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1. Consideratii introductive

Un bun echilibru conciliind exigenţele contradictorii ale vieţii profesionale şi ale vieţii private, ale familiei şi ale serviciului, este esenţial pentru progresul participării femeilor pe piaţa muncii şi încurajarea bărbaţilor de a-şi asuma mai multe responsabilităţi acasă
.


Concilierea vieţii profesionale cu cea familială se realizează, pe de o parte – legal- prin protecţia maternităţii şi prin concediul parental, iar pe de altă parte – la nivel organizațional – prin implementarea unei culturi organzaționale reale și puternice. Despre concilierea vieţii profesionale cu viaţa familială face vorbire în mod expres Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene care, la art.33 alin.(2), dispune că, spre a putea concilia viaţa profesională cu cea familială, orice persoană are dreptul să fie protejată de orice concediere pe un motiv legat de maternitate, ca şi dreptul la un concediu de maternitate plătit şi la un concediu parental, ca urmare a naşterii sau adopţiei unui copil.


Totodată, Documentul Reuniunii de la Moscova din 1991 a Conferinţei asupra dimensiunii umane a CSCE, la pct.40.6, reţine hotărârea statelor participante de a asigura măsuri pentru a facilita îmbinarea slujbei cu responsabilităţile familiale pentru lucrătorii femei şi bărbaţi.

2. Concilierea pe cale legală a vieții profesionale cu cea familială

2.1. Protecţia maternităţii


Protecţia maternităţii reprezintă totalitatea măsurilor luate la nivelul politicilor sociale, legile şi reglementările care ocrotesc mama şi copilul
.


Această protecţie este considerată legitimă, în raport cu principiul egalităţii, şi necesară pentru menţinerea condiţiei biologice a femeii în timpul gravidităţii şi după aceea, până în momentul normalizării funcţiilor fiziologice şi psihice, ca şi pentru protejarea legăturilor speciale dintre femeie şi copilul său, în cursul perioadei ce urmează sarcinii şi naşterii, evitând ca aceste legături să fie afectate de cumulul obligaţiilor rezultând din desfăşurarea simultană a unei activităţi profesionale
.


Ea este consacrată într-o serie de reglementări europene şi internaţionale, dintre care două au ca obiect exclusiv această formă de protecţie specială. Este vorba despre Convenţia OIM nr.183/2000 privind revizuirea Convenţiei (revizuită) asupra protecţiei maternităţii din 1952 şi Directiva Consiliului 92/85/CEE din 19 octombrie 1992 privind aplicarea măsurilor de promovare a îmbunătăţirii securităţii şi sănătăţii la locul de muncă în cazul lucrătoarelor gravide, al celor care au născut de curând sau care alăptează.


Convenţia OIM nr.183/2000 privind revizuirea Convenţiei (revizuită) asupra protecţiei maternităţii din 1952
 se aplică, conform art.2 alin.1, tuturor femeilor angajate, inclusiv femeilor care se află în forme atipice de muncă dependentă. Art.4 alin.1, prevede că acestea au dreptul la un concediu de maternitate având o durată de cel puţin 14 săptămâni care, potrivit alin.4, trebuie să includă o perioadă de 6 săptămâni de concediu obligatoriu după naştere.


Femeilor aflate în concediu de maternitate trebuie, conform art.6 alin.1, să li se asigure prestaţii în bani, care, potrivit alin.2, să le permită să se întreţină singure şi să întreţină copilul în condiţii bune de sănătate şi la un nivel de viaţă corespunzător. În conformitate cu prevederile alin.7, mamei şi copilului trebuie să li se asigure prestaţii medicale, care să includă îngrijirile prenatale, îngrijirile legate de naştere, îngrijirile postnatale şi spitalizarea, atunci când aceasta este necesară. Aceste prestaţii trebuie, potrivit alin.8, să fie asigurate printr-o asigurare socială obligatorie sau prelevări din fondurile publice ori în alt mod stabilit de legislaţia şi practica naţională.


Art.8 alin.1 interzice angajatorului să concedieze o femeie pe perioada gravidităţii şi a concediului de maternitate, cu excepţia cazurilor care nu au legătură cu graviditatea, naşterea copilului şi alăptarea. Potrivit alin.2, femeia trebuie să aibă garanţia că la sfârşitul concediului de maternitate se întoarce pe acelaşi post sau pe un post echivalent, remunerat la acelaşi nivel.


Art.9 alin.2 conţine interdicţia de a solicita unei femei care candidează pentru un post de a se supune unui test de sarcină sau de a prezenta un certificat care să ateste sau să infirme starea de graviditate.


Potrivit art.10 alin.1, femeia are dreptul la pauze zilnice sau la reducerea duratei de lucru zilnice, pentru a-şi alăpta copilul.


Directiva Consiliului 92/85/CEE din 19 octombrie 1992 privind aplicarea măsurilor de promovare a îmbunătăţirii securităţii şi sănătăţii la locul de muncă în cazul lucrătoarelor gravide, al celor care au născut de curând sau care alăptează
 defineşte, la art.2, cele trei situaţii în care se poate afla lucrătoarea beneficiară a prevederilor sale. Astfel, „lucrătoarea gravidă” este orice lucrătoare însărcinată care îşi informează angajatorul despre starea sa, în conformitate cu legislaţia şi/sau practica naţională (lit.a)); „lucrătoarea care a născut de curând” reprezintă orice lucrătoare care a născut de curând, potrivit legislaţiei şi/sau practicii naţionale, şi care îşi informează angajatorul asupra stării sale, în conformitate cu această legislaţie şi/sau practică (lit.b)); „lucrătoarea care alăptează” este definită ca fiind orice lucrătoare care alăptează, în sensul legislaţiei şi/sau practicii naţionale, şi care îşi informează angajatorul asupra stării sale, în conformitate cu această legislaţie şi/sau practică (lit.c)).


Directiva statuează asupra măsurilor pe care trebuie să le adopte statele pentru ca acestea să se bucure de protecţie. Conform art.4, în cazul activităţilor care pot prezenta un risc specific de expunere la agenţi, procese sau condiţii de muncă, angajatorul trebuie să evalueze orice risc asupra securităţii sau sănătăţii lucrătoarelor şi orice posibil efect asupra sarcinii şi alăptării şi să decidă măsurile ce trebuie luate. Acestea pot consta, în conformitate cu prevederile art.5, în modificarea temporară a condiţiilor şi/sau a programului de lucru, în schimbarea locului de muncă sau acordarea unui concediu în acest sens.

Potrivit art.7 alin.1, statele membre iau măsurile necesare pentru ca lucrătoarele să nu fie obligate să desfăşoare muncă de noapte în timpul sarcinii şi în perioada postnatală. Conform alin.2, aceste măsuri trebuie să se concretizeze în următoarele soluţii: a) transferul la o muncă de zi; sau b) concediu sau prelungirea concediului de maternitate, atunci când un astfel de transfer nu este posibil.


Art.8 alin.1 prevede că statele membre iau măsurile necesare pentru ca lucrătoarele să beneficieze de un concediu de maternitate de minim 14 săptămâni consecutive, repartizat înainte şi/sau după naştere, în conformitate cu legislaţia şi/sau practica naţională.


Potrivit art.9, statele membre iau măsurile necesare pentru ca lucrătoarele gravide să beneficieze de perioade libere, remunerate, pentru a efectua consultaţii prenatale.


Art.10 prevede că statele membre iau măsurile necesare pentru a interzice concedierea lucrătoarelor, în perioada de la începutul sarcinii până la terminarea concediului de maternitate, cu excepţia cazurilor speciale care nu au legătură cu starea lor, admise de legislaţia şi/sau practica naţională.


Art.11 dispune menţinerea drepturilor legate de contractul de muncă, inclusiv de a beneficia de o indemnizaţie adecvată, iar art.12 permite oricărei lucrătoare care se consideră lezată prin nerespectarea dispoziţiilor Directivei să-şi valorifice drepturile pe cale juridică.


Directiva instituie şi o modalitate de control, în sensul că, potrivit art.14, statele membre raportează Comisiei la fiecare cinci ani despre transpunerea în practică a prevederilor sale, iar Comisia, la rândul său, prezintă un raport periodic Parlamentului european, Consiliului şi Comitetului economic şi social.


Pentru profesiile libere, există separat Directiva Consiliului 86/613/CEE din 11 decembrie 1986 privind aplicarea principiului egalităţii de tratament între bărbaţii şi femeile care exercită o activitate independentă, inclusiv agricolă, precum şi protecţia maternităţii.


Prevederi referitoare la protecţia maternităţii întâlnim şi în alte instrumente.

Astfel, Declaraţia universală a drepturilor omului stabileşte, la art.25 parag.2, că mama şi copilul au dreptul la ajutor şi ocrotire speciale.

Pactul internaţional cu privire la drepturile economice, sociale şi culturale dispune, la art.10 pct.2, că o ocrotire specială trebuie acordată mamelor, într-o perioadă de timp rezonabilă, înainte şi după naşterea copiilor. Mamele salariate trebuie să beneficieze, în decursul acestei perioade, de un concediu plătit sau de un concediu completat cu alocaţii de securitate socială adecvată.

Declaraţia privind eliminarea discriminării faţă de femei prevede, la art.10 pct.2, că trebuie luate măsuri menite să împiedice concedierea femeilor în caz de maternitate, să asigure prevederea unor concedii de maternitate plătite, cu garanţia întoarcerii la vechea ocupaţie şi să pună la dispoziţia acestora servicii sociale necesare, inclusiv de puericultură.

Convenţia asupra eliminării tuturor formelor de discriminare faţă de femei interzice în mod expres, la art.11 parag.2, concedierea pe motiv de graviditate sau concediu de maternitate, statele părţi angajându-se să instituie asemenea concedii plătite, cu garantarea menţinerii locului de muncă şi a vechimii, să creeze servicii sociale de sprijin, necesare pentru a permite părinţilor să-şi combine obligaţiile familiale cu responsabilităţile profesionale şi cu participarea la viaţa publică, să asigure o protecţie specială pentru femeile însărcinate, cărora s-a dovedit că munca le este nocivă.

Potrivit art.12 parag.2, statele părţi trebuie să asigure pentru femei în timpul gravidităţii, la naştere şi după naştere servicii corespunzătoare şi, la nevoie, gratuite şi, de asemenea, un regim alimentar corespunzător în timpul gravidităţii şi pe parcursul alăptării.

Carta socială europeană, în Partea I, recunoaşte, la pct.8, că lucrătoarele, în caz de maternitate, au dreptul la o protecţie specială. O prevedere identică regăsim şi la pct.8 din Carta socială europeană revizuită. De asemenea, pct.17 din Carta socială europeană precizează că mama şi copilul, independent de situaţia matrimonială şi de raporturile familiale, au dreptul la o protecţie socială şi economică corespunzătoare.


În Partea a II-a, în cadrul art.8, în vederea asigurării exercitării efective a dreptului pe care îl au lucrătoarele la protecţia maternităţii, părţile contractante se angajează: să asigure femeilor, atât înainte, cât şi după naştere, un timp de odihnă cu o durată de minimum 12 săptămâni, fie prin concediu plătit, fie prin prestaţii corespunzătoare de securitate socială sau prin fonduri publice (parag.1); să declare ilegală concedierea unei femei în timpul cât aceasta se află în concediu de maternitate sau la o dată la care termenul de preaviz expiră în cursul acestei perioade (parag.2); să asigure mamelor care alăptează pauze în acest scop (parag.3); să reglementeze munca de noapte în întreprinderi industriale (parag.4); să interzică folosirea mâinii de lucru feminine la lucrări subterane, în mine sau la orice lucrări care au caracter periculos, insalubru sau greu (parag.5).


Carta socială europeană revizuită, reia, în Partea II, la art.8, dispoziţiile art.8 din Carta socială europeană cu unele modificări: repausul asigurat lucrătoarelor, înainte şi după naştere, trebuie să fie de minimum 14 săptămâni (parag.1); concedierea este interzisă în perioada cuprinsă între momentul notificării de către femeie a stării de graviditate şi încheierea concediului său de maternitate (parag.2). Restul dispoziţiilor articolului sunt similare celor din Carta socială europeană.


Interpretând dispoziţia cuprinsă în art.8 parag.2, Anexa la Cartă precizează că aceasta nu consacră o interdicţie cu caracter absolut, putând comporta excepţii, enumerând, cu titlu exemplificativ: a) lucrătoarea a comis o greşeală   care justifică încetarea raportului de muncă; b) întreprinderea la care este angajată îşi încetează activitatea; c) termenul stipulat în contractul de muncă a încetat.

Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene precizează, la art.34 alin.(1), că Uniunea recunoaşte dreptul de a avea acces la prestaţiile de securitate socială şi la serviciile sociale care asigură o protecţie în cazuri precum maternitatea.

Directiva 76/207/CEE privind aplicarea principiului egalităţii de tratament între bărbaţi şi femei în ceea ce priveşte accesul la încadrare în muncă, formare şi promovare profesională şi condiţiile de muncă precizează, la art.2 alin.7, că nu aduce atingere dispoziţiilor privind protecţia femeii, în special în ceea ce priveşte sarcina şi maternitatea. Dar, această prevedere trebuie înţeleasă în sens strict, fără a putea justifica, de exemplu, refuzul de a acorda femeilor dreptul de a munci noaptea
. Într-adevăr, conform art.7 din Directiva Consiliului 92/85/CEE, lucrătoarele gravide, care au născut de curând sau care alăptează nu pot fi obligate să desfăşoare muncă de noapte, ceea ce înseamnă, per a contrario, că ele au dreptul de a munci noaptea, dacă, în urma evaluării efectuate, rezultă că nu există riscuri pentru femeie.

Tot alin.7 insistă asupra dreptului pe care îl are femeia aflată în concediu de maternitate ca, la încheierea acestui concediu, să revină la locul său de muncă sau la un loc de muncă echivalent în condiţii care nu sunt mai puţin favorabile şi să beneficieze de orice îmbunătăţire a condiţiilor de muncă la care ar fi avut dreptul în timpul absenţei sale.


Legislaţia română respectă, în ansamblul său, exigenţele instrumentelor europene şi internaţionale în materie. Norme de protecţie a maternităţii se regăsesc în Legea nr.53/2003 – Codul muncii
, cu modificările şi completările ulterioare
 (art.60 alin.(1) lit.c), care instituie interdicţia concedierii pe durata în care femeia salariată este gravidă, şi art.125 alin.(2), care dispune că femeile gravide, lăuze sau care alăptează nu pot fi obligate să presteze muncă de noapte).


Însă, un progres semnificativ
 s-a înregistrat o dată cu adoptarea Ordonanţei de urgenţă a Guvernului nr.96/2003 privind protecţia maternităţii la locurile de muncă
, aprobată cu modificări şi completări prin Legea nr.25/2004, cu modificările ulterioare
, care la art.8 prevede, pentru angajator, obligaţia de confidenţialitate asupra stării de graviditate a salariatei.

 Potrivit art.9 din acest act normativ, în cazul în care o salariată desfăşoară la locul de muncă o activitate care prezintă riscuri pentru sănătatea sau securitatea sa ori cu repercusiuni asupra sarcinii şi alăptării, angajatorul are obligaţia să îi modifice în mod corespunzător condiţiile şi/sau programul de muncă sau, dacă nu este posibil, să o repartizeze la alt loc de muncă. În conformitate cu prevederile art.10, în cazul în care angajatorul nu poate, din motive justificate, să îndeplinească această obligaţie, salariatele au dreptul la un concediu de risc maternal, care poate fi acordat, în întregime sau fracţionat, pe o perioadă ce nu poate depăşi 120 de zile.


Alte drepturi ale salariatelor, prevăzute de Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr.96/2003, se referă la: consultaţii prenatale; pauze pentru alăptare şi reducerea duratei normale a timpului de lucru, desfăşurarea muncii de noapte sau a celei cu caracter insalubru sau greu de suportat, concedierea pe perioada efectuării concediului de risc maternal, a concediului de maternitate, a concediului pentru creşterea copilului în vârstă de până la 2 ani sau a concediului pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani.


Conform art.16 din aceeaşi ordonanţă de urgenţă, pentru protecţia sănătăţii lor şi a copilului lor după naştere, salariatele au obligaţia de a efectua cel puţin 42 de zile de concediu postnatal, în cadrul concediului pentru sarcină şi lăuzie cu  durată totală de 126 de zile.


Totodată, potrivit art.213 alin.(2) lit.c) din Legea nr.95/2005 privind reforma în domeniul sănătăţii
, cu modificările şi completările ulterioare
, sunt asigurate persoanele aflate în concediu pentru creşterea copilului până la împlinirea vârstei de 2 ani, pe durata cât se află în această situaţie, cu plata contribuţiei din alte surse, în condiţiile legii.


În fine, Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr.158/2005 privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări sociale de sănătate
, aprobată cu modificări şi completări prin Legea nr.399/2006, cu modificările ulterioare
, reglementează concediile şi indemnizaţiile pentru maternitate, pentru îngrijirea copilului bolnav, precum şi cele de risc maternal, enumerate în cadrul art.2 alin.(1) lit.c)-e). Astfel, potrivit art.23 alin.(1), asiguratele au dreptul la concedii pentru sarcină şi lăuzie, pe o perioadă de 126 de zile calendaristice, beneficiind de indemnizaţie de maternitate pe perioada respectivă. 

De asemenea, conform art.26 alin.(1), ele au dreptul, la concediu şi indemnizaţie pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani; durata de acordare a aceste indemnizaţii este, potrivit art.29, de maximum 45 de zile calendaristice pe an pentru un copil.

Art.31 alin.(1) prevede că dreptul la concediul de risc maternal se acordă în condiţiile Ordonanţei de urgenţă a Guvernului nr.96/2003.

Indemnizaţiile din cele trei categorii sus-menţionate se suportă, în conformitate cu prevederile art.25 alin.(2), art.26 alin.(2) şi art.31 alin.(2), din bugetul Fondului naţional unic de asigurări sociale de sănătate.

2.2. Concediul parental


Concediul parental este reglementat, la nivel comunitar, prin Directiva Consiliului 96/34/CE din 3 iunie 1996 privind acordul-cadru referitor la concediul pentru creşterea copilului încheiat de UNICE, CEIP şi CES.


Potrivit clauzelor acordului-cadru prezentat în anexă, acesta se aplică tuturor lucrătorilor, bărbaţi şi femei, care au un contract sau o relaţie de muncă legală. Ei au dreptul la concediu pentru creşterea copilului, cu ocazia naşterii sau adoptării, pentru a avea posibilitatea să-l îngrijească, pe o perioadă de cel puţin 3 luni, până la împlinirea unei vârste de maximum 8 ani.


Lucrătorii care beneficiază de acest concediu au dreptul la menţinerea postului sau, dacă acest lucru nu este posibil, la un post echivalent sau similar. De altfel, se menţin toate drepturile lucrătorului, pe care acesta le avea la data începerii concediului.


Directiva permite statelor membre ca, în acord cu partenerii sociali, să stabilească, în funcţie de experienţa naţională în materie, măsuri adecvate de transpunere a acesteia în practica naţională.


În legislaţia română, instituţia concediului parental se regăseşte în Legea concediului paternal nr.210/1999
, ţara noastră fiind departe de a îndeplini cerinţele Directivei Consiliului 96/34/CE
. 

Potrivit acestei legi, concediul paternal se acordă pe o durată de 5 zile lucrătoare, în scopul de a asigura participarea efectivă a tatălui la îngrijirea noului-născut. Acest concediu se acordă în primele 8 săptămâni de la naşterea copilului şi este plătit din fondul de salarii al unităţii.

De asemenea, potrivit art.27 din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr.158/2005, de indemnizaţia pentru îngrijirea copilului bolnav beneficiază, opţional, unul dintre părinţi, precum şi asiguratul care a adoptat, a fost numit tutore, căruia i s-au încredinţat copii în vederea adopţiei sau i-au fost daţi în plasament.

3. Cultura organizațională și rolul ei în asigurarea unui echilibru între viața profesională și cea familială
Cultura organizaţională este o componentă care influenţează decisiv comportamentul angajaţilor, indiferent dacă aceștia fac parte din sectorul public sau din sectorul privat. Ea reprezintă un ansamblu de trăsături distinctive, spirituale, materiale, intelectuale şi afective rezultate din modul de gândire, simţire şi din personalitatea indivizilor, manifestate în procesele de muncă, procese care determină semnificativ misiunea organizaţiilor publice şi obiectivele fundamentale ale acesteia.


Este de reţinut o definiţie foarte simplă a culturii organizaţionale dată de Marvin Bower
, fost director general la McKensey &Company:


“Cultura este modul în care se fac lucrurile aici la noi.”


Cultura oferă membrilor organizaţiei, indiferent că aceasta este una publică sau privată, un sentiment de identitate organizaţională şi generează, în acelaşi timp, un angajament referitor la credinţele şi valorile împărtăşite, după cum afirma Edgar Schein în lucrarea sa “Organizaţional culture”.


Deşi ideile care devin parte a culturii organizaţionale pot proveni de oriunde din interiorul organizaţiei, de regulă, cultura organizaţională începe cu un fondator sau cu unul dintre primii lideri care articulează şi implementează anumite idei şi valori ca o viziune, filosofie sau strategie. Când aceste idei şi valori conduc la performanţe, ele devin instituţionalizate şi astfel ia naştere o cultură organizaţională care reflectă viziunea şi strategia fondatorului sau a liderului respectiv.


În organizaţiile din sectorul public apar unele particularităţi, deoarece multe dintre valorile şi ideile care stau la baza culturii organizaţionale sunt preluate din diferite abordări şi modele teoretice clasice, tradiţionaliste. Acestea sunt determinate de tipul de stat, de formele de promovare a democraţiei, de conţinutul strategiilor şi politicilor generale ale statului
.


Pornind de la abordarea birocratică promovată de sociologul Max Weber şi adoptată de multe organizaţii publice, putem spune că fiecare dintre acestea, în funcţie de domeniul în care activează, a determinat propriul sistem de valori şi idei fundamentale pentru cultura organizaţională. Astfel că în conţinutul culturii organizaţionale, în afară de idei şi valori provenite din teorii, precum şi abordări, curente, coordonate ale politicii statului în sectorul public, identificăm şi modele de gândire. Simţire şi manifestări dobândite de angajaţii din organizaţiile publice de-a lungul vieţii lor personale şi în cadrul unei astfel de organizaţii. Remarcăm astfel două categorii de elemente care influenţează conţinutul culturii organizaţionale în sectorul public:

· Elementele teoretice - care au statut de variabile, modificându-se de la o perioadă istorică la alta şi conferind culturii organizaţionale un grad de flexibilitate avansat și
· Elementele care ţin de natura umană - pe care sistemul, organizaţia publică le moşteneşte prin angajaţii săi, purtători reprezentativi ai valorilor culturii naţionale specifice contextului în care s-au născut, au fost educaţi şi lucrează.


S-a constatat că atât în organizaţiile publice, cât și în cele private din România se dezvoltă prin cultura organizaţională o identitate internă colectivă, deoarece valorile de bază ale culturii le orientează activitatea zilnică şi determină modul în care oamenii comunică între ei, ce comportamente sunt acceptabile şi care nu şi care este distribuţia puterii şi implicaţiile statului în activitatea lor. De aceea, vom observa la angajaţii din organizaţiile publice și private forme informale de comunicare şi dezvoltarea unui înţeles comun pentru conceptele cu care operează în activitatea desfăşurată. Ca urmare, se constată formarea unor echipe, grupuri de lucru funcţie de anumite interese, dar şi funcţie de compatibilităţile dintre persoane, ceea ce facilitează colaborările pe probleme profesionale.


Cultura organizațională slabă sau lipsa unei culturi organizaționale la locul de muncă se  răsfrânge însă asupra vieţii private a oricărei  persoane. Munca nesigură, volumul mare de lucru şi programele de lucru variabile sau imprevizibile, în special când angajatul nu are posibilitatea de a le adapta la nevoile sale personale, pot conduce la apariţia unui conflict între cerinţele din viaţa profesională şi cele din viaţa privată. Rezultatul poate fi un echilibru necorespunzător între viaţa profesională şi cea privată, ceea ce generează un efect dăunător asupra stării de bine a lucrătorilor și, implicit asupra rezultatelor organizației.

În schimb, existența unei reale culturi organizaționale, cu valori și principii bine structurate și solide, nu poate decât să creeze, în primul rând un climat organizațional echilibrat, adecvat muncii în echipă, iar în al doilea rând, un echilibru intern la nivel individual, implicit și la nivel organzațional.  Într-o astfel de organizație, succesul nu poate să lipsească.  În plus, posibilitatea de adaptare la nevoile personale, face ca angajatul să se dedice activității sale profesionale, fără a mai avea grija problemelor personale.
4. În loc de concluzii...
Pentru a avea performanţă, orice organizaţie din sistemul public sau privat trebuie să aibă, în primul rând o cultură puternică. Organizaţiile care au culturi puternice şi care merg pe ideea calităţii totale declară clar şi consecvent valorile după care se conduc. Putem recunoaşte că ele vizează ceva anume, iar managerii pun un accent deosebit pe comunicare şi întărirea acestor valori la toate nivelurile instituţiei. De asemenea, valorile instituţiei trebuie comunicate angajaților prin toate activităţile zilnice şi prin întreg comportamentul managerilor . Aceştia pot comunica explicit ce fel de comportament aşteaptă de la subordonaţi, dar mai ales ei trebuie să dezvolte metode de întărire care să susţină comportamentele aşteptate. Totodată, ceremoniile, ritualurile şi şedinţele trebuie folosite şi ca activităţi simbolice, care creează şi transmit anumite semnificaţii, inclusiv valorile organizaţiei. 

Toate acestea sunt menite să creeze un echilibru interior la nivelul fiecărui angajat și, implicit, la nivelul organizației. Oamenii reprezintă cea mai importantă resursă, deci trebuie păstrați, încurajați, sprijiniți, motivați. Astfel, pe lângă o cultură puternică, orice organizație care știe să își motiveze angajații va fi recunoscută pentru performanțele sale, căci și aceștia, la rândul lor vor depune toată diligența spre obținerea de rezultate, dacă nu excepționale, cel puțin foarte bune.
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