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Prefata

In lunile premergatoare publicarii primei editii a acestei carti, aman-
doi ne-am facut griji ca are sa devina depasita inainte de a ajunge pe
rafturile librariilor. Scrise in plina pandemie, cand inca nu exista niciun
vaccin, paginile ce urmeaza au rolul de a ilustra un punct de cotitura:
momentul in care obiceiurile oamenilor privind munca si conceptia cul-
turala despre cum se munceste au fost profund remodelate la nivelul
intregii societati. Obiectivul nostru a fost acela de a le oferi atat lucra-
torilor de rand, cat si directorilor executivi o perspectiva asupra trecu-
tului si o proiectie in viitor, astfel incét ei sa-si poata regandi propria
relatie cu biroul si cu sarcinile propriu-zise - inainte ca toata lumea sa
revina la slujba, dupa incheierea pandemiei.

Insa ne-am temut ca societatea ne-o va lua inainte. Planurile de
revenire la birou fusesera deja elaborate, inainte sa apara la orizont
tulpina Delta. Poate ca ideile din cartea aceasta aveau sa para desuete
intr-un univers profesional care se adaptase cu putine sincope la munca
hibrida. Sau (mai rau) poate ca managerii aveau sa forteze pe toata lumea
sa se intoarca la birou, categorisind Epoca Marii Munci la Domiciliu
(dimpreuna cu cartea noastra) drept o aberatie istorica.

Asa cum s-a dovedit insa, pandemia isi facuse alte socoteli. Valurile
de noi tulpini au obstructionat planurile angajatorilor de a-i aduce pe
angajati inapoi la birou, determinandu-i sa inteleaga ca era nevoie sa ia
in considerare adoptarea unor politici pentru munca hibrida. Iar rapoar-
tele referitoare la cei care chiar se intorsesera la birou dezvaluiau ade-
sea ca oamenii fusesera smulsi fara mila din telemunca spre a veni sa
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lucreze sub razele fluorescente ale luminii artificiale, intr-un birou in
mare masura gol, pentru... a raspunde la e-mailuri si a indura mara-
toane de sedinte pe Zoom. Era tot ce putea fi mai rau din ambele para-
digme ale muncii.

In lunile care au urmat dupa aparitia cartii, cursul vietii oamenilor
a revenit, in mare parte, la matca sa prepandemica. Arenele sportive,
barurile si salile de concerte s-au umplut pana la refuz, iar liniile aeriene
au fost martorele unei reveniri masive in transportul de calatori, fapt ce
le-a pus la incercare. Si totusi, un loc care nu a revenit la vechiul firesc
(sau, cel putin, a revenit intr-o altd forma) a fost biroul: Multe companii
si-au incurajat angajatii sa revina la sediu, fluturandu-le prin fata ochi-
lor avantaje precum Taco Tuesday (obiceiul de a manca taco martea) sau
happy hour (in intervalul liber ales de fiecare). Cu toate astea, in prezent,
mai putin de 50% dintre angajati isi fac aparitia la birou 5 zile pe sap-
tamana. (Estimari mai pesimiste arata ca circa o treime dintre angajatii
care au munca de birou s-au intors sa lucreze la sediul institutiei zi de
zi.) In multe cazuri, lipsa unui plan structurat de revenire s-a soldat cu
rezultatul ca oamenii isi fac aparitia in diferite zile, transformand biro-
urile pline de altadata in niste bizare incaperi pe jumatate goale.

Sondaj dupa sondaj, angajatii si-au exprimat dorinta in ceea ce
priveste viitorul muncii la birou: nu mai vor sd revina exact la cum erau
lucrurile inainte. Vor flexibilitate.

De fapt, nu e vorba doar de o simpla dorinta. Tot mai multe date
sugereaza ca lucratorii sunt nu doar mai fericiti cu munca hibrida, ci
si mai performanti. Conform unei cercetari de piata trimestriale intre-
prinse de Slack prin intermediul platformei Future Forum - care a son-
dat opiniile a peste 10 000 de angajati, cu tot felul de slujbe ce pot fi
efectuate intr-un grad oarecare de la distanta - acei respondenti carora
angajatorul le oferise un aranjament flexibil de munca declarau ca au, in
ansamblu, o experienta mai pozitiva ca inainte, sub urmatoarele aspecte:
echilibrul munca/viata personala, capacitate de concentrare, produc-
tivitate, stres, satisfactie la job si, poate cel mai important, sentimen-
tul apartenentei. Aceeasi cercetare ilustreaza faptul ca aranjamentele
de munca hibrida sunt cele mai cautate de categoriile subreprezentate.
Spre exemplu, 88% dintre respondentii asiatici si asiato-americani, dar
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Prefata

si 83% dintre respondentii de origine afro-americana, precum si 81%
dintre hispanici si-au exprimat preferinta pentru un mod de lucru de la
distanta sau hibrid, argumentand ca un astfel de mediu ar fi mai inclu-
ziv, mai pasnic si mai productiv. Nu e surprinzatoare nici constatarea
ca 83% dintre mamele care lucreaza au optat in mod clar pentru flexi-
bilitate, in ceea ce priveste locatia si intervalul de lucru.

Pe masura ce adunam tot mai multe date despre acest fenomen,
o informatie anume ni s-a parut deosebit de relevanta: o multime de
oameni care inainte nu avusesera privilegii, iata, acum se bucurau (de
aproape doi ani) de un oarecare nivel de flexibilitate - si, ca orice bene-
ficiu, odata ce oamenii se obisnuiesc sa-1 aiba (asta insemnand ca s-au
instituit ritmuri noi de lucru si asteptari noi privind felul in care munca
ar putea arata si ar fi resimtita) e foarte greu sa-1 mai iei inapoi.

Munca flexibila pare definitiv instalata in societate. Iar din acest
motiv, noi suntem increzatori ca o mare parte din ceea ce urmeaza in
aceste pagini - analize istorice, exemple din viata reald si numeroase
date statistice - te vor ajuta sa intelegi momentul de cotitura prin care
incd mai trecem si in prezent. Multe dintre povestile care s-au vehi-
culat in ultimii doi ani au incercat sa inghesuie viitorul muncii intr-un
pachetel frumos ambalat, purtand eticheta: ,S-a terminat cu birourile!
Dar... stupoare, oamenilor le place la birou!*

Totusi, realitatea e mult mai complicata. Noi am constatat ca ulti-
mii trei ani(laolalta cu stresul si toate sacrificiile care i-au insotit) n-au
insemnat doar un simplu referendum vizand munca, ci un soi de expe-
riment de control, care a extras din viata noastra o singura variabila din
experimentul controlat: locul de munca centralizat, asa cum il stiam noi
in epoca moderna. Testul ne-a fortat sa ne confruntam cu micile pla-
ceri, disfunctii, microagresiuni, nedreptati, avantaje, inconveniente si
ramasite ale atmosferei din institutiile in care ne petrecuseram pana
atunci o mare parte din zilele lucratoare, trudind acolo de la sosire pana
la plecare. Iar unele dintre aceste confruntari au scos la lumina o flexi-
bilitate abia descoperita ori i-au ajutat pe lucratori sa-si reia in stapa-
nire mici (dar semnificative) portii de autonomie. Alte fatete ale acestor
confruntari s-au dovedit a fi nedemne sau inechitabile. Fiindca unele
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dintre perspectivele sau cerintele de schimbare emise de angajati s-au
lovit de urechile unor executivi surzi.

In lunile care au urmat lansarii pe piatd a acestei carti, noi i-am
urmarit pe unii manageri indaratnici cum se eschivau din fata curentu-
lui international de opinie prin care se regandea conceptul de munca
si se conturau noile planuri impuse de munca hibrida, in vreme ce ei
se incapatanau sa-si carpeasca vechile planuri de revenire la birou. In
plus, am avut de-a face cu tineri absolventi care acum intrau pe piata
muncii, gasind un mediu instrainat si disfunctional, si care ne-au spus
ca experienta traumatica initiala s-a transformat in ceva inedit: o0 sana-
toasa relatie tranzactionala cu munca lor. Si am ascultat relatari care
sugerau ca noile generatii isi formeaza propriile asteptari si definitii
(ambele surprinzatoare) despre ce inseamna sa ai o cariera.

Nu credem ca acest extins experiment s-a incheiat. inca ne mai
aflam in zona de inflexiune, acolo unde miza ni se pare foarte ridicata,
iar munca hibrida e resimtita ca fiind stingheritoare si frustranta. Dar
tocmai un astfel de interval face schimbarea posibila. Anii din urma au
reprezentat o perioada agitata, provocatoare si neasteptata, marcata
de schimbari (adesea in mai rau). Totusi, noi suntem optimisti ca ceva
bun si durabil va iesi din vremurile pe care le traim. $i speram ca volu-
mul de fata te va ajuta si pe tine sa vezi asta.

Anne & Charlie
august 2022



Introducere

Orice-ai fi facut in timpul pandemiei si al evenimentelor iesite din
comun ce au urmat-o, aceea nu a fost muneca la domiciliu.

»-Cum sa nu?!“, ai putea spune, amintindu-ti de toate acele zile in
care ai stat in biroul improvizat din dormitor, amenajat in graba, asa
incat - in timpul conversatiilor de pe Zoom - sa para un mediu semi-
profesional. Cei aproximativ 42% dintre americanii care au lucrat de la
distanta in timpul pandemiei si-au petrecut majoritatea timpului in pro-
pria locuinta, lipiti de un ecran, incepand ziua de munca la program in
fiecare dimineata.! Literalmente, iti ficeai meseria de acasa.

Dar nu prestai munca la domiciliu. Munceai in izolare si sub pre-
siune. Unii au asemuit aceasta situatie cu ,a locui la serviciu“ Scriai
frenetic un e-mail, in timp ce incercai sa pregatesti pranzul si sa moni-
torizezi invatatul la distanta. Saptamani la rand, ai fost blocat intr-un
apartament inghesuit, fara sa-ti poti vedea prietenii sau familia extinsg;
te-ai simtit epuizat si ai gestionat un nivel de stres pe care nu-1 credeai
posibil. Munca devenise viata, iar viata devenise munca. Nu prosperai.
Doar supravietuiai.

lata scenariul de cosmar: acesta ar putea fi viitorul ,la distanta“. Pana
de curdnd, implementarea pe scara larga a muncii la domiciliu parea mai
degraba un exercitiu de gandire din paginile Harvard Business Review,
decit o idee care ar putea functiona in practica. Dar pandemia a obligat
milioane de oameni sa lucreze de la distantd, iar companiile au devenit
curioase. Pentru un director financiar, perspectiva eliminarii din bilantul
contabil a unui imobil scump din zona centrala este ispititoare, mai ales
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daca iei in considerare scaderea costului vietii cand angajatii pleaca din
orasele scumpe. Un alt factor il reprezinta eficienta: disparitia navetei
inseamna mai mult timp pentru a raspunde la e-mailuri! Unele dintre cele
mai mari companii din lume deja au inclus munca la distanta ca optiune in
viitorul apropiat, ceea ce inseamna ca acestea cred, la fel ca in cazul ori-
carei decizii economice, ca ar putea aduce rezultate pozitive in activitatea
generala a companiei. lar reducerile lor de costuri vor fi suportate de tine.

Aceasta e realitatea sumbra a muncii la domiciliu asa cum o stim
acum: promite eliberarea angajatilor din lanturile biroului, dar, in
practica, profita de prabusirea totala a echilibrului dintre munca si
viata personala.

Amandoi am trait aceasta realitate pe propria piele. Tn 2007, am
sustinut ca am putea lucra ca reporteri, chiar mai bine, din afara orasului.
Ne-am incarcat bagajele in masina, in Brooklyn, si am facut tranzitia spre
munca la domiciliu, din Montana, dupa mai mult de un deceniu de viata
la birou. Anne - mai organizata, putin maiintrovertita din fire - s-a aco-
modat bine. Inainte de a face jurnalism, fusese cadru universitar; mer-
sul la birou i se paruse intotdeauna mai ciudat, mai coercitiv decat sa
lucreze de la masa din bucatarie. Dar ,flexibilitatea” vietii academice -
iar acum a vietii de jurnalist - insemna, de fapt, flexibilitatea de a munci
incontinuu. Visul drumetiilor montane zilnice s-a stins rapid. Lucra la fel
de mult, daca nu chiar mai mult decat o facea in New York. Doar peisa-
jul era mai frumos.

Lui Charlie ii place sa discute despre diverse nimicuri cu colegii de la
birou. Nu si-ar putea gestiona agenda, nici daca asta i-ar salva viata. Se
hraneste cu interactiuni. Si a suferit imediat. Primele luni au fost confuze
si chinuitoare. Si-a petrecut atat de mult timp scriind, trimitand e-mailuri
si pastrand legatura prin mesaje pe Slack, expediate cu disperare de pe
canapea, incat, atunci cand se intindea noaptea in pat, il treceau fiorii.
Lucrul continuu de acasa l-a derutat; mintea si trupul lui erau incapabile
sa inteleaga de ce se afla in ,birou” si, in acelasi timp, se indopa cu Netflix.

Charlie era absolut convins ca mutarea urma sa-i afecteze cari-
era — ca avea sa se izoleze, sa devina invizibil pentru superiori, nemai-
primind sarcini de lucru. Se ingrijora ca se deconectase de munca si ca
pierduse intalnirile si conversatiile spontane care generau idei noi. Asa
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ca muncea obsesiv, iar sefii lui culegeau roadele, chiar daca nu stiau
asta. Sa lucreze in weekend? De ce nu? La urma urmei, era deja la birou.
Lipsa navetei nu insemna ceva timp liber dimineata si seara; insemna sa
se dea jos din pat, sa-si inhate telefonul si sa inceapa munca. Scria mai
mult ca oricand; insa dupa cateva saptamani a inceput sa se simta epu-
izat, cautand cu disperare orice activitate care 1-ar fi ajutat sa-si separe
munca de timpul liber.

Ceva trebuia sa se schimbe. Pentru a face munca la domiciliu sus-
tenabila - cu ani inainte ca pandemia sa loveasca -, a trebuit sa gasim
o cale pentru a intretine o viata personala sustenabild, iar apoi sa ne
adaptam slujbele in acel spatiu, nu invers. Acest lucru a presupus sa ne
deconectdam mai mult, dar si sa ne schimbam ritmul zilei si sa scapam
de rigiditatea care ne fusese insuflata de mediul de lucru modern.

Imediat ce am facut aceste schimbari, lectia a devenit imediat clara:
birourile pot fi intimidante. Ne obliga sa ne planificam zilele in functie
de naveta. Pun stapanire pe atentia noastra prin intalniri neprogramate,
incropite la repezeala (uneori placute!). Asaza sentimentul de produc-
tivitate mai presus de productivitatea reala. Reprezinta un focar de
microagresiuni si bucle de comportamente ierarhice toxice. Nu este
de mirare ca cei care prospera la birou sunt aproape intotdeauna acei
oameni care au acumulat sau au fost crescuti cu numeroase privilegii
identitare in afara lui.

Munca la domiciliu poate fi un semnificativ act de control si
rezistenta. Dar nu este un panaceu universal. Nu poate promite sa eli-
mine putregaiul din inima capitalismului modern. Toata dinamica toxica
prezentata mai sus poate fi transferata in universul muncii de la distanta.
Acest lucru este valabil mai ales daca tu sau compania ta intelegeti prin
»,munca de acasa“ tot ce se intdmpla la birou, doar ca acum tu esti cel
care plateste chiria si utilitatile. Asadar, obiectivul acestei carti este de
a examina modul in care ne putem elibera de cele mai toxice, nebunesti
si frustrante aspecte ale muncii de birou. Nu doar prin schimbarea locu-
lui in care se desfasoara munca, ci si prin regandirea muncii pe care o
facem si a timpului care ii este dedicat.

Aceasta carte nu este un manual de instructiuni. Nu este nici o
carte de dezvoltare personala, cel putin nu in modul traditional in care
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percepem acest concept. Nu pretindem ca am , descifrat” totul. Gasirea
unui echilibru intre munca si viata personala continua sa fie o stradanie
dificila pentru noi (si esuam tot timpul), partial pentru ca intr-adevdr ne
place ce facem. De asemenea, aceasta carte 1i vizeaza, in mod expres, pe
cei 42% dintre angajati ale caror slujbe pot fi facute la distanta, ceea ce
implica o abordare departe de a fi universala. Dar pentru acei 42% (un
procent in crestere), incercam sa intelegem ce-i in neregula, de con-
sumam atat de multe ore cu activitatea profesionala, si sa incepem sa
gasim remedii.

[ata motivul pentru care ne raportam la aceasta carte mai degraba
cala o harta. Iti va arata cum am ajuns la actuala noastra relatie distrusa
cu munca si incotro ne putem indrepta. Putem face cale intoarsa, relu-
and aceeasi dinamica de birou, chinuitoare si abuziva ca inainte, insa
de acasa. Oamenii isi pot construi propria cale in afara celei deja bata-
torite, asa cum au facut-o ani de zile, luptandu-se sa-si mentina echili-
brul in fata normelor corporative. Cei care au siguranta si privilegiul de
alucra la distanta dupa regulile lor vor culege roadele, in timp ce restul
vor deveni angajati de mana a doua. Sau putem urma o a treia cale, in
care chiar ziua de lucru - si asteptarile angajatilor - sa fie reconcep-
tualizate. Asta nu inseamna, pur si simplu, implementarea unor ore de
socializare pe Zoom sau transmiterea unei informari la nivelul intregii
companii cd este in regula sa-ti apara brusc copiii in teleconferinta si
sd ceara o gustare. Acesta e tipul de schimbare care nu rezolva nimic si
oboseste pe toata lumea.

Reconceptualizarea presupune sa purtam conversatii oneste des-
pre cat de mult muncesc oamenii si despre cum cred ei ca pot munci
mai bine. Nu mai mult. Nu prin asumarea mai multor proiecte, prin
imbunatatirea capacitatii de delegare sau prin participarea la mai multe
sedinte. Nu creand ,mai multa valoare“ pentru angajator, in detrimen-
tul sanatatii fizice si mintale a angajatilor. In schimb, reconceptualiza-
rea inseamna sa recunosti ca o0 munca mai eficienta implica, de fapt,
mai putind munca, ore mai putine - ceea ce face oamenii mai fericiti,
mai creativi, mai dedicati muncii pe care o fac si celor pentru care o
fac. Presupune sa analizam temeinic cum instrumentele de comunicare
online au o functie de supraveghere si te stimuleaza sa pretinzi ca iti
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faci treaba in loc s-o faci cu adevdrat. Acest proces va impune o organi-
zare bazata pe cel mai eficient program de lucru preferat de angajati si
manageri si luarea in considerare a responsabilitatilor legate de ingriji-
rea copiilor si a varstnicilor, programele de voluntariat si fusurile orare.

Nu este un obiectiv usor de atins. Nu exista liste de control concrete
la sfarsitul fiecarui capitol. Procesul e dificil si, drept sa spunem, inter-
minabil. Dar societatea noastra se afla intr-un punct de cotitura. Aspecte
ale vietii noastre care inainte ne deranjau discret au devenit intolerabile;
institutii publice care pareau de mult timp distruse acum ne distrug pe
noi in mod activ. Foarte multe lucruri pe care le-am acceptat ca norme,
de la practicile sanatatii publice la orarele scolilor de stat, au potentialul
sa se schimbe. In absenta unei guvernari vizionare, imboldul schimbarii
i-a revenit adesea individului, dar tot la indivizi vedem miscari bazate
pe echitate, egalitate, justitie rasiala si economica.

Propunerile de politici care ghideaza aceste miscari sunt ambitioase,
iar detaliile pot parea complexe. Dar ideile din spatele lor sunt ele-
gante prin simplitate: atunci cind o institutie este distrusa, aceasta nu
poate fi reformata prin masuri graduale care doar ating problema, fara
sa ajunga la esenta ei. Astfel de institutii trebuie sa fie reimaginate. Nu
in sens utopic, ci cu vigilenta fatd de modul in care puterea este acu-
mulata si distribuita.

Acest proces va fi dificil si diferit pentru fiecare companie. S-ar
putea, cel putin la inceput, sa para radical. Capitalismul este prin natura
sa exploatator, dar in acelasi timp - cel putin in viitorul apropiat - con-
stituie sistemul nostru economic. Daca trebuie sa traim in temeiul aces-
tuia, cum il putem influenta asa incat experienta noastra sa implice mai
putina suferinta? Nu numai pentru angajatii de la ,birou®, ci si pentru
membrii de familie apropiati, pentru societatea in care traim si pentru
restul lumii aflate in aceeasi situatie?

Teza acestei carti este ca munca la distanta - nu munca la distanta
in timpul pandemiei, nu munca la distanta sub constrangere - iti poate
schimba viata. Te poate elibera din lantul productivitatii permanente.
Te poate face mai fericit si mai sanatos, dar totodata iti poate face comu-
nitatea mai fericita si mai sanatoasa. Poate face munca de acasa mai
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echitabila si te poate ajuta sa fii un prieten, un parinte si un partener
mai bun. Poate, oarecum ironic, spori inclusiv solidaritatea intre angajati.
Te poate ajuta sa traiesti cu adevarat tipul de viata pe care pretinzi
in postarile tale pe Instagram ca o traiesti, permitandu-ti sa explorezi
activitatile independente din viata ta, de la hobby-uri la implicare civica.

Si nici nu trebuie sa fie o munca 100% de la distanta: nimeni nu
sugereaza ca ai terminat-o complet cu biroul. Iata cum s-a exprimat
directorul executiv al J.P. Morgan, in februarie 2021: ,Cred ca sunt zero
sanse sa ne intoarcem la birou cu 100% prezenta in 100% din timp. Iar ca
toata lumea sa lucreze tot timpul de acasa, tot zero sanse sunt.“> Pentru
majoritatea oamenilor, spatiul traditional de birou se va combina, intr-o
anumita forma, cu spatiul comun de lucru, cafeneaua, masa de buca-
tarie a prietenilor nostri si cu propriul nostru mediu de lucru de acasa.
Indiferent cum a aratat spatiul tau izolat si inghesuit din timpul pande-
miei, nu asa arata viitorul muncii.

Vedem o sansa reala de reparare a relatiei noastre cu munca - care
este profund subminata, mai ales aici in America, dar si in alte tari,
intr-o masura tot mai mare. Munca, multa vreme o sursa de inspiratie
si de demnitate, precum si perspectiva pretioasa a unei mobilitati in
ascensiune s-au blocat si ne-au prins in capcana. Nu vrem sa parem
revizionisti; aceeasi munca a fost uneori mizerabild. Dar pentru atat de
multi reprezentanti ai profesiilor liberale a devenit, mai presus de toate,
o identitate, erodand treptat celelalte aspecte care formeaza o existenta
umana bogata si completa.

Vestea buna este ca putem schimba aceasta situatie, insa numai
dacane angajam sa reconfiguram locul muncii in viata noastra. in acest
moment, prioritatile noastre sunt inversate. In loc si ne schimbam viata
pentru a deveni angajati mai buni, trebuie sa ne schimbam munca pen-
tru a ne imbunatati viata.

Pentru a atinge acel potential de schimbare, am structurat aceasta
carte in jurul a patru concepte generale. In cazul fieciruia, vom explora
forma premergatoare pandemiei, vom analiza ce nu functiona sau ce
fusese de mult distrus, precum si modul in care munca la distanta ar
putea schimba, exacerba sau, mai optimist, ar putea incepe sa opreasca
agravarea problemelor existente.
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FLEXIBILITATEA

In ultimii 40 de ani, cartile de economie, publicatiile financiare si
liderii din domeniu au fetisizat ideea ,flexibilitatii“ corporative. Obsesia
fata de companiile ,agile” ar trebui, teoretic, sa implice o obsesie similara
pentru adaptare: la programe diferite, la stiluri de lucru diferite, la locuri
diferite. In schimb, ,flexibilitatea“ n-a fost decat un cuvant-cheie pen-
tru capacitatea unei companii de a angaja si a concedia rapid angajati,
in functie de nevoi. A devenit treptat justificarea calauzitoare a econo-
miei liber-profesioniste si contractuale, care a ademenit angajatii cu
promisiunea descatusarii lor din constrangerile unei slujbe traditionale
de la 9.00 la 17.00.

Beneficiile economiei flexibile s-au revarsat aproape in intregime
asupra corporatiilor, intrucat angajatii se lupta cu niveluri de insta-
bilitate fara precedent la locul de munca. Angajatii temporari isi pot
adapta programul in functie de propriile nevoi, dar sunt intotdeauna
in cautarea unei noi slujbe, intrebandu-se mereu daca muncesc sufi-
cient, cautand mereu sa obtina ceva care sa se apropie de siguranta
unei slujbe de birou cu norma intreaga, in locul angajamentului pre-
car, mereu schimbator.

Viitorul muncii de birou trebuie sa fie ghidat de o forma de flexi-
bilitate noua si autentica, in care nu angajatii insisi, ci munca sa devina
mai maleabila. Flexibilitatea autentica este elementul de baza al aces-
tui proiect de reconditionare a muncii: fara ea, nu poti schimba in mod
semnificativ cultura muncii, relatia pe care o ai cu tehnologia sau dedi-
carea fata de comunitate. Daca eliberezi angajatii de programul stabilit
in mod arbitrar, creezi spatiu pentru tot felul de schimbari: in modul in
care experimentam munca de zi cu zi, in capacitatea noastra de a ne
indeplini sarcinile, in relatia cu oamenii care fac viata sa merite traita.

Cum arata in practica flexibilitatea autentica? Aceasta presu-
pune regandirea tipurilor de sarcini si colaborari care trebuie sa se
desfasoare in mod sincron si a celor care se pot desfasura asincron,
precum si stabilirea numarului de zile in care ne-am dori ca angajatii
sa vina la birou, pentru cat timp si in ce scop. De asemenea, include
extinderea fisei postului pentru a satisface mai bine nevoile de timp si
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de spatiu ale persoanelor cu dizabilitati si ale celor care au indatoriri
de ingrijire a membrilor familiei. Totodata, va necesita implementarea
unor limite reale, respectate, menite sa garanteze ca ,munca flexibila“
nu pune stapanire pe tot programul angajatilor.

CULTURA

Exista un mod in care o organizatie se defineste public si un mod in
care angajatii isi traiesc zilnic viata in acea organizatie. Undeva in spatiul
dintre aceste doua perspective se afla cultura organizationald - care,
odata instaurata, poate fi incredibil de greu de schimbat (mai putin in
cazul unui eveniment atat de dramatic precum, ei bine, o pandemie ce
altereaza paradigma).

Vom analiza modul in care companiile se identifica - in calitate de
club, grup de smecheri, multime de dependenti de munca, gasca de
traditionalisti inflexibili, dar de incredere, si, mai ales, de ,familie” -,
precum si ce standarde de comportament, exploatare, risipa, produc-
tivitate, ierarhie, respect (sau lipsa acestora) se manifesta in cadrul lor.

Cand un birou se muta total sau partial la distanta, apare ideea
consolidarii culturii existente, in mare parte nascuta din teama.
Companiile implementeaza mai multe intalniri si mai multd comuni-
care micromanageriala, in tentativa de a mentine ierarhiile existente.
Dar conducerea de dragul conducerii nu este una competenta - ceva
ce anul pandemic a evidentiat foarte clar. Poti schimba cultura com-
paniei. Insa aceasta schimbare nu trebuie sa inceapa doar cu direc-
torul general sau cu angajatii luati separat, ci cu o regandire majora
a modului in care conducerea arata in practica, inauntrul si in afara
biroului traditional.

Chiar si atunci cand cultura organizationald a companiei tale nu este
buna doar in teorie sau buna doar pentru conducere, ci este cu adevd-
rat buna, tot va avea nevoie de planificare si sairguinta, pentru a lamuri
cum poate integra o activitate mai flexibila. Iar daca e toxica, munca
flexibila nu o va remedia, insa ar putea sa asigure spatiul necesar pen-
tru a demara reconfigurarea obiectivelor.
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TEHNOLOGIA

Adesea ne gandim la tehnologiile de la birou prin prisma dispoziti-
velor noastre digitale: computerele, telefoanele noastre inteligente, pre-
cum si programele si aplicatiile ce ruleaza pe ele. Totusi, foarte multe
elemente ale culturii de birou decurg din maniera de proiectare - care
include totul, de la arhitectura fizica ce pozitioneaza angajatii intr-o cla-
dire pana la arhitectura digitala ce determina cand si cum interactionezi
cu mesajele tale de pe Slack. O mare parte din tehnologiile de la birou
(de la temutul open space la e-mailurile de serviciu) a fost proiectata cu
sperante utopice, doar pentru a intra in coliziune cu imperativele cor-
porative si a degenera treptat, faicand munca mult mai rea. Acelasi lucru
este valabil pentru extraordinarul campus din Silicon Valley, pentru sca-
unul ergonomic Aeron si Calendarul Google: inventiile grozave, menite
sa rezolve probleme, au provocat probleme noi, mai mari si mai teribile
decat si-ar fi imaginat vreodata creatorii lor.

Atunci, intrebarea poate fi formulata astfel: Cum putem intrerupe
actuala noastra dependenta de tehnologia si designul care genereaza
munca mai multd - si mai plictisitoare? Cum separam tehnologia de
notiunea vaga, dar nemiloasa de productivitate? Cum cream spatii
de muncad mai adaptabile la o utilizare mai flexibila, fara a semana cu
acele hoteluri alienante, lipsite de personalitate, in care poti inchiria
0 camera pentru a lucra? Acestea sunt provocari care necesita o stra-
tegie mai buna decat Inbox Zero, mai multa viziune decat un monstru
precum WeWork si mai multe nuante decat instrumentele care pun
semnul egalitatii intre ,timpul de lucru® si ,timpul in care cursorul se
deplaseaza pe ecran‘.

In tehnologia, instrumentele si designul nostru, putem vedea cel
mai repede schimbarile cele mai profunde. Schimbarea modului in care
comunicam despre munca noastra - si variabilitatea spatiilor in care o
facem - ne transforma programul zilnic si ne remodeleaza structura
zilei. In trecut, tehnologia si designul de birou erau orientate spre iden-
tificarea modului in care poti determina angajatii sa petreaca mai mult
timp la munca si/sau muncind. Acum, misiunea noastra este sa le folo-
sim pentru a ne ajuta sa facem opusul.
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COMUNITATEA

Ce-ai face, daca ai avea un control mai mare asupra vietii tale? Ti-ai
incepe fiecare zi cu o plimbare? Ai demara, in sfarsit, acel program de
antrenament? Ce-ai zice de alegerea unor noi hobby-uri? Ce te opreste
acum? Se dovedeste ca... tocmai slujba ta.

Munca va fi mereu o parte importanta a vietii noastre. Totusi, ceea
ce sugeram noi este ca ar trebui sa inceteze sa fie principalul ei fac-
tor organizator: principala sursa de prieteni, de valoare personala sau
de apartenenta. Cand munca ne copleseste viata, comunitatea noastra
restransa suporta consecintele. Oferim si primim mai putin: mai putina
grija, mai putind buna intentie, mai putina comunicare. Dar munca fle-
xibila cu adevarat - si descentralizarea slujbelor noastre - ne poate eli-
bera, astfel incat sa incepem a recultiva si restructura relatia cu noi
ingine si cu comunitatea. Desigur, poate ca nu mai vei fi la fel de apro-
piat de colegi. Dar daca alte aspecte ale vietii te vor face sa te simti iubit,
inteles, apreciat si important, va mai conta?

In practica, aceasta descentralizare ne-ar putea oferi timp suplimen-
tar, necesar pentru a echilibra efectiv distributia muncii intre membrii
gospodariei. Ti-ar permite sa descoperi ce-ti place sa faci in timpul liber,
atunci cand nu iti consumi acest timp recuperandu-te dupa volumul de
munca prestata. Arinsemna identificarea unui scenariu pentru ingrijirea
copiilor sau a varstnicilor, care sa fie mai putin obositor. Nu trebuie sa
includa si mai multe sarcini, mai multe roluri pe care sa ti le asumi cand
esti acasa, mai multa presiune pentru a le face pe plac tuturor. Atunci
cand munca devine cu adevarat flexibild in raport cu nevoile noastre,
zilele capata o semnificatie coerenta si sanatoasa - pentru noi insine,
dar si pentru oamenii care fac ca aceasta viata sa merite traita.

Iar asta presupune sa te conectezi si cu comunitatea ta extinsa.
Tnainte de pandemie, natiunea americana atinsese una dintre cele mai
mici rate de coeziune sociala din istoria moderna. Investim mai putin
si avem mai putina incredere unii in altii. Suntem mai putin dispusi sa
ne sacrificam pentru oameni pe care nu-i cunoastem. Suntem mult mai
concentrati pe soarta individuala - pe mine si al meu — decat pe soarta
societatii in ansamblu. Cand existenta noastra se simte amenintata si
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precard, avem tendinta sa ne comportam asa cum am fost invatati in
momentele de criza: pune-ti masca de oxigen mai intdi tie, inainte de
a-i ajuta pe cei din jurul tau.

Exista o multitudine de motive pentru acest declin al coeziunii soci-
ale, majoritatea legate de capitalismul neingradit, de lipsa resurselor
si de refuzul general de a trata in mod autentic inegalitatile profunde
si longevive de gen si rasa. Dar, ca specialisti, am contribuit si, toto-
data, am reactionat la acest declin muncind mai mult. Aceasta strate-
gie are uneori drept rezultat un venit (nesemnificativ) mai stabil, insa
duce si la alienare, singuratate si diminuarea considerabila a sentimen-
tului de apartenentd. Cand muncim tot timpul, facem mai putin volun-
tariat, petrecem mai putin timp alaturi de oameni ca noi sau diferiti de
noi. Poate ca ne place zona in care traim, dar nu ne manifestam aceasta
afectiune printr-o implicare reala.

Munca flexibila, prestata corespunzator, inseamna sa lucrezi efec-
tiv mai putin si sa aloci mai mult timp, investitii si intentii in comunita-
tea extinsa. In practica, inseamna mai mult decat sa ai timpul necesar
pentru a face voluntariat in biblioteca locala. Inseamna sa te asiguri
ca acel consiliu al bibliotecii nu este format doar din oameni ca tine.
Inseamnd mai mult decat sa lucrezi intr-o ferma locala, sprijinitd de
comunitate. inseamna sa investesti timp pentru a identifica solutii la
insecuritatea alimentard din comunitatea ta. Inseamna sa gasesti timp
pentru tine insuti si, odata gasit, sa folosesti o parte din acel timp pen-
tru a imbunatati viata tuturor celor din jur.

De aceea, noi vom analiza, in acelasi timp, cum tranzitia spre munca
cu adevarat flexibila poate avea efecte semnificative asupra planificarii
urbane, a spatiilor pentru adunari publice si private, precum si asupra
multor domenii, de la ingrijirea copiilor la solidaritatea sindicala. Orasele
se contracta si se extind tot timpul, dar cum ne putem opune transfor-
marilor care apar in consecinta si limiteaza accesul fiabil la transpor-
tul public, la scolile bine finantate si la sursele de alimente proaspete?
Cum se adapteaza orasele mici la un aflux de muncitori bine platiti
de companii din alte zone, in timp ce salariile locale raman scazute?
Ce planuri trebuie sa fie implementate, atat la nivel guvernamental, cat

21



NU SUNT LA BIROU!

si corporativ, pentru a combate activ si intensiv stratificarea dintre cei
care isi pot controla ritmul muncii si cei care nu pot?

Bunastarea viitoare a comunitatii extinse ne cere sa acordam atentie
acestor intrebari acum. Pentru ca, intr-un final, toate aceste schimbari
vor fi resimtite drept superficiale si lipsite de valoare, in cazul in care
comunitatea din care faci parte ajunge sa sufere.

Munca intelectuala - principalul tip de munca prestata de la
distanta - este, pana la urma, o munca privilegiata. lar problemele ei
sunt, uneori, poleite: prea putini dintre cei care se lupta cu munca la
domiciliu se chinuie si sa puna mancare pe masa. Daca pandemia ne-a
aratat ceva, este ca busola care ne ghideaza capacitatea de a identifica si
recompensa munca esentiald a fost necalibrata. Obsesia noastra pentru
productivitate ne-a distras de la inegalitatile sistemice, inghitind tim-
pul si energia necesare pentru sustinerea schimbarii. Unul dintre refre-
nele vremurilor actuale este: ,Nu stiu cum sa te fac sa-ti pese de alti
oameni. lar una dintre cele mai simple solutii ar putea fi sa le acordam
oamenilor timpul si libertatea psihica de a le pasa cu adevarat si de alte
lucruri, decat de ei insisi si de familia lor.

Mai exista, insa, si o a doua posibilitate de schimbare totala, privi-
tor la ce si pe cine apreciem. Dacd ne indepartam atentia de la produc-
tivitatea continud, putem regindji, la nivel colectiv, indicatorii sociali ai
succesului. O societate obsedata de valoarea actiunilor, de PIB si de cre-
area avutiei corporative ii va aprecia si recompensa pe cei care sporesc
acesti indicatori: bancherii, investitorii, brokerii. O societate preocu-
pata de calitatea vietii, de serviciile sociale si de indicatorii din domeniul
sanatatii apreciaza si recompenseaza un grup foarte diferit de oameni.
Tnainte si in timpul pandemiei, lucratorii indispensabili s-au zbatut sa
primeasca o plata echitabila si protectie adecvata, tocmai pentru ca
munca lor nu era apreciatd. Dar daca ar fi fost? Si daca unul dintre
pasii-cheie pentru a ajunge acolo ar fi fost ca lucratorii neesentiali (ca
noi!) sa-si schimbe perceptia asupra propriei persoane?

Ani la rind, multi dintre noi ne-am comportat ca si cum slujba ar
domina orice alt aspect al vietii. Nu ne face placere s-o spunem cu voce
tare, dar actiunile noastre dezvaluie adevarata mentalitate: ne punem
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reusitele profesionale mai presus de familie, dezvoltare personala si
sanatate, ba chiar mai presus de comunitate. O parte din acest devo-
tament este inradacinat in teama noastra de instabilitate. Insa partial
deriva si din modul in care ne-am convins ca munca noastra este impor-
tanta, pentru ca am avut nevoie sa justificam cat din noi, cati ani si cate
ore i-am dedicat.

Acest tip de angajament emotional ne impiedica sa ludam munca asa
cum este: nu o salvare, nu o ,familie®, ci o slujbd. Ne impiedica sisa ne
organizam sau sa cerem conditii mai bune pentru alti angajati, la locul
nostru de munca si in altele. Este paradoxal, dar capacitatea de a-ti des-
centraliza munca - si de a o separa, oricat de putin, de identitatea ta -
chiar te face un sustinator mai bun al altor lucratori.

Prestata gresit, munca flexibila nu face decat sa exacerbeze divizi-
unile de clasa, separandu-i si mai mult pe adevaratii lucratori esentiali
de cei care pot lucra din siguranta casei lor. Intr-acolo ne indreptam,
daca nu facem schimbari majore in modul in care percepem munca si
in care-i sustinem pe altii. In acelasi timp, un viitor conceput in mod
deliberat pentru a fi flexibil ne-ar oferi ceva remarcabil: eliberarea, in
moduri semnificative si durabile, de munca. Nu lucram de acasa pen-
tru ca munca este cea care conteaza cel mai mult. Lucram de acasa ca
sa ne eliberam, pentru a ne concentra pe ceea ce conteaza cu adevarat.





