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REPERE CONCEPTUALE ALE CERCETARII

Actualitatea si importanta temei abordate. In societatea contemporani, mai ales in
ultimele decenii, se constatd o implicare din ce in ce mai sporitd in sfera muncii atat a barbatilor,
cat si a femeilor, astfel Incat rolurile din domeniul profesional si cel familial se transforma treptat
in roluri concurentiale. Deseori responsabilitatile aferente acestor roluri interfereaza intre ele,
producand dificultati in realizarea cu succes a acestora. Interferenta munca-familie poate fi
favorabila, pozitiva sau conflictuald, provocand in ultimul caz, conflictul dintre munca si familie.
In prezent, problematica interferentei dintre domeniile munca si familie a devenit o tema de
cercetare pentru numeroase studii de peste hotare si, de curand, si a celor locale.

Luand in considerare faptul cd in contextul Republicii Moldova asemenea investigatii
sunt relativ putine, ne-am propus un studiu complex privind manifestarea conflictului de rol
multiplu (munca-familie si munca-familie-studii) la angajatii din organizatiile autohtone (in
functie de genul subiectilor si tipul organizatiei), analizand rolul dimensiunilor cognitive,
afective si comportamentale in manifestarea acestui conflict, in vederea elaborarii unui program
de interventie psihologica in organizatii.

Urmare a analizei studiilor ce vizeaza conflictul munca-familie se atestd ca intensitatea
conflictului pare sa fie influentata de dimensiuni (factori) de ordin cognitiv, afectiv si
comportamental, acest fapt fiind si un punct de plecare a prezentei cercetari. Conform studiilor
analizate, am identificat o serie de dimensiuni (factori) cu impact asupra conflictului (satisfactia
de viata, angajamentul de rol, suportul organizational s.a.), pe care i-am diferentiat in trei
categorii: dimensiuni cognitive (perceptia suportului organizational, perceptia satisfactiei de
viata), afective (epuizare emotionald) si comportamentale (angajamentul de rol, interferenta
munca-familie si flexibilitatea munca-familie) in manifestarea conflictului munca-familie. Acest
fapt ne-a determinat sd examinam implicatiile dimensiunilor cognitive, afective si
comportamentale in manifestarea conflictului pentru o mai buna intelegere a fenomenului in
vederea elaborarii unui program de echilibru munca-familie.

In ultimii ani, pe langa conflictul munci-familie, se manifesta tot mai frecvent un alt tip
de conflict, cu o tripla solicitare concurentiala de rol, care vine dinspre domeniile munca, familie
st studii. Conflictul, in acest caz, poate sd apara ca urmare a dificultatii de a gestiona timpul si
eforturile necesare pentru a continua cu succes un program de studii (universitare,
postuniversitare sau cursuri de formare si dezvoltare profesionald), a realiza eficient sarcinile
profesionale (mai cu seami in cazul unui program de munca full-time) si cele familiale. In acest
sens, ne-am propus sd investigdm un studiu de caz, din mediul universitar autohton, privind
manifestarea acestui triplu conflict (munca-familie-studii). Astfel, vom analiza aceasta noua

provocare a timpurilor moderne — conflictul munca-familie-studii si strategiile de gestionare a
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acestuia, evaluandu-se efectele pe care le produce conflictul asupra rezultatelor si eficientei
academice.

incadrarea temei in preocupirile internationale, nationale, in context inter si
transdisciplinar. Primele studii privind problematica conflictului munca-familie au fost
realizate in anii ’80 ai secolului trecut. Ulterior, cercetarile s-au axat atat pe investigarea
conflictului munca-familie, cat si pe elaborarea unor programe de interventie in vederea
diminuarii conflictului si dezvoltarea echilibrului munca-familie. In ultimul deceniu, se atesti o
crestere considerabila a studiilor in acest domeniu. Remarcdm ca cele mai multe cercetari au fost
realizate in Europa de Vest, in SUA si in Asia de Sud (Aryee S. et al., 1999; Hill G. et al., 2004;
Lu L. etal., 2010) si mai putin in Europa de Est sau in spatiul sociocultural autohton.

Tema investigatd de noi se Incadreaza in preocupadrile actuale ale cercetatorilor locali si
din alte tari, avand o abordare interdisciplinara (atat in raport cu alte stiinte psihologice:
psihologie social-clinica, psihologie organizationala, cat si alte discipline conexe — sociologia
organizatiilor, management s.a.) si aplicativa (elaborarea unui program de interventie
psihologica).

Prezentarea rezultatelor studiilor anterioare la tema aleasa. Unul dintre primele
studii cu referire la tema data, care, de altfel, ofera si o prima tipologie a conflictului munca-
familie, este cel realizat de Greenhaus J. si Beutell H. (1985). Inca incepand cu primele studii,
preocuparea cercetatorilor a fost de a identifica diferente de gen in manifestarea conflictului
precum: Francis V. et al., 2013; Reddic R. et al., 2011; Sulea C. et al., 2010; Bulanda R.E. si
Lippmann S., 2009; Cinamon R.G., 2006; Byron K., 2005; Fabbienne T. et al., 2011; Kossek E.
et al., 2012; Grawitch J.M. si Barber K.L., 2010; Dobrita O. et al., 2009. In ceea ce priveste
diferentele dintre organizatiile publice si private, studiile aratd cd angajatii din organizatiile
publice percep un suport organizational mai nalt in raport cu familia (Dolcos S.M. si Daley D.,
2009), iar in cele private, conflictul este trdit mai intens, urmare a solicitarilor organizationale
(Hoque R., 2015; Francis V. et al., 2013; Kafetsions K., 2007).

Cu referire la factorii investigati in lucrare (dimensiunile cognitiv-perceptive, afective si
comportamentale) se atestd numeroase studii care evidentiaza impactul lor in manifestarea
conflictului munca-familie. In ceea ce priveste dimensiunile cognitive, putem mentiona autorii
care au analizat implicatiile perceptiei suportului organizational si perceptia satisfactiei de viata
asupra conflictului munca-familie si invers: Kossek E. et al.; Bakker A. et al.; Hammer L.B. et
al.; Lappiere L.M. si Allen T.; Viawesvaran C. et.al; Adepoju A.; Gurcu E. si Hunse D.; Dobrita
O; Baltescu S.; Bruck et al.; s.a.); cu referire la dimensiunile afective - Lambert E. et al.; Peeters
M. et al.; Burke R.J. si Greenhaus J; Demerouti E. et al.; Huang Y.; Richter A. et al.; Oscharoff
A.; Innstrand S.T. et al.; Allen T. et al.; Cinamon R.G. et al. s.a.). Conflictul munca-familie a
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fost studiat si in relatie cu dimensiunile comportamentale: angajamentul de rol (Platon C. et al;
Bakker A. et al.; Oscharoff A.; Sulea C.; Bulanda R.E. si Lippmann S.; Byron K.; Amatea E.S.
et al. s.a.) si flexibilitatea munca-familie (Zaharia D. si Gavriloaiei S.; Kosseck E. et al.;
Matthew L.S. et al; Dikkers J. et al.; Greenhaus J. si Beutell H. s.a.).

Consideram ca, in contextul sociocultural local, nu au fost studiate suficient implicatiile
psihosociale ale dimensiunilor (factorilor) de ordin cognitiv-perceptib, afectiv si comportamental
in manifestarea conflictului munca-familie, fapt ce justifica problema de cercetare a demersului
investigativ. Solutionarea ei va esentializa fenomenul in contextul organizatiilor autohtone in
vederea elaborarii unor recomandari si principii de actiune pentru dezvoltarea la angajati a unor
competente de echilibru a solicitérilor concurentiale de rol.

Scopul lucririi constd in determinarea specificului dimensiunilor cognitive, afective si
comportamentale cu implicatii in manifestarea conflictului de rol multiplu (munca-familie si
munca-familie-studii) la angajatii din organizatiile autohtone si elaborarea unui program de
interventie psihologicd in vederea dezvoltarii competentelor de echilibru a muncii si a familiei.

Obiectivele cercetarii: analiza si sinteza literaturii de specialitate cu referire la
fenomenul studiat in vederea elaborarii unor sinteze teoretice relevante; evidentierea specificului
conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-familie-studii) la angajatii din organizatiile
autohtone; analiza, in functie de ,,genul subiectilor” si de ,,tipul organizatiei”, a unor dimensiuni
cognitive, afective si comportamentale cu implicatii in manifestarea conflictului de rol multiplu
(munca-familie) la angajatii din organizatiile autohtone; delimitarea perceptiilor privind
conflictul de rol multiplu (munca-familie-studii) in contextul universitar si a strategiilor de
gestionare a acestuia, evaluandu-se efectele pe care le produce conflictul asupra rezultatelor si
eficientei academice; elaborarea, implementarea si evaluarea eficientei unui ,,Program de
interventie psihologica in vederea dezvoltarii unor competente de echilibru a muncii si familier”.
Noutatea si originalitatea lucrarii. Lucrarea datd reprezintd una dintre primele cercetari din
contextul autohton cu referire la fenomenul conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-
familie-studii), avand o abordare investigationala complexa (fiind adoptatd o strategie de
investigare mixta, deopotriva cantitativa si calitativa), interdisciplinara (atat in raport cu alte
stiinte psihologice: psihologie clinica sau social-organizationald, cat si cu alte domenii conexe —
sociologia organizatiilor, management s.a.) si aplicativa (prin elaborarea, implementarea si
evaluarea eficientei unui program de interventie psihologica).

Implementarea rezultatelor stiintifice. Rezultatele obtinute sunt utilizate in activitatile
didactice (prin studii de caz prezentate in cadrul cursurilor universitare); in activitati de formare
continud, in programul de interventie, desfasurat cu un grup de bibliotecari; prin comunicari la

conferinte nationale si internationale.



Aprobarea rezultatelor stiintifice. Materialele cercetarii au fost discutate si aprobate in
cadrul sedintelor Departamentului Psihologie a Universitatii de Stat din Moldova. Aspectele
importante ale cercetdrii au fost prezentate si aprobate prin comunicari la diverse conferinte
nationale si internationale (total — 12 comunicari): VI International Scientific and Practical.
Seminar ,,Political and Economic Self-Constitution: Citisenship Identity and Education”,
Olzstyn, Polonia, 2018; Congresul international ,,Cercetarea moderna in psihologie. Cercetare
cantitativa vs. cercetare calitativa. abordari interdisciplinare”, Sibiu, Romania, 2016; Conferinta
internationala de psihologie aplicatd. ,,Actualitati si Perspective in Cercetarea Psihologica”
USM, Chisindu, 2018; Conferinta stiintificd cu participare internationald ,Integrare prin
cercetare si inovare”, USM, Chisindu (editiile din 2019, 2018, 2017, 2016, 2015); Conferinta
stiintificd internationald ,,Perspectivele si problemele integrarii in Spatiul European al cercetarii
si educatiei”, US ,B. P. Hasdeu”, Cahul, 2016; Conferinta stiintifica internationala
,Invatamantul superior: valente si oportunititi educationale, de cercetare si transfer inovational”,
USM, Chisindu, 2016; Conferinta stiintificd internationald ,,Strategii metodologice inter/ pluri/
transdisciplinare: abordari teoretice si aplicatii practice”, USM, Chisinau, 2016; Conferinta
stiintificd internationald a doctoranzilor ,,Tendinte contemporane ale dezvoltarii stiintei: viziuni
ale tinerilor cercetatori”, ASM, Chisinau, 2015.

Publicatii la tema tezei. Rezultatele obtinute sunt publicate in 16 lucrari stiintifice,
dintre care 9 — publicatii in materialele comunicarilor stiintifice nationale si internationale; 5 —
publicatii in reviste stiintifice nationale; 2 capitole iIn monografie.

Volumul si structura tezei. Teza este alcatuitd din adnotare in limbile romana, rusa si
englezd, introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografia lucrarilor
stiintifice, anexe, CV-ul autoarei. Volumul de baza al tezei este de 140 de pagini. Lucrarea
contine 35 figuri si 17 tabele.

Cuvinte-cheie: conflict munca-familie, perceptia suportului organizational, perceptia
satisfactiei de viatd, epuizare emotionald, angajament de rol, interferentd munca-familie,

flexibilitate munca-familie, conflict munca-familie-studii, organizatii publice si private etc.

CONTINUTUL TEZEI
in Introducere este argumentata actualitatea temei de cercetare, fiind fundamentata
importanta demersului empiric in contextul psiho-social autohton, sunt prezentate problema
cercetarii, scopul, obiectivele si ipotezele de cercetare; sunt prezentate baza conceptuald si
metodologia cercetarii; este expusa noutatea si originalitatea lucrarii fiind relevate aprobarea

rezultatelor cercetdrii si implementdarii acestora.



in Capitolul 1 — Conceptualiziri teoretice ale conflictului munca-familie, este analizat
conceptul ,,conflict munca-familie”, fiind o forma de conflict intre roluri, In care solicitarile
rolurilor de la locul de munca si cele din familie sunt incompatibile, astfel incat participarea
rolurilor legate fie de munca, fie de familie este mai dificild datoritd participarii in celalalt rol
(Greenhaus si Beutel, 1985) si tipurile acestuia: conflict datorat timpului, conflict datorat
tensiunii si conflict datorat comportamentului. De asemenea, sunt prezentate cele mai importante
modele teoretice care descriu felul in care se manifestd conflictul munca-familie si efectele pe
care le produce (modelul spillover/crossover, modelul compensarii, teoria conservarii resurselor,
teoria granitelor munca-familie s.a.). Intr-un cadru descriptiv-analitic sunt prezentate principalele
dimensiuni (factori) care determind conflictul munca-familie si anume: dimensiuni de ordin
cognitiv (de ex., perceptia suportului organizational, perceptia satisfactiei de viatd), afectiv (de
ex., nivelul epuizarii emotionale) si comportamental (de ex., angajamentul de rol, interferenta de
rol si flexibilitatea de rol,), genul, tipul organizatiei si domeniul ocupational. In functie de gen,
chiar de la debutul cercetarii acestui fenomen, se considera ca femeile ar putea fi mai afectate de
conflict comparativ cu barbatii. Unele studii relevd tendinta femeilor de a se implica in
activitatile profesionale, desi cele casnice si parentale raman a fi prioritare, iar pentru barbati
activitdtile profesionale rdméan a fi prioritare, desi se constata tendinta lor de a se implica mai des
in activitatile casnice si parentale. Alte studii constatd ca pentru ambele categorii rolurile
familiale si profesionale sunt la fel de importante, evidentiind ca, atat barbatii, cat si femeile pot
trai Tn aceeasi masura si cu aceeasi intensitate acest conflict de rol.

Analiza specificului si deosebirilor dintre organizatiile publice si private ne-a permis sa
delimitam cum se manifesta conflictul in functie de tipul organizatiei. Studiile aratd ca desi
organizatiile private ofera angajatilor o flexibilitate a muncii mai mare, comparativ cu cele
publice, totusi volumul de muncad marit, solicitdrile excesive de munca sunt asociate de angajati
cu un nivel inalt al conflictului munca-familie. Angajatii din organizatiile publice, desi percep
suportul inalt oferit din partea organizatiei, totusi ei percep mai multe presiuni din partea
organizatiei, determindnd un conflict munca-familie de tensiune, comparativ cu cei din
organizatiile private care suportd un conflict munca-familie datorat presiunii de timp, ei
confruntdndu-se cu mai multe dificultati in gestionarea responsabilitatilor familiale.

Studiile analizate de noi identifica si o serie de consecinte emotionale (epuizare
emotionald, stiri de tensiune, anxietate si depresie), comportamentale (tendinte de parasire a
locului de munca, evitarea exercitarii sarcinilor, deteriorarea relatiilor cu colegii, cu membrii de
familie etc.) si psihosomatice (dureri de cap, scadere in kilograme, tensiune arteriala etc.),
datorate conflictului munca-familie, aceste aspecte, la fel, fiind abordate in acest capitol. in

opinia autorilor, repercusiunile conflictului munca-familie se manifesta atit la nivel
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organizational (productivitate scazuta, relatii deficitare cu colegii si cu sefii, absenteism etc.), cat
si la nivel individual sau familial (satisfactie de viata si de familie redusa, deteriorarea relatiilor
cu membrii familiei etc.), implicand incapacitatea indivizilor de a realiza cu succes solicitarile
dintr-un domeniu sau altul.

Capitolul se finalizeazd cu trasarea unor reflectii teoretice privind noile provocari ale
societatii contemporane — conflictul munca-familie-studii fiind determinat de solicitarile
organizationale cu privire la invétarea pe parcursul vietii, la dezvoltarea personala si profesionala
continua determind implicarea angajatilor in programe de master, cursuri de formare etc. Desi
majoritatea studiilor au analizat in mod special provocarile si solicitarile care vin dinspre munca
si familie, si invers si modul 1n care indivizii gestioneaza aceste doud roluri competitive, la etapa
actuala, indivizii se confruntd cu multiple roluri si solicitdri, dat fiind nevoia de Invatare si
adaptare continud la mediul in schimbare. Astfel, conflictul capatd o tripla solicitare
concurentiala de rol, care vine din domeniul muncii, familiei si studiilor. Dificultatea de a
gestiona eficient aceste roluri influenteaza negativ performantele profesionale si academice ale
indivizilor, fiind neglijate sarcinile familiale, producand stari de anxietate, frustrare, insatisfactie.

In Capitolul 2 - Studiul empiric al conflictului de rol multiplu (munci-familie si
munca-familie-studii) la angajatii din organizatiile autohtone sunt prezentate: scopul si
obiectivele cercetdrii, etapele demersului empiric, ipotezele cercetdrii cantitative (investigarea
conflictului de rol multiplu - CMF) si directiile de investigare in cercetarea calitativa (studiul
conflictului de rol multiplu - CMFS); instrumentele si strategiile utilizate in cercetarea cantitativa
si calitativa, fiind descris lotul de subiecti pentru studiul cantitativ si cel calitativ. Referitor la
rezultatele empirice am analizat: manifestarile ale conflictului munca familie la angajati in
functie de genul subiectilor si in functie de tipul organizatiei; dimensiunile cognitive (perceptia
suportului organizational si perceptia satisfactiei de viata), afective (epuizarea emotionald) si
comportamentale (angajamentul de rol, interferenta munca-familie, flexibilitatea munca-familie)
si implicatiile acestor factori in manifestarea conflictului munca-familie la angajati. Drept
urmare a rezultatelor privind implicatiile dimensiunilor studiate in manifestarea conflictului
munca-familie la angajatii din organizatiile autohtone, am elaborat un model integrat referitor la
problematica studiata, care include o sinteza a celor mai semnificative date, ceea ce ne-a permis
sa determinam si profilul psihologic al subiectilor participanti la prezenta cercetare, in functie de
gen si de tipul organizatiei. In cadrul cercetarii calitative propunem un studiu de caz privind
manifestarea unui multiplu conflict de rol (munca-familie-studii) in mediul universitar autohton
la asistentii universitari.

In aceasti ordine de idei, scopul demersului investigativ rezidi in determinarea

specificului dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale cu implicatii in manifestarea
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conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-familie-studii) la angajatii din organizatiile
autohtone. Astfel, in cadrul studiului empiric am avut drept obiective generale: evidentierea
specificului conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-familie-studii) la angajatii din
organizatiile autohtone; stabilirea, in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei, a
diferentelor in ceea ce priveste manifestarea conflictului de rol multiplu (munca-familie) la
angajatii din organizatiile autohtone; analiza, in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei,
a unor dimensiuni cognitive, afective si comportamentale cu implicatii Tn conflictul de rol
multiplu (munca-familie) la angajatii din organizatiile autohtone; identificarea, in functie de
genul subiectilor si tipul organizatiei, a implicatiilor pe care le comporta dimensiunile cognitive,
afective si comportamentale in manifestarea conflictului de rol multiplu (munca-familie) la
angajatii din organizatiile autohtone; evidentierea perceptiilor privind conflictul de rol multiplu
(munca-familie-studii) si a strategiilor de gestionare a acestuia, evaluandu-se efectele pe care le
produce conflictul asupra rezultatelor si eficientei academice; elaborarea concluziilor si a
directiilor pentru desfasurarea programului de interventie in vederea dezvoltarii unor competente
de gestionare a conflictelor munca-familie.

In cadrul investigarii conflictului munca-familie in cercetarea cantitativi am formulat

urmatoarele ipoteze: Ip. 1. Existd diferente in functie de genul subiectilor in ceea ce priveste
manifestarea conflictului munca-familie si dimensiunile cognitive, afective si comportamentale
ale acestuia la angajatii de gen feminin si cei de gen masculin; Ip. 2. Exista diferente in functie
de tipul organizatiei in ceea ce priveste manifestarea conflictului munca-familie si dimensiunile
cognitive, afective si comportamentale ale acestuia la angajatii din organizatiile publice si cei din
organizatiile private;
Ip. 3. Exista corelatii intre conflictul munca-familie, perceptia suportului organizational si
perceptia satisfactiei de viata, in functie de genul subiectilor si de tipul organizatiei. 1p. 4. Exista
corelatii intre conflictul munca-familie si epuizarea emotionald, in functie de genul subiectilor si
de tipul organizatiei; 1p. 5. Exista corelatii intre conflictul munca-familie si angajamentul de rol
(ocupational, parental si marital), intre conflictul munca-familie si flexibilitatea munca-familie,
conflictul munca-familie si interferenta munca-familie in functie de genul subiectilor si de tipul
organizatiei. lar pentru studiul calitativ al conflictului de rol multiplu — conflict munca-familie-
studii, am formulat urmatoarele directii de investigare:

e Evidentierea specificului conflictului munca-familie-studii la angajatii unei organizatii
locale, precum si a perceptiilor subiectilor privind experientele conflictuale traite si in raport cu
angajamentul de rol;

¢ Determinarea efectelor pe care le produce conflictul asupra eficientei academice;
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e Analiza strategiilor de gestionare a rolurilor competitive si a efectelor pe care le produc
asupra echilibrului de rol.

Pentru realizarea obiectivelor propuse in cadrul demersului de cercetare cantitativa si
verificarea ipotezelor, am utilizat urmatoarele scalele traduse, adaptate si validate in cadrul
proiectului de cercetare , Interferente dintre viata profesionald si cea privatd. Aspecte
interculturale, experiente locale si strategii de interventie” (Cojocaru N. et al., 2018): Scala
privind conflictul munca-familie (Grzywacz J.et al., 2006); Scala privind perceptia suportului
organizational in raport cu familia angajatilor (Booth S. si Matthews R.S., 2012); Scala de
perceptie a satisfactiei de viata (Diener E. et al., 1985); Scala privind epuizarea emotionala
(Demerouti E. et al., 2003); Scala privind angajamentul de rol (Amatea E.S. et al., 1986); Scala
privind interferenta munca-familie (Matthews R.S. si Barnes-Farell J.L., 2010); Scala privind
flexibilitatea munca-familie (Matthews R.S. et al., 2010). Pentru realizarea cercetarii calitative
am elaborat un ghid de interviu semistructurat, ce are la baza o serie de intrebari, prin care
subiectului i se solicitd sd expuna si sa evalueze experiente ale unor situatii de conflict munca-
familie.

Studiul cantitativ a fost realizat pe un grup de 355 de subiecti, angajati din diverse domenii
profesionale (educatie, economie, tehnologii informationale, medicina, vanzari, servicii publice
etc.), dintre care 184 angajati din organizatii publice si 171 angajati din organizatii private,
respectiv 207 femei si 148 barbati. Subiectii au fost selectati in mod aleator, din diverse
organizatii publice si private, participarea la cercetare fiind benevola. Studiul calitativ, care a
avut drept scop investigarea specificului conflictului munca-familie-studii, a fost realizat cu 14
asistenti universitari care se confrunta cu asemenea situatii de conflict (doctoranzi, avand si
sarcini didactice, casatoriti, cu copii mici).

Prezentdm 1n continuarea rezultatele obtinute:

1. Manifestari ale conflictului munca-familie la angajati

In cadrul cercetarii cantitative ne-am propus si determinam specificul conflictului de rol
multiplu si sa stabilim daca exista diferente in manifestarea acestui conflict la angajatii din
organizatiile autohtone, in functie de genul subiectilor si in functie de tipul organizatiei. Conform
datelor testului T independent, privind specificul conflictului munca-familie nu se atesta
diferente in functie de gen (t=,470 p=,639) si in functie de tipul organizatiei (t=,249 p=,804) in
manifestarea conflictului de rol. Majoritatea subiectilor (45% femei si 49% barbati) si respectiv
(77% angajati din domeniul public si 79% angajati din domeniul privat) Inregistreaza un conflict
munca-familie moderat. Aproximativ 1/3 din subiecti in functie de gen (28% femei si 25%

barbati) si un procentaj mai mic de persoane in functie de tipul organizatiei (12% angajati din
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organizatii publice si 11% din organizatiile private) manifestd un nivel inalt al conflictului

munca-familie (v. fig. 1 si 2).
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Figura 1. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind Figura2. Reprezentarea grafici a rezultatelor privind
conflictul munca-familie conflictul muncd-familie
in functie de genul subiectilor in functie de tipul organizatiei (public/privat)

Aceste rezultate denotd ca, uneori, munca interfereaza cu viata de familie, creand
interferente conflictuale, ceea ce arata ca responsabilitatile casnice nu permit realizarea cu succes
a sarcinilor de la locul de munca si invers, angajatii se confruntd cu dificultdti in echilibrarea
sarcinilor ocupationale si maritale. Astfel, rezultatele studiului nostru infirma supozitia noastra
din ipoteza 1, precum ca exista diferente la angajati in functie de gen si in functie de tipul
organizatiei in manifestarea conflictului munca-familie.

2. Dimensiuni cognitive cu repercusiuni in manifestarea conflictului munca-familie

In acest context, am luat in considerare doud dimensiuni cognitive cu repercusiuni in
conflictul munca-familie, perceptia angajatilor privind suportul organizational si perceptia lor
privind satisfactia de viatd. In ceea ce priveste perceptia suportului organizational se atestd
diferente semnificative doar la angajatii in functie de tipul organizatiei (t=4,054 p=,000). In
figura de mai jos (v. fig. 3) observam ca 43% din angajatii din domeniul public inregistreaza un
nivel minim al perceptiei suportului organizational, comparativ cu angajatii din domeniul privat
(22%). In schimb, un procentaj mai mic de angajati din domeniul public (17%) au obtinut cote
inalte, comparativ cu cei din domeniul privat (28%). Aceste rezultate atesta faptul ca, in mare
masura, angajatii din domeniul public considerd cd organizatia nu este dispusa sa ofere sprijinul
de care acestia au nevoie, ele fiind contradictorii cu rezultatele unor studii similare (Dolcos si
Daley, 2009) care explica cad in domeniul public, datorita presiunilor normative, organizatiile
sunt mai predispuse sa ofere programe suportive, astfel asigurand un mediu social mai favorabil

pentru echilibrarea muncii si familiei.
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Figura 3. Reprezentarea graficd a rezultatelor privind perceptia suportului organizational
in functie de tipul organizatiei
Referitor la perceptia satisfactiei de viata, rezultate atestd, de asemenea, diferente

semnificative intre valorile medii, conform testului T independent, doar la angajatii in functie de
tipul organizatiei (t=3,983 p=,000). Astfel, angajatii din domeniul public (26%) sunt satisfacuti
de viata cu tendinte spre putin satisfacuti (38%). Si cei din domeniul privat se percep ca fiind
satisfacuti de viata, dar cu o scadere spre neutru (6%) si cu o tendintd mai mare spre putin
nesatisfacuti (26%). Mai multi angajati din domeniul privat isi evalueaza satisfactia de viatd ca
fiind nesatisfacuta si extrem de nesatisfacutd, comparativ cu angajatii din domeniul public (doar

4% din angajati se percep ca fiind nesatisfacuti de viata) (v. fig.4).
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Figura 4. Reprezentarea graficd a rezultatelor privind perceptia satisfactiei de viatd
in functie de tipul organizatiei

Intr-un studiu recent (Adepoju, 2017), autorul mentioneaza ca nivelul inalt al satisfactiei de viatd
poate fi atribuit unui nivel inalt al satisfactiei profesionale, astfel persoanele fiind mai productive la locul
de munca cu tendinta de a obtine performante profesionale inalte.

3. Dimensiuni afective cu repercusiuni in manifestarea conflictului munci-familie
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Pentru determinarea dimensiunilor afective cu repercusiuni in manifestarea conflictului
munca-familie, am utilizat Scala pentru studiul epuizarii emotionale. Epuizarea emotionala
presupune o stare de oboseala fizica si psihologica care apare ca urmare a suprasolicitarii la locul
de munca si in familie. Rezultatele si datele statistice, conform testului T independent, atesta
diferente semnificative doar la angajati in functie de gen (t=2,82, p= 0,005), fiind confirmata
supozitia din ipoteza 1, precum ca existd diferente de gen in ceea ce priveste dimensiunile
afective cu repercusiuni asupra conflictului de rol. Astfel, mai multi subiecti de genul masculin
(86%), comparativ cu cei de genul feminin (69%), manifestd un nivel moderat al epuizarii
emotionale. In schimb, femeile (31%), comparativ cu barbatii (14%), inregistreazi un nivel

maxim al epuizarii emotionale (v. fig. 5).
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Figura 5. Reprezentarea graficd a rezultatelor privind epuizarea emotionald
in functie de genul subiectilor

Putem presupune cd acest fapt s-ar putea datora solicitdrii de roluri: femeile, fiind implicate
la maximum atat in activitatile casnice, cat si in cele ocupationale, sunt mai obosite si epuizate
emotional, ceea ce poate impiedica realizarea cu succes a sarcinilor de la serviciu si a celor
casnice. Aceste rezultate, fiind confirmate si de alte studii (de ex., Oscharoff A., 2011; Gorincioi
V., 2015; Vandenberghe R. et al., 2006) demonstreaza ca femeile sunt mai epuizate emotional
comparativ cu barbatii, la femei fiind manifest sentimentul de vina, ce apare ca rezultat al
incapacitatii fizice si psihologice de a realiza cu succes si concomitent rolurile de sotie, mama,
angajata (Barling, 1990 apud Gorincioi V., 2015). Astfel, femeile fiind mai solicitate in raport cu
rolul ocupational si cel marital/parental devin mai vulnerabile in fata stresului datorat
conflictului munca-familie, suportand un nivel mai inalt al epuizarii emotionale.

4. Dimensiuni comportamentale cu repercusiuni in manifestarea conflictului munca-
familie. In aceastd sectiune am analizat trei factori — angajamentul de rol, interferenta munca-
familie si flexibilitatea munca-familie. Rezultatele aratd ca exista diferente intre grupurile
investigate. Astfel, supozitia din ipoteza 1, precum ca exista diferente in functie de genul
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subiectilor in ceea ce priveste dimensiunile comportamentale (angajamentul de rol interferenta
munca-familie-munca si flexibilitatea munca-familie-munca) s-a confirmat. La fel, s-a confirmat
si supozitia din ipoteza 2, precum ca existd diferente in functie de tipul organizatiei in ceea ce
priveste dimensiunile comportamentale investigate.

Referitor la Scala angajamentului de rol (Amatea et.al., 1986) ce include trei tipuri de
angajament: angajamentul in raport cu rolul ocupational (ARO), angajamentul in raport cu rolul
parental (ARP) si angajamentul in raport cu rolul marital (ARM), au fost identificate urmatoarele
rezultate. Datele statistice, conform testului T independent (diferenta dintre medii) (v. tab. 1),
aratd ca, atat angajatii de gen feminin, cat si cei de gen masculin manifesta aproximativ acelasi
nivel de angajament marital, diferente se atesta in ceea ce priveste angajamentul ocupational in
favoarea barbatilor si cel parental in favoarea femeilor. Acest fapt explica ca subiectii de gen
masculin se implicd maximum posibil pentru avansarea lor in carierd comparativ cu subiectii de
gen feminin care se implicd profesional dar nu tind spre o crestere in cariera, fiind mai mult
implicate in educatia fata de copii, timpul petrecut cu copiii etc. Si alte studii au demonstrat ca
mamele raman sa fie mai preocupate de ingrijirea si educatia copiilor; acorda cu mult mai mult
timp relatiilor cu copiii lor (Sayer L. et. al., 2004 apud Bulanda R.E. si Lippman S., 2009); insa,
implicarea activa a femeilor pe piata muncii, tendinta lor de a-si dezvolta cariera profesionala
lasa amprente negative asupra angajamentului parental si a educatiei parentale (Bianchi M. si
Raley S., 2005 apud Bulanda R.E. si Lippmann S., 2009).

Tabelul 1. Compararea intrergrupuri a mediilor privind angajamentul de rol

ARO SD ARP SD ARM SD
(ang. derol | (abaterea | (ang. de rol (abaterea (ang. de rol (abaterea
ocupational) | standard) parental) standard) marital) standard)
Birbati 24,2162 5,598 25,3041 5,625 26,7162 4,883
Femei 22,8696 5,319 27,1884 5,265 27,3527 4,381
T -2,301 3,23 1,28
P ,022 ,001 ,199
Public 23,9674 5,165 27,0054 5,017 28,0217 3,922
Privat 22, 8538 5,739 25,7544 5,902 26,0819 5,056
T 1,92 2,15 4,054
P ,055 0,32 ,000

Respectiv, atat angajatii din organizatiile private, cat si cei din organizatiile publice au

acelasi nivel de angajament ocupational, manifestand responsabilitati crescute fatd de domeniul
profesional. Exista diferente in ceea ce priveste angajamentul parental si cel marital, angajatii din
organizatiile publice manifesta un nivel mai inalt, comparativ cu cei din organizatiile private.

In ceea ce priveste Interferenta munca-familie, familie-munca, rezultatele statistice atesta
diferente la angajatii in functie de gen la subscala Interferenta familie-muncd, ce demonstreaza
ca angajatii de gen masculin, avand un program de munca suprasolicitat, sunt nevoiti s realizeze
unele sarcini acasa, in zilele de odihna, ignorand unele sarcini de familie si neglijand membrii
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familiei, desi la femei se observd o tendintd de a interfera activitatile de la serviciu cu cele
casnice.

La angajatii in functie de tipul organizatiei (public/privat) rezultatele demonstreaza
diferente la subscala Interferenta munca-familie. Prin urmare, angajatii din organizatiile private
mai frecvent sunt orientati spre rezolvarea si realizarea sarcinilor si profesionale, in detrimentul
sarcinilor familiale. Si alte studii similare confirma rezultatele noastre, potrivit carora angajatii
din organizatiile private raporteazd un nivel mai ridicat al ,interferentei munca-familie”,
manifestd un nivel mai inalt al conflictului munca-familie si au mai multe dificultiti in
gestionarea responsabilitatilor familiale, comparativ cu angajatii din organizatiile publice
(Francis V. et al. 2013).

Implicatii ale dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale investigate in
manifestarea conflictului munca-familie. Referitor la dimensiunile cognitive rezultatele
statistice, conform coeficientului Bravais-Pearson, au demonstrat ca supozitia din ipoteza 3,
conform careia exista corelatii semnificative intre ,,conflictul munca-familie” si ,,perceptia
suportului organizational” si ,,perceptia satisfactiei de viatd” in functie de genul subiectilor si
tipul organizatiei s-a confirmat. Mai semnificative corelatii cu sens pozitiv intre ,,conflictul
muncd-familie” si ,,perceptia suportului organizational” sunt identificate la subiectii de gen
masculin (r=,176 p=,003) si la angajatii din organizatiile publice (r=,153 p=,038), ceea ce
demonstreaza ca cu cat conflictul munca-familie se manifesta cu o intensitate mai mare, cu atat
subiectii percep un suport organizational mai inalt si percep viata la un nivel nesatisfacator.
Corelatia semnificativa cu sens negativ dintre ,.conflictul muncéd-familie” si ,,perceptia
satisfactiei de viatd” este prezenta la toate grupurile de subiecti: in functie de gen (barbati r= -
,324 p=,000; femei r=-,144 p=,038) si in functie de tipul organizatiei (public r=-,230 p=,002;
privat r=-,224 p=,003). in ceea ce priveste rezultatele privind relatia dintre conflictul munca-
familie si perceptia suportului organizational, acestea par surprinzitoare deoarece, se pare ca cu
cat creste intensitatea conflictului munca-familie, cu atat suportul organizational ar urma sa fie
perceput la un nivel mai scazut, precum rezultatele unor studii similare (Cortese C.G. et al.,
2010; Dharmanegara I.B.A., 2018). Totusi, rezultatele noastre sunt confirmate si de alte studii
realizate de Grawitch si Barber (apud Dobrita, 2009), care explica faptul ca, desi suportul
organizational Tnalt ar fi asociat cu un nivel de conflict munca-familie redus, totusi suportul din
partea organizatiei nu reduce conflictul. Autorii explica aceste date prin urmatoarele exemple: un
angajat care ar beneficia de cateva ore libere pentru a-si rezolva problemele din familie sau de a
beneficia de o mini vacanta, nu reduc din sarcinile profesionale care sunt temporar suspendate,
iar revenirea la locul de munca ar duce la suprasolicitare de sarcini profesionale. Un alt exemplu

ar fi atunci cand angajatii beneficiaza Intr-un final de un suport din partea angajatorului, insa
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acest fapt se produce dupa multe incercari esuate initial (Rainey W., 1989 apud Dobrita O,
2009).

Referitor la dimensiunea afectiva, implicatiile epuizarii emotionale in conflictul munca
familie, rezultatele atesta corelatii semnificative cu sens pozitiv intre aceste variabile atat la
angajatii In functie de gen cat si la angajatii In functie de tipul organizatiei, public/privat, astfel
fiind confirmata supozitia din ipoteza 4. Rezultatele date sunt confirmate si de alte studii din
strainatate, ce demonstreaza ca un nivel inalt al conflictului munca-familie duce la o epuizare
emotionala mai intensd, si invers (Baeriswyl S. et al., 2016; Richter A. et al. 2014; Baltzer M. si
Hanson M., 2013; Leineweber C. et al., 2012 apud Richter A. et al. 2014; Aminah A., 2010 s.a.).
De asemenea, cand angajatii se simt epuizati emotional 1n raport cu munca lor, apare tendinta de
a spori efectul negativ intre conflictul munca-familie si angajamentul ocupational
(Dharmanegara 1.B.A. et al., 2018). Aceasta constatare este explicata prin faptul ca epuizarca
emotionald, fiind o ,,stare energetica epuizatad emotional”, este conditionatd de lipsa resurselor de
a face fata stresului si solicitarilor, ceea ce duce la o scadere a angajamentului ocupational,
indivizii fiind mai putin satisfacuti de munca lor si mai putin implicati in activitatea profesionala
amplificand conflictul munca-familie; astfel epuizarea emotionald fiind un mediator al relatiei
dintre conflictul munca-familie si angajamentul ocupational (Fogarty et al., 2000 apud
Dharmanegara I.B.A. et al., 2018; Geurts H. et al., 2003 apud Baeriswyl S., 2018 s.a.).

Cercetarile anterioare realizate in organizatii private demonstreaza ca solicitarile excesive
de muncd, volumul de muncd marit sunt asociate pozitiv si semnificativ cu conflictul munca-
familie (Voydanoff P., 1988 apud Dolcos S.M. si Daley D., 2009), ducéand la pierderea resurselor
cognitive, emotionale ale angajatilor (Iliescu D., 2006). Totusi, indiferent de tipul organizatiei,
angajatii care se simt suprasolicitati la locul de munca, fiind epuizati emotional, manifesta un
nivel inalt al conflictului munca-familie.

O altd ipoteza a demersului experimental ce prevede ca exista corelatii intre conflictul
munca-familie si angajamentul de rol (ocupational, parental si marital), intre conflictul munca-
familie si flexibilitatea munca-familie, conflictul munca-familie si interferenta munca-familie in
functie de genul subiectilor si de tipul organizatiei a fost confirmata statistic prin intermediul
coeficientului de corelatie Bravis-Perason.

Analiza datelor statistice, referitor la relatia dintre conflictul munca-familie si
angajamentul de rol, reflectd corelatii semnificative cu sens negativ intre ,,conflictul munca-
familie” si ,,angajamentul parental” la barbati (r=-,208 p=,005) si la angajatii din organizatiile
publice (r=-,209 p=,004), ceea ce presupune ca, cu cat conflictul munca-familie este mai inalt, cu
atat scade angajamentul in raport cu parental. Faptul ca anume la barbati angajamentul parental

este influentat de conflictul de rol poate fi adusd urmatoarea explicatie: da, femeile 1n ultimii ani
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se implica din ce in ce mai mult in domeniul profesional, dar totusi prioritar ramane implicarea
lor 1n activitdtile casnice si in ingrijirea copiilor ca si mai inainte, ele fiind deja obisnuite cu
situatia data. Pentru barbati prioritar rdmane implicarea in activitatea profesionald, desi, in
acelasi timp, observam tendinta lor de a fi un tatd si un sot bun, ceea ce nu le reuseste
intotdeauna atat de bine ca si partenerilor de gen feminin, ceea ce creeaza situatia mentionata
mai sus, mai ales in raport cu angajamentul parental.

Faptul cd in organizatiile private nu se atestd aceastd corelatie, ne determind sa
presupunem cd angajatii din domeniul privat ar putea beneficia de un program mai flexibil, fiind
mai dispusi sa modifice programul de munca pentru a rezolva anumite probleme de familie.

Prelucrarea statistica a rezultatelor referitor la relatia dintre conflictul munca-familie si
interferenta munca-familie atesta corelatii semnificative cu sens pozitiv intre ,,conflictul munca-
familie” si ,,interferenta familie-munca” atat la angajatii in functie de gen (femei — r=,346
p=,000; barbati — r=,296 p=,000) cat si la subiectii din organizatiile publice (r=,310 p=,000) si
private (r=,356 p=,000). Aceasta presupune ci cu cat angajatii interfereaza mai mult activitatile
de la serviciu cu cele casnice cu atat creste nivelul conflictului munca-familie. Conflictul munca-
familie este generat de faptul ca angajatii fiind suprasolicitati la locul de munca, sunt pusi in
situatia de a munci si acasa, fie seara dupa orele de munca, fie in zilele de odihna ignorand
deseori membrii familiei.

In studiul de fata, se atestd de asemenea, corelatii semnificative cu sens negativ atat la
femei (r=-,208 p=,003), cat si la barbati (r= -,212 p=,010) doar intre ,,conflict munca-familie” si
,»flexibilitate-abilitate-familie” Aceste rezultate denota faptul ca, cu cat viata privata, familia este
mai loiala fatd de exercitarea responsabilitatilor profesionale, cu atat scade nivelul conflictului
munca-familie si invers. Potrivit rezultatelor, angajatii din organizatiile publice (r=-,294 p=,000),
angajatii din organizatiile private, ei fiind mai dispusi sd se implice suplimentar in activitati
profesionale si chiar sa le realizeze si in zilele de odihna, familia ne fiind afectata, intr-un final
ele contribuind la diminuarea conflictului munca-familie.

5. Model integrat privind implicatiile dimensiunilor studiate in manifestarea
conflictului munca-familie la angajatii din organizatiile autohtone. Urmare a rezultatelor
generale din prezenta lucrare am elaborat unui model integrat referitor la problematica studiata,
care include o sinteza a celor mai semnificative date (v. fig. 6). Acest model permite intelegerea
mai complexa a implicatiilor dimensiunilor cognitive (perceptia suportului organizational si
perceptia satisfactiei de viatd), afective (epuizarea emotionald) si comportamentale
(angajamentul de rol, interferenta munca-familie si flexibilitatea munca-familie) in manifestarea

conflictului de rol multiplu la angajatii din organizatiile autohtone, in functie de gen si de tipul
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organizatiei, fiind un aspect util in elaborarea programelor de interventie, seminarelor

informative pentru psihologi, specialisti in resurse umane si chiar manageri.

Dimensiuni cognitive

PSO (perceptia suportului PSV (perceptia satisfactiei
‘ organizational) de viata)
- s Barbati  r=,176 Public r=-230

satisfactiei de viata)

Femei r=-,144
PSV (perceptia
PSV (perceptia satisfactiei de viatd)
satisfactiei de viata) Privat r=-,224
Barbati r=-,324
Dimensiuni afective
EE (epuizare

EE (epuizare emotionala) o)
emotionald

Femei r=,211 y
S — \ Public r=,200

/|

EE (epuizare emotionald) CMF _

Barbati  r=,220 « EE (epuizare
emotionald)
Privat r=,237

AP (angajament
parental)
Barbati =-,20

IFM (interferenta
familie-munca)
Femei r=,36

IFM (interferenta

familie-munc?) ilie-munc?)

Barbati  r=,296 r=,310
FAF (flexibilitate FAF (flexibilitate »
- abilitate-munc) abilitate-familie) IFM (interferenta
FAF (flexibilitate Barbati  r=-,212 Rk r=-294 familie-munca)
abilitate-familie) B ' Privat  r=,356

Femei r=-,208
Figura 6. Modelul explicativ privind implicatiile dimensiunilor studiate

in manifestarea conflictului muncda-familie

Potrivit modelului explicativ, putem formula urmétoarele concluzii:
- dimensiunile cognitive, afective si comportamentale, analizate in aceasta lucrare,
coreleaza partial cu conflictul munca-familie la angajatii din organizatiile autohtone, in functie

de genul subiectilor si in functie de tipul organizatiei; - se atesta o relatie semnificativa dintre
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conflictul munca-familie si perceptia satisfactiei de viata (dimensiune cognitiva) la subiecti in
functie de gen si in functie de tipul organizatiei, iar corelatia dintre conflictul munca-familie si
perceptia suportului organizational (dimensiune cognitiva) la subiectii de gen masculin; - exista
o corelatie semnificativa intre conflictul munca-familie si epuizarea emotionala (dimensiune
afectivd) la angajatii in functie de ambele categorii de subiecti; - existd o interactiune
semnificativa intre conflictul munca-familie, angajamentul parental si angajamentul marital
(dimensiuni comportamentale) la subiectii de gen masculin si la cei din organizatiile publice; - 0
interrelatie semnificativd se atestd la toti subiectii participanti la studiu intre conflictul munca-
familie si interferenta familie-munca, iar cu privire la conflictul munca-familie si interferenta
munca-familie (dimensiuni comportamentale) o relatie mai putin semnificativa — doar la subiectii
de gen feminin si la subiectii din organizatiile publice.

Rezultatele, privind implicatiile dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale in
manifestarea conflictului munca-familie, ne permit sa determinam si profilul psihologic al
subiectilor participanti la prezenta cercetare, in functie de gen si de tipul organizatiei:

v In functie de genul subiectilor

1. Femeile care traiesc un conflict de rol multiplu percep satisfactia de viatd la un nivel
nesatisfacut. Conflictul munca-familie duce si la o epuizare emotionald intensa datorita
solicitdrilor de roluri. Ele, fiind implicate la maximum atat in activitdtile casnice cat si in cele
ocupationale, sunt impiedicate in realizarea cu succes a sarcinilor profesionale si a celor casnice.
Nivelul conflictului munca-familie creste cu cat interfereazd mai mult sarcinile de la serviciu cu
cele casnice, femeile fiind puse in situatia de a munci acasa, in orele de seara, in zilele de odihna,
ignorand deseori membrii familiei. Si totusi, cu cat familia este mai loiala fata de realizarea
activitatilor profesionale acasa, cu atat scade nivelul conflictului munca-familie.

2. Barbatii, cu un nivel inalt al conflictului munca-famile, de asemenea percep satisfactia
vietii ca fiind nesatisfacutd si, respectiv, inregistrand stdri de epuizare emotionald, ei fiind
obositi, epuizati datoritd suprasolicitdrilor profesionale si familiale. Datorita conflictului de rol
multiplu este afectat si angajamentul de rol si anume cel marital si cel parental, fiind explicat de
faptul ca in ultimele decenii se observa tendinta barbatilor de a se implica din ce in ce mai mult
in educatia copiilor si In activitdtile familiale, insa datoritad suprasolicitarilor profesionale nu
intotdeauna reusesc sa facd fatd acestor roluri. Avand un program de muncd suprasolicitat, ei
sunt nevoiti deseori sa realizeze unele sarcini acasd, in week-end, ignorand familia. Cu cat vor
beneficia de suportul si loialitatea din partea membrilor de familie in privinta exercitdrii unor
sarcini la domiciliu cu atat conflictul munca-familie va fi diminuat.

v In functie de tipul organizatiei
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Angajatii din organizatiile publice si private, ce manifestd un conflict munca-familie intens
percep satisfactia de viatd ca fiind nesatisfacutd. Indiferent de tipul organizatiei, public sau
privat, conflictul de rol are repercusiuni asupra starilor de epuizare emotionala, angajatii fiind
extenuati la serviciu, obositi, chiar inainte de a ajunge la locul de munca. Cresterea nivelului de
epuizare emotionald Tmpiedica realizarea cu succes a sarcinilor profesionale si a celor casnice,
afecteaza implicarea in munca si entuziasmul profesional. Intensitatea conflictului munca-familie
se rasfrange si asupra angajamentului parental (organizatiile publice) si a celui marital
(organizatiile private). Conflictul munca-familie este generat de faptul cd@ angajatii din
organizatiile publice si private, fiind suprasolicitati la locul de munca, sunt pusi in situatia de a
munci in zilele de odihnd, ignorand iarasi membrii familiei. Totusi, angajatii din organizatiile
publice manifesta un nivel mai inalt al flexibilitatii-abilitatii in familie, fiind mai dispusi sa se
implice suplimentar in activitatile profesionale, familia ne fiind afectata, contribuind la
diminuarea conflictului de rol multiplu.

6. Conflictul de rol multiplu (munca-familie-studii). Drept urmare a realizarii studiului
de caz privind manifestarea unui multiplu conflict de rol (munca-familie-studii) in mediul
universitar autohton la asistentii universitari care sunt, in acelasi timp, doctoranzi, casatoriti si cu
copii am scos in evidenta urmatoarele aspecte. Conflictul de rol multiplu (munca-studii-familie)
poate influenta negativ performantele academice ale indivizilor, iar incapacitatea de a dedica
suficient timp si pentru familie in cele mai dese cazuri genereazad insatisfactie si ardere
profesionald. Lipsa unor mecanisme optime de echilibrare a muncii, activitdtilor legate de
dezvoltarea profesionald si a responsabilitdtilor familiale, respectiv, tendinta de a avea rezultate
excelente in toate domeniile si Incercarea de a reusi ,,pe doud sau mai multe fronturi” deseori
poate provoca esecuri in realizarea cu succes a sarcinilor, soldandu-se in consecintd cu
suprasolicitari, regrete si chiar renuntari.

Chiar daca universitarii se bucurd de o anumita flexibilitate in ceea ce priveste organizarea
muncii si a programului de lucru, acest fapt nu diminueaza tensiunea si stresul trdite de ei,
fiindca suprasolicitarea cu sarcini este oarecum prezentd, doar modul de lucru a suferit anumite
modificari datoritd evolutiei tehnologice si economice. Ca si in alte studii, participantii au
subliniat importanta pe care suportul familiei, prin ajutorul oferit in realizarea unor
responsabilitati si treburi casnice, inclusiv prin suportul emotional.

Desi conflictul nu este constientizat pe deplin de universitari, totusi se atestd manifestarea
intensa a conflictului datorat tensiunii, unde tensiunile de la locul de munca se rasfrang asupra
familiei, afectand relatiile cu membrii familiei si a conflictului datorat timpului, unde datorita
suprasolicitarilor profesionale se limiteaza participarea in activitatile familiale si cele legate de

studii.
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in Capitolul 3 — Program de interventie psihologica pentru dezvoltarea competentelor
de echilibru a muncii si familiei sunt relevate argumentele privind necesitatea elaborarii acestui
program de interventie. Este prezentata descrierea programului, implicand scopul, ipoteza,
beneficiarii programului, etapele si obiectivele principale ale programului. in implementarea
programului de interventie este descrisa structura si descrierea succintd a sedintelor desfasurate.
Este evaluata eficienta programului de interventie psihologica prin trei proceduri de evaluare si
autoevaluare: Metoda test-retest efectuat in grupul de interventie comparativ cu cel de control,
Chestionarea de evaluare a sedintelor completate de participanti si Metoda automonitorizarii.

Analiza rezultatelor studiului empiric privind conflictul munca-familie la angajati a
relevat ca majoritatea angajatilor participanti la studiu au Inregistrat un nivel mediu (60% din
angajati) si un nivel inalt (23% din angajati) al conflictului munca-familie, ceea ce ne-a
determinat sa elaboram un program de interventie, centrat pe persoand, pe dezvoltarea unor
competente, care ar ajuta beneficiarii sd stabileascd un echilibru dintre munca si familie. De
asemenea, la baza elaborarii programului au stat urmatoarele argumente determinate din cadrul
studiului calitativ: - Slaba constientizare privind problematica conflictului si consecintele
acestuia; - Frecventa a doua tipuri de conflict — bazat pe tensiune si bazat pe timp. Scopul
programului de interventie rezida in elaborarea, implementarea si evaluarea eficientei
Programului de interventie psihologica prin care sa dezvoltam unele competente de echilibru
munca-familie in vederea diminuarii conflictului de rol la angajatii unei organizatii autohtone.
in realizarea acestui program, am pornit de la urmitoarea ipotezi: implementarea unui program
destinat dezvoltarii unor competente de echilibru munca-familie si transferul de cunoastere in
activitatile zilnice a participantilor vor contribui la consolidarea in timp a unor resurse
personale necesare pentru mentinerea echilibrului munca-familie §i reducerea intensitatii
conflictului cu care se pot confrunta angajatii. Unul dintre fundamentele teoretice in elaborarea
programului pe care il propunem este Teoria COnservarii resurselor, care sustine ca, cu cat
indivizii au mai multe resurse personale, cu atat vor putea compensa pierderea altor resurse.

Programul a fost implementat in 11 sedinte, a cate 2 ore fiecare, cu o frecventd de doua
sedinte pe saptamana, in total 22. Este conceptualizat din 3 blocuri de interventie, pornind de la
concluziile identificate in cercetarea cantitativd si calitativa. Sedintele s-au desfasurat in
perioada martie-mai, 2019. Au fost selectati 26 de participanti, angajati in cadrul Bibliotecii
Nationale pentru Copii ,,Jon Creanga”, care manifestau un nivel mediu si inalt al conflictului
munca-familie, dintre care 14 persoane au fost selectate pentru grupul de interventie si 12
persoane pentru grupul de control. Analiza statistica, utilizand testul T — test independent, pentru
compararea a doua grupuri independente, a demonstrat ca intre grupul de interventie si cel de

control nu exista diferente semnificative la prima etapa de testare.
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in rezultatul participarii la programul de interventie, la etapa re-test, la angajatii din
grupul de interventie situatia s-a imbunatatit, fiind identificate urmatoarele rezultate: nivelul inalt
al CMF s-a inregistrat la o persoana. La 4 persoane CMF s-a diminuat la minimum si 7 persoane

traiesc conflictul cu o intensitate moderata (v. fig. 7 ):

Grup de interventie, testare Grup de interventie, retestare
8
8 —
8 - 7
6 .
a 6
4 - CMF scazut 4 CMF scazut
® CMF moderat 47 ® CMF moderat
2 0 ® CMF inalt 5 7 1  CMF inalt
A
0 T T f
CMF  CMF  CMF 0 - T
scazut moderat inalt CMF CMF  CMFinalt
scazut moderat

Figura 7. Analiza comparativi a nivelului conflictului munca-familie in grupul de
interventie, la etapa de testare si retestare

Rezultatele statistice denotad faptul cd, la angajatii din grupul de control intensitatea trairii
conflictului munca-familie nu s-a modificat la etapa testarii si retestarii. Astfel, rezultatele pe care le-am
obtinut in cadrul programului de interventie confirma validarea ipotezei. Participantii la program au
achizitionat unele abilitati, care 1i ajutd sa echilibreze eficient sarcinile de la locul de munca si cele din
familie, determinand o diminuare a conflictului de rol.

Analiza calitativa a eficientei programului prin prisma evaluarilor facute de beneficiarii
programului, de asemenea ne permite sa concluziondm ca rezultatele in urma analizei programului de
interventie au atins obiectivele propuse. Abilitdtile si competentele, achizitionate de participantii la
programul de interventie, au un impact pozitiv asupra echilibrului dintre cele doud sfere importante si
concurente ale vietii, munca si familia si a diminudrii conflictului de rol datorat presiunilor de timp si
tensiunilor emotionale.

Ca urmare a implementarii programului de interventie ne-am propus sa apeldm la o a treia metoda
in vederea evaludrii programului, metoda automonitorizarii. Participantii la program sunt implicati sa-gi
gestioneze competentele achizitionate si sd aprecieze rolul lor in activitatea profesionald, metoda fiind
solicitata dupa 10 zile de la finalizarea sedintelor. In acelasi timp, au fost rugati sd aleagd doua tehnici
din cele invatate (una pentru gestionarea tensiunilor emotionale, alta pentru gestionarea
presiunilor de timp), sa le aplice 1n situatiile de la serviciu, observand propriul comportament si
sa evalueze efectele produse. Analiza calitativda a raspunsurilor subiectilor la tehnica
automonitorizdrii demonstreazd cd angajatii implicati in programul de interventie si-au

achizitionat competentele necesare in privinta echilibrarii muncii si a familiei pentru a diminua
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conflictul munca-familie si le utilizeazd cu succes in gestionarea presiunilor de timp si a
tensiunilor emotionale, ceea ce in timp ar putea sd consolideze resursele necesare.

Analiza cantitativa si calitativa a rezultatelor ne permite sd concluziondm ca programul
de interventie si-a atins obiectivele propuse. Abilitétile si competentele, achizitionate de angajatii
participanti la programul de interventie au un impact pozitiv asupra echilibrului dintre cele doua
sfere importante si concurentiale ale vietii — munca si familia si asupra diminuarii conflictului de

rol, cauzat de presiunile de timp si tensiunile emotionale.

CONCUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Analiza literaturii de specialitate in domeniu, ne-a permis sa formulam cateva concluzii

teoretice:

1. Avand in vederea multiaspectualitatea fenomenului, propunem o definitie sinteza: ,,Conflictul
de rol multiplu (munca-studii sau munca-studii-familie) este un tip de conflict ce rezulta din
incapacitatea individului de a face fata solicitarilor de rol (munca, familie sau studii), asa cum
fiecare rol necesita timp, energie si implicare, care pot fi limitate sau n scadere”.

2. Intensitatea conflictului creste sau scade in functie de factorii — cognitivi (de ex., perceptia
suportului organizational, perceptia satisfactiei de viata s.a.), emotionali (de ex., nivelul
epuizdrii emotionale) sau comportamentali (de ex., flexibilitatea de rol, interferenta de rol).

3. Conflictul de rol multiplu poate afecta atat individul la nivel personal, familia cat si
organizatia in care acesta activeaza prin pierderea personalului calificat, productivitate si
randament scazut.

In vederea analizei manifestirii fenomenului in organizatiile autohtone, am realizat un

studiu empiric complex, principalele concluzii ale caruia le expunem in cele ce urmeaza:

1. In ceea ce priveste perceptia conflictului de rol multiplu (munca-familie), nu se atesta
diferente semnificative in functie de gen si de tipul organizatiei, atat barbatii, cat si femeile
percep un nivel moderat si scazut de conflict.

2. Dimensiunile cognitive, afective si comportamentale, analizate in aceastd lucrare coreleaza
partial cu conflictul munca-familie, cele mai semnificative corelatii fiind intre conflictul
munca-familie si perceptia satisfactiei de viata, epuizarea emotionald, angajamentul parental
si cel marital, interferenta familie-munca, flexibilitate-abilitate in familie.

3. Conflictul de rol multiplu poate influenta negativ performantele academice ale indivizilor, iar
incapacitatea de a dedica suficient timp si pentru familie in cele mai dese cazuri genereaza
insatisfactie si ardere profesionald. Lipsa unor strategii optime de echilibrare a rolurilor

(munca, dezvoltare profesionala si familie), respectiv, tendinta de a avea rezultate excelente in
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toate aceste domenii deseori poate provoca esecuri in realizarea cu succes a sarcinilor,
soldandu-se in consecinta cu suprasolicitari, regrete si chiar renuntari.
In vederea dezvoltarii unor competente de echilibru a solicitarilor concurentiale de rol,

am elaborat si implementat un program de interventie psihologicd, concluziile principale ale

acestui demers fiind urmatoarele:

1. Angajatii participanti la program (grupul de interventie) au Inregistrat o diminuare a
intensitatii conflictului munca-familie, comparativ cu angajatii care nu au participat la
program (grupul de control) la care nu au fost inregistrate asemenea rezultate.

2. Tehnica automonitorizarii demonstreazd ca beneficiarii programului de interventie au
achizitionat competentele necesare In privinta echilibrarii muncii si a familiei in vederea
diminuarii conflictului munca-familie si le utilizeaza cu succes in gestionarea presiunilor de
timp si a tensiunilor emotionale de la locul de munca.

3. Eficienta programului a fost masurata prin diverse metode, integrand atat compararea datelor
inregistrate de grupul de interventie, comparativ cu grupul de control (test/ re-test), cat si
evaludrile facute de participanti. Prin urmare, putem confirma semnificatia practica a
programului, recomandand pentru a fi utilizat in organizatiile autohtone.

In contextul celor enuntate in aceasti sectiune, problema stiintifici importanti
solutionata in cadrul cercetdrii a constat in determinarea specificului conflictului de rol multiplu
si a dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale cu implicatii in manifestarea
conflictului la angajatii din organizatiile autohtone in functie de gen si in functie de tipul
organizatiei, aspecte ce au dus la elaborarea unui program de interventie care a contribuit la
dezvoltarea competentelor de echilibru munca-familie.

Rezultatele principale inaintate spre sustinere: (1) Concretizarea manifestarilor
specifice ale conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-familie-studii), ne-a permis sa
evidentiem ca acest conflict este un fenomen frecvent, dar slab sau chiar deloc constientizat de
catre angajati; acest fapt a determinat conceptualizarea unui program de interventie pentru
situatii de conflict munca-familie, care ar include actiuni multiple (informative, dezvoltative si
aplicative), in functie de specificul organizatiilor locale; in vederea implementarii acestui
program la angajatii din RM; (2) Elucidarea implicatiilor pe care le au dimensiunile studiate
(cognitive, afective si comportamentale) in manifestarea conflictului munca-familie, inclusiv a
variatiilor in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei; fapt ce a evidentiat ca intensitatea
conflictului se manifestd in dependentd de modul in care se raporteaza indivizii la conflict si de
modalitatile pe care le adoptd in gestionarea acestuia; reiesind din aceste date, propunem ca in
programul de interventie in vederea echilibrului munca-familie sa fie incluse actiuni care sa fie

destinate atdt organizatiilor, la nivel general, cat si angajatilor, la nivel individual; (3) Elaborarea
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unui model integrat cu cele mai semnificative date ale dimensiunilor analizate de noi ca avand
implicatii in manifestarea conflictului munca-familie; fapt ce a condus la evidentierea unui profil
psihologic al angajatilor afectati de CMF; profil pe care 1l propunem in vederea utilizarii
ulterioare de catre psihologii organizationali sau specialistii RU pentru a identifica, in timp util,
angajatii care manifestd conflict si a elabora strategii de interventie ce ar contribui la diminuarea
conflictului munca-familie; (4) In contextul nevoii actuale de ,,invitare pe tot parcursul vietii”
(eng. lifelong learning), interpretarea datelor arata ca, in situatii de conflict munca-familie-studii
sunt influentate negativ performantele academice si cele profesionale ale indivizilor; ca urmare,
se atestd in mod frecvent esecuri, suprasolicitdri si chiar abandon; acest fapt a permis largirea
perspectivei de abordare a conflictului de rol multiplu, fiind propuse inclusiv strategii de
gestionare a rolurilor competitive la nivel tridimensional (munca-familie-studii). (5) Elaborarea
si implementarea unui program de interventie in situatii de conflict munca-familie, fapt ce a
contribuit la dezvoltarea unor competente de echilibru a rolurilor concurente (munca si familie),
astfel, considerdm ca aplicarea acestui program in organizatiile locale va duce la consolidarea
resurselor personale necesare pentru reducerea intensitatii conflictului munca-familie.

Valoarea teoretica a lucririi este justificatd de completarea cadrului teoretico-stiintific
cu sinteze din literatura de specialitate privind problematica conflictului munca-familie: tipuri si
particularitdti ale conflictului munca-familie, modele ale conflictului etc.; implicatii ale unor
factori de ordin cognitiv-perceptiv, afectiv si comportamental, genul subiectilor si tipul
organizatiei in manifestarea conflictului munca-familie; consecinte ale conflictului etc.

Valoarea practica a lucrari rezida in studiul conflictului de rol multiplu (munca-familie
si  munca-familie-studii) si a dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale in
manifestarea conflictului de rol la angajatii din organizatiile autohtone, precum si in elaborarea,
implementarea si evaluarea unui program de interventie psihologicd in vederea dezvoltarii
competentelor angajatilor de echilibru munca-familie, program pe care il propunem managerilor,
psihologilor organizationali si specialistilor In resurse umane in vederea diminudrii conflictului
de rol la diverse categorii de angajati. Respectiv, programul poate fi inclus In activitdtile
didactice din institutiile de profil, pentru elaborarea suporturilor de curs pentru diverse
discipline, adresate viitorilor psihologi, specialisti in resurse umane si celor ce beneficiaza de
formare continud in domeniu.

Recomandiri pentru utilizarea rezultatelor (in domeniul sociocultural si economic)

Pentru prevenirea aparitiei conflictului si stabilirea echilibrului munca-familie un aport
deosebit revine organizatiei. In acest context, se recomanda ca organizatiile autohtone:

e S3& organizeze seminare informative si programe de interventie psihologica pentru

prevenirea conflictului muncd-familie si stabilirea unui echilibru intre munca si familie.
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8.

9.

Sa ofere un suport psihologic necesar In vederea cresterii nivelului de implicare in
munca, dar si stabilirii unui echilibru dintre munca si familie/viata privata a personalului.
Sa ofere angajatilor flexibilitate in organizarea si planificarea activitatilor. Avand
posibilitatea de a alege cand sa inceapa activitatea de munca si cand s-0 finalizeze,
angajatii vor simti efecte pozitive asupra starii de bine, diminuand epuizarea emotionala.
Sa ofere angajatilor un program de munca part-time.
Pentru angajati venim cu urmatoarele recomandari:
Sa participe la diverse seminare informative, traininguri pentru prevenirea conflictului
munca-familie si stabilirea unui echilibru a muncii cu familia.
Sa consolideze si sd utilizeze competentele, resursele, formate in timpul trainingurilor in
acest scop, in vederea echilibrarii eficiente a activitatilor profesionale si familiale.
Sa utilizeze eficient flexibiltatea muncii, in cazul organizatiilor ce dispun de astfel de
politici, in vederea exercitarii cu succes a sarcinilor profesionale si a celor familiale.
Sa apeleze la organizatie (la specialistul din resurse umane, la psiholog, la manager)
pentru a i se oferi suportul necesar in vederea diminudrii conflictului de rol si realizarii cu
succes a rolurilor competitive.
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ADNOTARE
SAITAN Viorica, ,,Dimensiuni cognitive, afective si comportamentale in manifestarea conflictului
munca-familie”, Teza de doctor in psihologie. Chisiniu, 2020

Structura tezei: introducere, 3 capitole, concluzii generale si recomandari, 140 de pagini de text de baza,
bibliografie din 176 de titluri, 9 anexe, 35 figuri si 17 tabele. Rezultatele obtinute sunt publicate in 20 lucréari

Cuvinte cheie: conflict munca-familie (CMF), conflict munca-familie-studii (CMFS), angajament de rol,
epuizare emotionald, flexibilitate munca-familie, interferentd munca-familie, organizatii publice/ private.

Scopul lucririi: determinarea specificului dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale cu
implicatii in manifestarea conflictului de rol multiplu/CRM (munca-familie/M-F si munca-familie-studii/ M-F-
S) la angajatii din organizatiile autohtone si elaborarea unui program de interventie psihologicd in vederea
dezvoltdrii competentelor de echilibru a muncii si a familiei (EMF).
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Obiectivele cercetirii: (1) analiza si sinteza literaturii de specialitate cu referire la CMF; (2) evidentierea
specificului CRM (M-F si M-F-S) la angajatii din organizatiile autohtone; (3) analiza, in functie de ,,genul
subiectilor” si de ,,tipul organizatiei”, a unor dimensiuni cognitive, afective si comportamentale cu implicatii in
manifestarea CMF; (4) delmitarea perceptiilor privind CMFS si a strategiilor de gestionare a acestuia,
evaluandu-se efectele pe care le produce conflictul asupra rezultatelor si eficientei academice; (5) elaborarea si
implementarea unui ,,Program de interventie psihologica in vederea dezvoltarii unor competente de EMF”.

Noutatea si originalitatea stiintifici: Lucrarea datd reprezinta una dintre primele cercetari din contextul
autohton cu referire la fenomenul CRM (M-F si M-F-S), avand o abordare complexa, deopotriva cantitativa si
calitativa, interdisciplinard (atat in raport cu alte stiinte psihologice: psihologie social-clinica, psihologie
organizationald, cat si cu alte domenii conexe — sociologia organizatiilor, management s.a.) si aplicativa
(elaborarea unui program de interventie). Studiul cantitativ propune un model inedit privind implicatiile unor
dimensiuni cognitive, afective si comportamentale in manifestarea CMF la angajati, in functie de gen si de
tipul organizatiei. In lucrare mai analizam, la nivel teoretico-reflexiv si empiric, 0 noud provocare a timpurilor
moderne — CMFS si strategiile de gestionare a acestuia, evaludndu-se efectele pe care le produce conflictul
asupra rezultatelor si eficientei academice. In scopul dezvoltarii unor competente de gestionare a rolurilor
sociale si a responsabilitatilor aferente, a fost validat un program de interventie psihologica.

Rezultatele ce contribuie la solutionarea problemei stiintifice: (1) Concretizarea manifestarilor
specifice ale CRM (M-F si M-F-S), ne-a permis sa evidentiem ca acest conflict este un fenomen frecvent, dar
slab sau chiar deloc constientizat de catre angajati; acest fapt a determinat conceptualizarea unui program de
interventie pentru situatii de CMF, care ar include actiuni multiple (informative, dezvoltative si aplicative), in
functie de specificul organizatiilor locale; in vederea implementarii acestui program la angajatii din RM; (2)
Elucidarea implicatiilor pe care le au dimensiunile studiate (cognitive, afective si comportamentale) in
manifestarea CMF, inclusiv a variatiilor in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei; fapt ce a evidentiat
ca intensitatea conflictului se manifesta in dependentd de modul in care se raporteaza indivizii la conflict si de
modalitatile pe care le adopta in gestionarea acestuia; reiesind din aceste date, propunem ca In programul de
interventie In vederea EMF sa fie incluse actiuni care sa fie destinate atat organizatiilor, la nivel general, cat si
angajatilor, la nivel individual; (3) Elaborarea unui model integrat cu cele mai semnificative date ale dimensiu-
nilor analizate de noi ca avand implicatii In manifestarea CMF; fapt ce a condus la evidentierea unui profil
psihologic al angajatilor afectati de CMF; profil pe care il propunem in vederea utilizarii ulterioare de cétre
psihologii organizationali sau specialistii RU pentru a identifica, In timp util, angajatii care manifesta conflict
si a elabora strategii de interventie ce ar contribui la diminuarea CMF; (4) In contextul nevoii actuale de
~invatare pe tot parcursul vietii” (eng. lifelong learning), interpretarea datelor arati ca, in situatii de CMFS
sunt influentate negativ performantele academice si cele profesionale ale indivizilor; ca urmare, se atesta in
mod frecvent esecuri, suprasolicitari si chiar abandon; acest fapt a permis largirea perspectivei de abordare a
CRM, fiind propuse inclusiv strategii de gestionare a rolurilor competitive la nivel tridimensional (M-F-S). (5)
Elaborarea si implementarea unui program de interventie in situatii de CMF, fapt ce a contribuit la dezvoltarea
unor competente de echilibru a rolurilor concurente (M-F), astfel, consideram ca aplicarea acestui program in
organizatiile locale va duce la consolidarea resurselor personale necesare pentru reducerea intensitatii CMF.

Semnificatia teoretica: completarea cadrului teoretic cu sinteze din literatura de specialitate privind CMF:
tipuri si modele ale CMF, implicatii ale unor factori de ordin cognitiv-perceptiv, afectiv si comportamental,
genul subiectilor si tipul organizatiei In manifestarea CMF; consecinte ale conflictului etc.

Valoarea aplicativa: studiul CRM (M-F si M-F-S) la angajatii din organizatiile autohtone, precum si in
elaborarea, implementarea si evaluarea unui program de interventie pentru dezvoltarea competentelor de EMF,
pe care 1l propunem psihologilor organizationali si specialistilor RU. Respectiv, programul poate fi inclus in
activitatile didactice din institutiile de profil, in cadrul suporturilor de curs pentru psihologi sau specialisti RU
si celor ce beneficiaza de formare continua in domeniu.

Implementarea rezultatelor stiintifice: in activitati didactice (studii de caz prezentate in cadrul cursurilor
universitare), in activitati de formare continua (desfasurate sub egida USM, beneficiari: cadre didactice,
bibliotecari, manageri), in programul de interventie psihologica realizat in una din organizatiile locale.

ANNOTATION
SAITAN Viorica, “Cognitive, affective and behavioural dimensions in the manifestation of the work-
family conflict in the employees of the local organizations”,
Doctor Thesis in psychology. Chisiniu, 2020

The paper’s structure: introduction, three chapters, general conclusions and recommendations,140 of
basic text pages, bibliography of 176 titles, 9 annexes, 35 figures and 17 tables. The obtained results are
published in 20 scientific papers.

Keywords: work-family conflict (WFC), work-family-study conflict (WFSC), role commitment,
emotional exhaustion, work-family flexibility, work-family interference, public / private organizations.
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The aim of the paper: determining the specific cognitive, affective and behavioural dimensions with
implications in the manifestation of multiple role conflict / MRC (work-family / WF and work-family-studies /
WEFS) in employees of local organizations and developing a psychological intervention program to the
development of work-life balance (WLB) skills.

The objectives of the research: (1) the analysis and synthesis of the specialized literature with reference
to WFC; (2) highlighting the specific MRC (WF and WFS) for employees of local organizations; (3) the
analysis, depending on the “gender of the subjects” and the “type of organization”, of some cognitive, affective
and behavioural dimensions with implications in the manifestation of WFC; (4) delimiting the perceptions
regarding WFSC and its management strategies, evaluating the effects that the conflict produces on the
academic results and efficiency; (5) development and implementation of a "Psychological Intervention
Program for the Development of WLB Skills".

Scientific novelty and originality: This paper is one of the first research in the local context with
reference to the phenomenon of MRC (WF and WFS), having a complex approach, both quantitative and
qualitative, interdisciplinary (both in relation to other psychological sciences: socio-clinical psychology,
organizational psychology, as well as with other related fields - sociology of organizations, management, etc.)
and application (elaboration of an intervention program). The quantitative study proposes a unique model
regarding the implications of some cognitive, affective and behavioural dimensions in the manifestation of
WFC in employees, depending on the gender and the type of organization. In the paper we also analyse, at a
theoretical-reflective and empirical level, a new challenge of modern times - WFSC and its management
strategies, evaluating the effects that conflict produces on academic results and efficiency.

The results of the paper that contribute to the solution of the scientific problem: (1) The realization of
specific manifestations of MRC (WF and WFS), allowed us to highlight that this conflict is a common
phenomenon, but weak or not at all aware by employees; this led to the conceptualization of an intervention
program for WFC situations, which would include multiple actions (informative, developmental and
application), depending on the specifics of local organizations; in order to implement this program for
employees in the Republic of Moldova; (2) Elucidation of the implications of the studied dimensions
(cognitive, affective and behavioural) in the manifestation of WFC, including variations depending on the
gender of the subjects and the type of organization; highlighted the fact that the intensity of the conflict is
dependent on how individuals relate to the conflict and the ways they adopt in its management; based on these
data, we propose to include in the WFB intervention program actions aimed at both organizations, at general
level, and employees, at individual level; (3) Elaboration of an integrated model with the most significant data
of the dimensions analysed by us as having implications in the manifestation of WFC; which led to the
highlighting of a psychological profile of employees affected by WFC; profile that we propose for later use by
organizational psychologists or HR specialists to identify, in a timely manner, employees who manifest
conflict and to develop intervention strategies that would contribute to reducing WFC; (4) In the context of the
current need for "lifelong learning", the interpretation of data shows that in WFSC situations the academic and
professional performance of individuals is negatively affected; as a result, failures, overwork and even
abandonment are frequently witnessed; this allowed to broaden the perspective of MRC approach, being
proposed including strategies for managing competitive roles at three-dimensional level (WFS). (5) The
elaboration and implementation of an intervention program in WFC situations, which contributed to the
development of competing skills of balanced roles (WF), thus, we consider that the application of this program
in local organizations will lead to the consolidation of personal resources reducing the intensity of WFC.

The theoretical significance is justified by the completion of the theoretical-scientific framework with
syntheses, from the specialized literature on the issue of WFC: types, models of the conflict, etc.; implications
of cognitive-perceptual, affective and behavioural factors, the gender of the subjects and the type of
organization in the manifestation of WFC; consequences of the conflict, etc.

Theoretical significance: completing the theoretical framework with syntheses from the literature on
WEFC: types and models of WFC, implications of cognitive-perceptual, affective and behavioural factors,
gender of subjects and type of organization in the manifestation of WFC; consequences of the conflict, etc.

Applicative value: MRC study (WF and WFS) for employees of local organizations, as well as in the
development, implementation and evaluation of an intervention program for the development of WFB skills,
which we propose to organizational psychologists and HR specialists. Respectively, the program can be
included in the teaching activities of the profile institutions, within the course supports for psychologists or
specialists in the HR and those who benefit from continuous training in the field.

Implementation of scientific results: in teaching activities (case studies presented in university courses),
in continuing education activities (conducted under the auspices of USM, beneficiaries: teachers, librarians,
managers), in the psychological intervention program conducted in one of the local organizations.
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AHHOTADUSA
Iajitan Buopuka, ,,Koruutusnsle, ap(pekTuBHbIE U TOBeeHUEeCKHE (aKTOPHI B NPOSIBJIeHHUU KOH(INKTA
padora-cembsi”, Jluccepranys Ha COMCKaHHE YYEHOHN CTeleHH JOKTOopa rcuxoioruy, Kummusy, 2020.

CTpyKkTypa AHMccepTAlMH: BBEICHHE, 3 IVIABBI, BHIBOABI M PEKOMEHAIMH, 145 cTpaHUIBI OCHOBHOTO TEKCTa,
6ubamo-rpadus (176 ucrouyHukoB), 9 mpuiokeHuid, 35 pucynkoB u 17 tabmun. Pe3ynpratsl omy6iukoBansl B 20
paboTax.

KaroueBble cioBa: MHOKecTBeHHBIH posieBoi KoHGUKT (MPK), koHdmukr pabora-cembst (KPC), koHQIUKT
pabora-cembsi-yueba (KPCY), poneBble 00S3aHHOCTH, 3MOLMOHAIBHOE HCTOLICHHE, T'MOKOCTh B3aWMOAEHCTBUS
paboTa-ceMbsi, B3aUMOJCHCTBHE MEXKAY PabOTON M ceMbeHl, IMyONMYHBIE OpPTaHW3aIlMH, YacTHBIC OPTaHW3aIWH,
OpTaHM3AIOHHAS MTOJIEPXKKA, YIOBIECTBOPEHHE KU3HBIO.

Heap paGoThl 3aKIIOYACTCS B ONPEACICHUM CHENU(HUKH KOTHUTHUBHBIX, aQ(EKTUBHBIX M IOBEICHUYECCKUX
aCTIeKTOB B TPOSBICHHM MHOXECTBEHHOTO poieBoro koHpimkra (B cdpepe P-C m P-C-Y) y pabGoTHHKOB
OTEYECTBEHHBIX OpPraHM3a-Iui U B Pa3pabOTKe MPOrpaMMBbl ICHXOCOHAIBHOTO BMEIIATENBCTBA, CIIOCOOCTBYIOIIECH
(hopMHpPOBaHUIO HABBIKOB COANaHCHPOBAHHOTO POJIEBOTO MIOBEJICHNUS B TPYIOBOI N ceMeliHO# cdepax.

3amaum Mccje0BaHUSI: aHAIN3 M CHUHTE3 CIICIMANBHON JINTEPaTyphl B OTHOIIEHWH H3ydyaeMoro ()eHOMEHa;
BosiBie-Hue crieninpuka MPK («PC» 1 «kKCY») y paOOTHHKOB OTEYECTBEHHBIX OPTaHHU3aIMii; aHAIN3 TeHACPHBIX U
OpPTraHM3allIOHHBIX OCOOCHHOCTEH BIMSHHUS KOTHUTUBHBIX, a(p(EKTUBHBIX W IOBEICHYECKHX (AKTOPOB Ha
nposeienue u nocneacteus MPK («PCy); pasrpannueHue npeicTaBIeHUl 0 MHOKECTBEHHOM POJIEBOM KOH(IIUKTE
(PCY) u crpateruii ynpaBiieHHss UM B YHHBEPCUTETCKOIl cpeze, BIHMSHUE OLEHKH KOH(IMKTa Ha PE3yNbTaThl U
aKaJIEMUIECKyI0 YCIICBAEMOCTh; pa3pabOTKa M BHEIPEHHE MPOTpaMMbI IICHXOCOIMAIBHOTO BMEIIATEIIHCTRA,
crocoOcTByIOIIEH (POpPMU-POBAHNIO HABBIKOB COANAaHCHPOBAHHOTO POJICBOTO ITOBEJICHUS B TPYIOBOW M CEeMEHHOM
chepax.

HayuyHasi HOBM3HA M OPHTHHAJbHOCTb: JaHHAs paboTa ABIACTCS OJHUM U3 IEPBBIX UCCIIEIOBAaHUN (heHOMEHa
MHOXecTBeHHOTo poseBoro koHpmukrta (PC wm PCY) B Hame#l cTpaHe, BKIIOYAIOMMX KOMIUICKCHBIH,
KOJIMYECTBCHHBIH M KAueCTBEHHBIH, a TaKXKEe MEXKAUCHUIUIMHAPHBIA (KaK B OTHOUICHHM JAPYTHUX OTpaciel
TICUXOJIOTHH: COIIMANBbHOM, KIIM-HUYECKON 1 OpraHU3alluOHHON NICHXOJIOTHH, TaK U C JPYTUMH CMEXHBIMU HayKaMH
— COLMOJIOTMH OpraHu3alMi, MEHe-IDKMEHTOM M Jp.) MOAXOJ K HcCieAoBaHWIO M mpukiaaueiM (Paspaborka
IpOTpaMMbl  NICUXOCOIMAJIbHOTO  pa3BuTHs). KonuuecTBeHHOe HccleloBaHHME TMpeAsaraeT  yHHUKaJbHYIO
OOBSCHHUTENIBHYIO MOJIETb B OTHOIIECHHU MOCJIEACTBHIA BIHS-HHUS KOTHUTHUBHBIX, a(EKTUBHBIX U MOBEAECHUECKHX
(hakTOpOB Ha MPOSBICHHUE pOJICBOTO KOHGIMKTAa paboTa-ceMbs, y pAOOTHUKOB MECTHBIX OpraHu3allvii, B
3aBHCHMOCTH OT I'eHJIEPHBIX OCOOCHHOCTEH M THITa OpraHu3aIiy. B paboTe Takxke MpoaHAIH3UPOBAH HA TEOPETUKO-
pedaekcuBHOM M 3MIMPUYECKOM YPOBHE HOBBIH KOH(IMKT COBPEMEHHOCTH — pojeBoi KOHPIHUKT «P-C-Y» n
CTpaTernyl yIpaBJIeHHS MM, a TaKKe ero BIMSHHE Ha pe3ylIbTaTHBHOCTh M YCIIEIIHOCTH OOydeHMs. B pamxax
paboTsl ampoOupoBaHa MpOrpaMma ICHXOCOIMAIBFHOTO BMEIIATENbCTBA, CIIOCOOCTBYIOmAs (HOPMHUPOBAHUIO
HaBBIKOB COaJIaHCHPOBAHHOTO DOJICBOTO MOBEICHMS C IIEIBI0 PA3BUTHS HABBIKOB YIIPABICHHS COIHMAIbHBIMH
POJISIMH U COOTBETCTBYIOIIMMHU UM 00S3aHHOCTSIM.

Pe3ysbTaThl HCC/IEIOBAHMSI, KOTOPbIe CHOCOOCTBYIOT pelIEHHI0 BaKHOW Hay4yHoili mpodaembr: (1)
uccienoBanue crenuduyeckux mnposeieHuit posesoro kougumkra KPC, KPCY, 103BONMIO yCTaHOBHUTH, 4YTO
JIAHHBIN KOH(QJIUKT SIBJSIETCS 4YacTO BCTPEYAEMbIM, HO CJIa00 OCO3HAaBAaGMbIM SIBICHHEM, YTO CIIOCOOCTBOBAJIO
KOHIIENITYyaIM3alliy [IPOTr-paMMbl BMemaTenscTBa B cuTyauusx KPC, Bxmouaromeii MHOTOYHCIICHHBIE aCIEKTHI
(uHbOpMaTHBHBIE, Pa3BUBAIOIIME U MPUKJIAIHbIC), B 3aBUCUMOCTH OT clienn(HKH opraHu3anuii; (2) uccienoBatue
KOTHUTHUBHBIX, apEeKTUBHBIX U MOBEJAEHYECKUX acnekToB B mnposiBieHnn KPC, B T.4. 3HaueHue moja cyObeKTOB U
THITa OpPTraHN3aliN, T0Ka3ajlo, YTO HHTEHCUBHOCTh KOH(IIMKTA 3aBUCHT OT TOTO, KaK JIFOAW OTHOCATCS K KOH(IIMKTY
M OT CII0COOOB YNPAaBJIEHUS! UM, YTO TO3BOJIMIIO BKIIIOUUTH B IPOrpaMMy BMEIIATEIbCTBA JICHCTBYS, HAlpaBIeHHbIE
KaK Ha OPraHU3alHI0 B LEJOM, TaK U Ha COTPYAHHKOB, B 4aCTHOCTH; (3) pa3paboTka MHTErPHUPOBAHHON MOIEIH C
HanOosiee 3HAYMMBIMHU JTaHHBIMU B TposiBiie-HUH KPC crocoOcTBOBANIO BBIIEICHHUIO MICHXOJIOTHYECKOTO TPOQHIISL
coTpyaHuKoB 3aTtpoHyThix KPC; mpodwis, mpeanaraercss Uil HOCIEIYIOUIETO HCIOJIB30BaHUS IICHXOJIOTaMHU
opranmzanui win creruanucraMu HR Ui cBOoeBpe-MEHHOTO BBISBICHUS COTPYAHMKOB, npossistonmx KPC u
pa3paboTKu CTpaTeTHil BMEIaTeIbCTBA, HanpaBiIeHHBIX Ha cHkeHne KPC; (4) B koHTekcTe peanu3anmu TeKymei
MOTPEOHOCTH B «OOYYEHHWH Ha MPOTSHKEHWH BCEH XKU3HI HCCIEIyeMble JaHHBIE MOKA3BIBAIOT, YTO B CHUTYalHAX
KPCY akagemuueckass u TpoecCHOHaIbHAsl YCIEBAEMOCTh JIFOJICH HAXOAWUTCS TOJ] HETaTUBHBIM BIIUSHHEM; B
pesynbpTaTe, 4acTo HAaONIONAIOTCS HEyJIadW, NepeyTOMIICHHE M JaXke OTKa3 OT ICSITEIbHOCTH; YTO TIO3BOJIMIO
pacmMpuTh NEPCHEeKTHBY Monaxona K wucciepoBanmio KPC, BKIIOYMB cTpaTernd yhpaBlieHHS pOJISIMH Ha
TpexmepHoM ypoBHe (P-C-V). (5) Paspaborka u BHeapeHHMe mHporpamMMbl BMemiaTenbcTBa B curyanusx KPC
CIOCOOCTBOBaJIa PAa3BUTHIO HABBIKOB COAJaHCHPOBAaHHOIO pPOJIEBOTO TIOBEJCHUS; a NPUMEHEHWE JaHHOM
NpOrpaMMbl B OpraHM3alMAX OyJdeT CIIoCOOCTBOBAaTh YKPEIUIEHHIO JIMYHOCTHBIX PECYpPCOB, HEOOXOAMMBIX IS
CHIKEHUsI HHTEHCHBHOCTH KoH(uukTa P-C.

TeopeTnyeckasi 3HAYMMOCTb. CHCTEMAaTH3allMsl HAyYHO-TEOPETHYECKHX IPEICTaBICHUH 00 mpoliiemMaTHke
KPC, B yacTHOCTH: TUIBI U MOJEIN KOH(JIUKTA U T.J.; BIMSIHHE KOTHUTUBHBIX, aQ()EKTUBHBIX U MOBEACHUYECKHX
(akTopoB, moia CyOBEKTOB M THIA OpPTaHW3AIMM Ha TPOSBICHHE KOHQUIMKTa pPaboTa-ceMbsl; ITOCICIACTBHUS
KOH(JIUKTA | JIp.

IIpakTuyeckass 3HAYUMOCTD. FWCCIEIOBaHUS MHOXECTBEHHOTO poJieBoro kKoHpukTa («PC» m «PCVYy») y
pabOTHMKOB MECTHBIX OpraHH3aLUi, a TakkKe B pPa3padOTKe, BHEAPEHWH M OLEHKE ICHXOCOIHAIbHOTO
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BMEIIATEeNECTBA, CIOCO0-CTBYIOMAst (POPMUPOBAHUIO HABBHIKOB COAIAHCHPOBAHHOTO POJIEBOTO IOBEICHUS C IENBIO
CHW)KCHHS PpOJIEBOTO KOH-(biukTa y paboTHWKOB. PaspaboTaHHas mporpaMMa MOXKET OBITh MpeIIoKeHa
OpraHM3allIOHHBIM NICHXOJIoTaM M cne-iuaiuctaM HR. Pe3ynbrarel MOTYT OBITH HCIIONIB30BaHBI MPU HOATOTOBKE
yueOHBIX KypCOB 110 Pa3JIMuHBIM JTUCLIUILIN-HAM, IpeIHa3HaYeHHbIM OYAYIIMM IcHXoJioraM, crierranicraM HR u B
paMKax KypcoB MOBBIIICHNUS KBaJTH(PUKAIMH.

BHeapenune Hay4YHBIX pe3yJabTaToB. Pe3ynbraTbl ObUIM HCIIOJB30BaHbI B JTUNAKTHYECKOH JEATEIBHOCTH
(ucnonp3oBa-HUE NPUMEPOB BO BpeMs JIGKIMOHHBIX KypCOB), Ha Kypcax TMOBBILCHUS KBaIU(pHUKALUH
npernojaBarenei, OuoIuoTeKka-peil, MeHeKEpOB, MPOBOAUMBIX oA srunod USM, a Takke B paMKax peaju3aluu
IIPOrpaMMBbl IICUXOCOLUAIBHOTO Pa3BUTHSL, IPOBEIECHHON B OHON U3 OPraHU3aLM.
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