă?”
	În fiecare zi
	Tot a doua zi
	Odată sau de două ori pe săptămână
	Mai rar
	Niciodată

	Romania (%)
	8,50
	5,80
	11,50
	19,00
	55,20

	Total (EU27) (%)
	8,30
	7,10
	17,50
	20,70
	46,30


Sursă: LW-COVID-19

Considerând aceste premise, o dimensiune importantă, în ceea ce privește percepția angajaților după ce au experimentat telemunca în timpul crizei pandemice, a fost evaluarea nivelului lor de satisfacție. Există multe teorii și abordări care încearcă să explice satisfacția muncii. Unele dintre ele sunt orientate spre conținut, altele spre proces. Pentru măsurarea acesteia, am selectat trei elemente legate de munca în sine, care includ sarcini stimulative, oportunități de creștere personală și șansa de a obține rezultate remarcabile. Afirmațiile folosite în acest sens au fost: „Sunt mulțumit de cantitatea de muncă pe care am reușit să o fac”, „Sunt mulțumit de calitatea muncii mele” și „Ai senzația că faci o muncă utilă” (Sandor and Ahrendt, 2020).
Selecția acestor trei elemente s-a bazat pe studiul literaturii în domeniu. Este bine cunoscut impactul mai mare al motivației intrinseci asupra satisfacției muncii în comparație cu stimulentele extrinseci. Kenneth W. Thomas explică în cartea sa cele patru simțuri ale motivației intrinseci la locul de muncă care evidențiază masiv angajamentul muncitorilor. Sensul semnificației este percepția de a urmării realizarea muncii cu scop, timpul și energia alocate fiind un efort meritabil. Sensul alegerii este capacitatea proprie de a lua decizii și de a acționa în cunoștință de cauză cu cerințele muncii. Sensul competenței este simțul muncii bine efectuate și de calitate ridicată. Sensul progresului este recunoașterea realizării cerințelor muncii (Thomas, 2009).

În aceiași ordine de idei, Sharma și Bhaskar (1991), Robbins, Odendaal și colab. (2003) și Griffin și Moorhead (2009) au afirmat că cea mai semnificativă influență asupra satisfacției muncii este natura muncii. Angajații obțin o satisfacție mai mare în muncă dacă cerințele îndeplinirii sarcinilor sunt variate, îi provoacă să le realizeze și le oferă o motivație în utilizarea abilitaților și competențelor individuale. În concluzie, angajații percep satisfacția muncii direct corelată cu realizarea, calitatea și semnificația muncii.

Folosind scala Likert în cinci trepte (de la 1-dezacord puternic până la 5-acord puternic) s-a măsurat nivelul de satisfacție al angajaților pe baza elementelor selectate. Figura 3 arată diferențele pentru fiecare dimensiune, între media obținută pentru angajații români în comparație cu cea de la nivel european. Fondată pe experiența telemuncii, atitudinea respondenților români este destul de similară cu cea rezultată la nivel european. Cea mai mare medie corespunde unei mai bune percepții a relevanței muncii urmată de calitatea sarcinilor îndeplinite. În ceea ce privește cantitatea de muncă pe care au reușit să o gestioneze în aceste condiții, se pare că este o percepție generală. Atât angajații români, cât și cei din UE nu sunt mulțumiți de volumul de sarcini care le-au putut îndeplini în sistemul telemuncă. Un aspect care interferează în această privință este că gestionarea tehnologiilor TIC a redus eficiența acestora. În general, satisfacția muncii realizată în sistemul la distanță este pozitivă.

Pentru a consolida ideea că legătura dintre TICTM și îndeplinirea sarcinilor este susținută doar cu ore suplimentare de lucru este esențial să fie se menționeze următoarele rezultate. Pentru afirmația: „În timpul pandemiei COVID-19, cantitatea de muncă pe care ați gestionat-o...”, mai mulți angajați români, în comparație cu europenii, au considerat că a rămas aceiași - procentele din Tabelul 3. De asemenea, un procent important de angajați români au indicat că cantitatea de muncă a scăzut semnificativ. Pornind de la aceste circumstanțe, valorile medii ponderate au fost calculate folosind o grilă de la (-2) pentru „a scăzut mult” până la (2) pentru „a crescut mult”. Rezultatele sugerează că, în ansamblu, ambele categorii de angajați au perceput în mod similar că TICTM a dus la o deteriorare a eficienței muncii. Chiar dacă studiile anterioare (Lasfargue și Fauconnier, 2015) au indicat efectul pozitiv al telemuncii asupra performanței individuale, totuși legătura cauzală nu este clară. Acest lucru se datorează faptului că performanța muncii depinde în mod semnificativ de modul de organizare a muncii, de eficiența proceselor de comunicare și coordonare, iar mulți dintre angajați s-au trezit implicați în acest sistem fără nicio pregătire.
În general, munca la distanță este o experiență pozitivă pentru angajații UE, deoarece trei sferturi dintre aceștia au exprimat în iulie 2020 dorința de a continua să lucreze de acasă cel puțin ocazional (a se vedea tabelul nr. 4) (Eurofound, 2020b). Numărul lucrătorilor români care nu doresc niciodată să lucreze de acasă depășește media UE, acest lucru ar putea fi influențat de noutatea situației, având în vedere nivelul scăzut de telemuncă dinaintea pandemiei.
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Figură 3. Nivelul de satisfacție raportat pe dimensiunile muncii
Sursă: Calculele autorilor pe baza LW-COVID-19
Tabel 3. Percepția privind eficiența telemuncii
	Eficiența muncii
	A scăzut mult
	A scăzut puțin
	A rămas la fel
	A crescut puțin
	A crescut mult
	Valoare ponderată

	Romania (%)
	19,8
	10,5
	40
	11,4
	7,3
	-0,241

	Total (EU27) (%)
	16,6
	11,4
	32,7
	12,5
	8,5
	-0,151


Sursă: LW-COVID-19

Tabel 4. Preferințe ale telemuncii
	Preferința de a lucra de acasă 
	Zilnic
	De câteva ori pe săptămână
	De câteva ori pe lună
	Mai rar
	Niciodată

	Romania (%)
	14,9
	18,1
	12,8
	16
	38,3

	Total (EU27) (%)
	13,3
	31
	21
	11,8
	22,9


Sursă: LW-COVID-19
Concluzionând, în statele membre UE, granițele neclare dintre muncă și viața personală s-au confirmat a fi un dezavantaj, deoarece aproape 48% dintre cei care lucrează de acasă au folosit o parte din timpul liber pentru a răspunde cererilor muncii. Cei care lucrează de acasă sunt angajați în principal în IT și comunicare, educație, servicii financiare, administrație publică, imobiliare și servicii de aprovizionare cu energie. În ceea ce privește satisfacția muncii, telelucrătorii au avut o experiență pozitivă (70%), fiind mulțumiți de calitatea muncii (77%) și ceva mai puțin de cantitatea de muncă prestată (69%), deși doar 47% au confirmat că angajatorul le-a furnizat echipamentul necesar pentru munca la distanță. Telelucrătorii din 2020 și-au exprimat preferința de a lucra de acasă după perioada de pandemie COVID-19 cel puțin ocazional, de preferință două sau trei zile pe săptămână. „Divizarea digitală” arată un efect mai puternic în zilele noastre; astfel că posibilitatea de a lucra de la distanță se extinde la mai multe tipuri de locuri de muncă decât ceea ce se considera înainte de 2020. Prin urmare telemunca ar putea implica un număr mai mare de angajați (Sostero, Milasi și colab., 2020).
V. Concluzii finale
În contextul noutății telemuncii și a implicațiilor pandemiei neașteptate, înțelegerea efectelor acesteia asupra angajaților români și a atitudinii lor față de telemuncă este încă timpurie pentru o prezentare cuprinzătoare. Cu toate acestea, datele care au sprijinit aceasta cercetare, ne-au permis sa tragem câteva concluzii care merită menționate.
Cercetarea relevă noi descoperiri în domeniul condițiilor de muncă, respectiv în ceea ce privește efortul de lucru și nivelul de satisfacție în sistemul de telemuncă, care nu au fost cercetate până în prezent în detaliu la nivel național. Sistemul de muncă la distanță a provocat angajații să își organizeze munca eficient sub povara incluziunii TIC în timpul lor zilnic de lucru și în noul mediu de lucru. Diferența, deja existentă înainte de perioada pandemiei, între bărbați și femei în ceea ce privește numărul de ore de muncă neremunerate, a rămas vizibilă, dar diferența s-a redus, deoarece datorită flexibilității timpului de lucru, femeile pot gestiona responsabilitățile casnice mai bune. Această flexibilitate și întreruperile timpului de telemuncă au afectat gradul de îngrijorare cu privire la muncă, erodând astfel echilibrul dintre viața profesională și cea personală, întrucât munca și casa au aceeași locație. Satisfacția în muncă a angajaților români a fost una pozitivă și aceștia și-au exprimat preferința de a lucra de acasă cel puțin ocazional post-pandemie.

După cum indică rezultatele, aproximativ trei sferturi dintre respondenți sunt dispuși să continue să lucreze de acasă. Acest rezultat necesită ca guvernele și partenerii sociali să abordeze problema voluntariatului prin telemuncă și nevoia de deconectare a telemuncitorilor din cauza riscului ridicat de epuizare fizică și emoțională (Eurofound, 2020b). Implicarea angajaților în procesul decizional va spori satisfacția și dezvoltarea de sine, va revitaliza bunăstarea, va crește productivitatea și va consolida inițiativele acestora (Eurofound, 2021).

Există mai multe elemente care ar putea asigura în viitor rezultate mai bune ale angajaților. Programele speciale de instruire pentru utilizarea instrumentelor tehnologice colaborative vor crește eficiența, deoarece interacțiunea cu colegii este indispensabilă. Facilitarea TIC este esențială pentru îmbunătățirea cooperării la nivel organizațional în telemuncă. O mai bună înțelegere a flexibilității muncii din perspectiva angajaților și a angajatorilor este de o importanță vitală (van der Lippe și Lippenyi, 2019; Zakaria, 2016). Flexibilitatea programului de lucru afectează echilibrul dintre viața profesională și cea privată, acesta ar putea fi consolidat cu sprijinul colegilor și managerilor (Eurofound, 2018). Astfel, managerii și angajații trebuie să adapteze gradul de flexibilitate a muncii cu cerințele personale. Munca ar trebui să fie reproiectată, iar angajații ar trebui implicați în elaborarea acesteia. Pentru a depăși singurătatea, comunicarea informală cu colegii folosind tehnologia ar putea influența pozitiv satisfacția muncii (Wang, Liu și colab., 2021). „Interacțiunile sociale în contextul de lucru la distanță nu se pot „întâmpla” pur și simplu; în schimb, indivizii trebuie să inițieze în mod proactiv sau să se angajeze în interacțiuni online ... autonomia locului de muncă este crucială pentru alimentarea comportamentului proactiv, deoarece autonomia sporește motivația internă a oamenilor, le întărește încrederea de sine” (Wang, Liu și colab., 2021, p .49).

Atunci când angajatorii acordă atenție timpului de lucru și sunt mai flexibili cu nevoile angajaților pentru a rezolva problemele personale, echilibrul dintre viața profesională și cea privată este influențat pozitiv. Scrisă acum câțiva ani, afirmația „esența muncii din ziua de azi este managementul personal” (Thomas, 2009, p.191) este mai potrivită acum ca niciodată. Condițiile de muncă personalizate de către angajatori încurajează angajații să rămână mai mult timp în companie. Este nevoie de îmbunătățirea oportunităților de muncă pentru telelucrători prin promovarea sănătății, programe de formare și timp de lucru flexibil. Accesul mai mare la resursele necesare muncii și cerințele de muncă măsurabile, care nu depășesc capacitățile, ar putea reduce riscurile psihologice al angajaților. Dreptul de deconectare ar trebui implementat prin acorduri colective bazate pe dialog social. O resursă utilă pentru angajatori este practica companiilor TIC, experiența și metodologia acestora în munca virtuală. În acest sens, analiza și adaptarea instrumentelor și modelelor utilizate în sectorul TIC reprezintă o cerere emergentă de cercetare.

Posibilitatea de a lucra de oriunde vine cu riscul obstrucționării limitei dintre muncă și viața personală, crește flexibilitatea și cerințele de muncă și provoacă conștiința de sine a angajaților. Pe de altă parte, companiile trebuie să își regândească strategia organizațională, pentru a defini noua modalitate de a conduce și gestiona capitalul uman.

Impactul TICTM asupra fiecărui lucrător și răspunsurile comportamentale asociate acestuia sunt foarte complexe, afectând viața fiecărui muncitor. Limitarea acestui studiu este faptul ca are la baza rezultatele cercetării “Living, Working and COVID-19 E-survey” (LW-COVID-19). Schimbările radicale din societate cauzate de pandemia care i-a forțat pe oameni să înceapă să lucreze de la distanță și experiența de scurtă durată în telemuncă pentru majoritatea respondenților români, solicită o abordare mai calitativă și extinderea analizei și în alte domenii ale comportamentului de lucru. Cu toate acestea, cercetarea stabilește bazele pentru studii ulterioare privind organizarea telemuncii și implicarea angajaților.
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