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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, 145 de pagini de text de baza,
bibliografie din 176 de titluri, 9 anexe, 35 figuri si 17 tabele. Rezultatele obtinute sunt publicate in 20 lucrari

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

Scopul lucrarii: determinarea specificului dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale cu
implicatii in manifestarea conflictului de rol multiplu/CRM (muncd-familie/M-F si munca-familie-studii/ M-F-
S) la angajatii din organizatiile autohtone si elaborarea unui program de interventie psihologica in vederea
dezvoltarii competentelor de echilibru a muncii si a familiei (EMF).

Obiectivele cercetarii: (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,
evaludndu-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 stiintificd: Lucrarea data reprezintd una dintre primele cercetéri din contextul
autohton cu referire la fenomenul CRM (M-F si M-F-S), avand o abordare complexd, deopotriva cantitativa si
calitativa, interdisciplinara (atat in raport cu alte stiinte psihologice: psihologie social-clinica, psihologie
organizationald, cat si cu alte domenii conexe — sociologia organizatiilor, management §.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 analizim, la nivel teoretico-reflexiv si empiric, o 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 dezvoltirii 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 ci 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 1n 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 catre
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 il 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.
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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, 3 chapters, general conclusions and recommendations, 145 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, organizational support,
life satisfaction.

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/ WFS)
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
WEFC; (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 WEFS), 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.

Theoretical significance: completing the theoretical framework with syntheses from the literature on WFC:
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 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.



AHHOTALIUA
Ilajitan Buopuka, ,,Koruutususie, appexTHBHbIC H NOBeAeHYECKHe (PAKTOPHI B IPOSIBJICHNH KOH(INKTA
padora-cembs”’, [luccepranys Ha COUCKaHUE YYEHOM CTeNeHH JOKTopa rncuxoiorud, Kummunsy, 2020.

CTpyKTypa AMCCepTALMM: BBEICHHME, 3 TJIaBbl, BBIBOJBI M pEKOMEHHAIMH, 145 CTpaHUIBI OCHOBHOTO TEKCTa,
6ubsro-rpadus (176 uctounnkos), 9 npusoxkeHui, 35 pucynkoB u 17 Tabnui. Pesynbrars! ony6iukoBans B 20 paboTax.

Kawuessble ciioBa: MHOKeCTBeHHBIH ponieBor koH(mukT (MPK), kondunkT padota-cembst (KPC), kondiukt pabora-
cembsi-yueba (KPCY), poneBble 00s3aHHOCTH, SMOIHOHAILHOE HCTOLIEHHE, TMOKOCTh B3aUMOACUCTBHA paboTa-CceMbs,
B3aMMOJICHCTBAE MEXIy pabOTOH M ceMbed, MMyOJMYHbIe OpraHW3aldy, YacTHBIE OpPraHHW3allMd, OPraHH3alHOHHAS
MOAIEPIKKA, YOBIETBOPEHHE KHU3HBIO.

Leab padoThl 3aK/II0YAETCS B ONPEACICHUH CIeUU(pHKN KOTHUTUBHBIX, ah()EKTUBHBIX U MOBEIEHUYECKUX aCIEKTOB B
MPOSIBIICHMH MHOXECTBEHHOTO posieBoro koH(uukTa (B chepe P-C u P-C-Y) y paOOTHUKOB OTEUECTBEHHBIX OpraHH3a-
Ui 1 B pa3paboTKe NporpaMMbl NCHXOCOLMAIBLHOTO BMEIIATENLCTBA, CHOCOOCTBYIOIIEH (DOPMHPOBAHHIO HABBIKOB
cOaJTaHCUPOBAHHOTO POJICBOTO TIOBE/ICHUS B TPYIOBOI U ceMelHOM cdepax.

3agayu MccaeOBaHUS: aHAJIM3 U CUHTE3 CIICIHAJILHON JIUTEpaTyphl B OTHOIIEHUH M3y4aeMoro (eHoMeHa; BhIsIBIIC-
nue cremupukn MPK («PC» um «KCV») y pabOTHHKOB OTEUECTBEHHBIX OpTraHU3allMil; aHAINW3 TCHICPHBIX H
OpTaHU3AIIMOHHBIX OCOOCHHOCTEH BIMSHMS KOTHUTHUBHBIX, a)(PEKTUBHBIX U MOBEJICHYSCKUX (PaKTOPOB HA MPOSBICHHE U
nociencteus MPK («PCy); pasrpaHnueH#e MpeacTaBiIeHu 0 MHOKeCTBeHHOM pojieBoM koH(uukre (PCY) u crparernit
VIOpaBJeHUS MM B YHUBEPCUTETCKOl cpele, BIUSHUE OICHKH KOH(MDJIMKTAa Ha pe3ylbTaThl M aKaJeMHUYECKYIO
yCIIeBaeMOCTh; Pa3pabdoTKa W BHEAPEHHE MPOTPAaMMBI IICHXOCOIMAIBFHOTO BMEIIATENbCTBA, CIIOCOOCTBYIOMEH (opmu-
POBaHHIO HABBIKOB cOAJIaHCUPOBAHHOTO POJIEBOTO ITOBECHHUS B TPYJOBOH U CEMEIHOM cdepax.

Hayunasi HOBM3HA M OPHUTMHAJBHOCTB: TaHHAs paboTa SBISETCS OAHUM M3 TEPBBIX HCCIECHOBaHUA (eHOMeHa
MHOXecTBeHHOTo posieBoro koH(uukra (PC u PCY) B Halueil cTpaHe, BKIIOYAIONUX KOMIUIEKCHBIN, KOJTMUYECTBEHHBIN 1
KaueCTBEHHBIH, a Takke MEXIHCIUIUIMHAPHBIN (Kak B OTHOIICHWH APYTUX OTpaciell ICHUXOJOTHUH: COLMAIBHOM, K-
HUYECKOW M OpraHU3allMOHHOW TICHXOJIOTHH, TaK U C IPYTUMH CMEXHBIMU HayKaMW — COLIMOJIOTMH OpraHM3aluii, MeHe-
JOKMEHTOM M JIp.) TIOAXOJ K HCCIENOBaHHIO M MpuKIaaHeiM (Pa3paboTka mporpaMMbl MCHXOCOUHAIBLHOTO Pa3BUTHS).
KonnyectBeHHOE HCcieOBaHKUE MpeIaraeT YHUKAIBHYIO OOBSCHUTENBHYIO MOJETh B OTHOLICHWUH IOCJIEACTBUI BIIUS-
HUSI KOTHUTUBHBIX, aQ(QEKTUBHBIX M MOBEJACHYCCKUX (HAKTOPOB Ha MPOSBICHHE POJICBOrO KOH(IIUKTA paboTa-ceMbs, y
pabOTHUKOB MECTHBIX OpraHU3alMi, B 3aBUCUMOCTH OT I'€HJIEPHBIX OCOOCHHOCTEH 1 THIa OpraHu3anuu. B pabore Takxe
MPOaHAJIM3UPOBAaH HAa TEOPETUKO-PE(BIIEKCHBHOM M AMITUPHYECKOM YPOBHE HOBBIH KOH(MIMKT COBPEMEHHOCTH — POJIEBOH
KOHQIUKT «P-C-Y» u cTpaTeruu ynpapJieHUsI UM, a TAK)KE €ro BIUSHHE HA Pe3yJIbTaTUBHOCTh M YCIECIIHOCTh O0Y4YEHUSI.
B pamkax paboTel ampoOHpoBaHa MporpamMMa IICHXOCOLHATFHOTO BMEIIATENbCTBA, CIOCOOCTBYIOMAs HOPMUPOBAHHIO
HaBBIKOB COANaHCHPOBAHHOTO POJIEBOrO MOBEICHHS C LIEJIbI0 Pa3BUTHS HABBIKOB YIPABJICHUS COLHMAJIbHBIMU POJSIMU U
COOTBETCTBYIOIIMMH UM OOS3aHHOCTSIM.

Pe3yabTaThl HCC/IEIOBAHNUS, KOTOPbIe CIOCOOCTBYIOT PellleHUI0 BajKHOI Hay4YHOIl mpo6iemsl: (1) uccrenoBanue
cneruduaeckux nposiBieHui poneBoro koHpumkra KPC, KPCY, mo3Boimio ycTaHOBUTH, YTO IAaHHBIH KOH(IHMKT
SIBIISIETCS. YaCTO BCTPEYaEMbIM, HO C€1a00 OCO3HABAEMBIM SIBICHHEM, YTO CIIOCOOCTBOBAIO KOHIENTYaJIH3alMU IPOT-
paMMBbl BMelIaTenbeTBa B cutyanusx KPC, Bkitouaronield MHOrOYHCIICHHBIE aclieKThl (MH(QOpMaTHBHBIE, pa3BUBAIOIIUE U
NPUKIIAJHBIE), B 3aBHCHMOCTH OT CICHU(GHUKHA OpraHu3auuii; (2) uccieIoBaHHE KOTHUTHBHBIX, aQ(QEKTUBHBIX W
IMOBCACHUYCCKHUX AaCII€KTOB B MNPOSABICHUA KPC, B T.4. 3HQUCHHUC I1OJIa Cy6’bCKTOB U TUIla OpraHu3aluvy, IokKaszajio, 4To
MHTEHCUBHOCTh KOH(JIMKTa 3aBUCUT OT TOTO, KaK JIIOAW OTHOCATCS K KOHQIMKTY M OT CIIOCOOOB YIpPaBJICHHS UM, YTO
IMMO3BOJIMJIO BKIIOYWUTH B MMPpOTrpaMMy BMCIIATE/ILCTBA ﬂCﬁCTBMﬂ, HampaBJICHHBIC KaK Ha OpraHHU3alUi0 B LCJIOM, TaK U Ha
COTPYIHUKOB, B 4acTHOCTH; (3) pa3spaboTka HHTErpUPOBAHHOM MOJIENH ¢ HanboJIee 3HAYMMBIMHU JTAHHBIMU B TIPOSIBIIC-HUU
KPC crioco6cTBOBAIO BBIICICHHIO ICHXOJIOIHYECKOT0 Mpoduiis coTpynHUKoB 3aTpoHyThix KPC; npoduib, npeanaraercs
JUIL TIOCNIETYIOIIEro HCIOJB30BaHUs IICUXOJOTaMH OpraHM3alid wmwim crnenuanucramu HR g cBoeBpe-mMeHHOTO
BBISIBJICHUS. COTPYAHUKOB, nposBisitomux KPC u pa3paboTku crpaTeruil BMEIIATEIbCTBA, HANPABICHHBIX HA CHU)KEHUE
KPC; (4) B konTekcTe peanmm3anuu TEKyIIed MOTPEOHOCTH B «0OYyUYE€HWH HA MPOTSDKEHWH BCEH JKU3HM» HUCCIETyeMBbIe
JTAaHHBIE MOKa3bIBaIOT, uTo B cutyanusx KPCY akanemudeckas u npodeccHoHalbHas yCIeBaeMOCTh JIIOJICH HaXOAUTCS
TOJ HETaTUBHBIM BIMSIHAEM; B pe3ylbTaTe, 4acTO HAONIONAIOTCS Heyladd, NepeyTOMJICEHHEe W Jake OTKa3 OT
ACATCIBHOCTHU; YTO IIO3BOJIMJIIO PACHIMPUTh MNEPCHEKTHUBY MOAXO0Ada K HCCICIOBAHUIO KPC, BKIIFOUYMUB CTPATEIruu
ympaBieHuss poyisiMd Ha TpexmepHoMm ypoBHe (P-C-VY). (5) Pa3paboTka M BHeapeHHE HpOrpaMMbl BMEIIATENIBLCTBA B
curyarusax KPC cnoco6cTBoBaia pa3BUTHIO HABBIKOB COATaHCHPOBAHHOTO POJIEBOTO MOBEICHUS; a NPUMEHEHHE JaHHOH
MpOrpaMMBl B OPTaHU3ALUIX OYAET CIIOCOOCTBOBATH YKPEIUICHHIO JIMYHOCTHBIX PECYPCOB, HEOOXOAUMBIX ULl CHHKECHUS
MHTEHCUBHOCTHU KOH(mkTa P-C.

TeopeTnueckasi 3HAYHUMOCTb. CHCTEMATH3alUsl HAYIHO-TEOPETHIESCKUX MpeacTaBieHnid 06 npobnematuke KPC, B
YaCTHOCTH: THIIbI U MOACIIN KOH(I)J'[I/IKTa U T.A., BIUAHUC KOTHUTUBHBIX, ad)(l)eKTI/IBHI)IX " IIOBCACHYCCKUX (I)aKTOpOB, moJja
CYOBEKTOB W TUITa OpPraHU3alUH Ha POSBICHHE KOH(IUKTA paboTa-CeMbs; MOCIEACTBHS KOH(INKTA U JIP.

IIpakTHyeckasi 3HAYUMOCTD . CCJICIOBAHHUS MHOXECTBEHHOTO poJieBoro koHdumkra («PC» 1 «PCY») y paboTHHKOB
MECTHBIX OpraHHM3aliii, a TaKkkKe B pa3padOTKe, BHEIPEHHH M OIEHKE IICHXOCOUUAIBHOIO BMEIIATENbCTBA, CHOCO0-
cTBytOIass (OPMHPOBAHMIO HABBIKOB COAJIAHCMPOBAHHOT'O POJICBOTO TOBEICHHS C IICJIBI0 CHHXKCHHUS POJICBOTO KOH-
¢mmkTa y pabotHHKOB. Pa3paboranHas mporpaMma MOXET OBITh IPEIUIOKEHA OpPraHU3aIMOHHBIM TCHXOJIOTaM H CIie-
ouaanucTam HR Pe?:yJ'IBTaTbI MOT'yT 6BITL HCIIOJIB30BAHBI ITPU MOATOTOBKE y‘{C6HBIX KypCOB IIO pa3JIMYHBIM JUCLHUIIN-
HaM, MpeAHa3HaYeHHbIM OyIyIINM MICHXO0JIoTaM, crenuaaucTaM HR 1 B pamkax KypcoB MOBBIIICHHST KBATH(DUKAIINH.
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INTRODUCERE

Actualitatea si importanta temei abordate

In societatea contemporana, mai ales in ultimele decenii, se constatd o implicare din ce in
ce mai sporita in sfera muncii atat a barbatilor, cat si a femeilor, astfel incat rolurile din domeniul
profesional si cel familial se transforma treptat in roluri concuren‘gialel. Deseori responsabilitatile
aferente acestor roluri interfereaza intre ele, producand dificultati in realizarea cu succes a
acestora. Interferenta munca-familie poate fi favorabila (neconflictuald) sau nefavorabila
(conflictuald), provocand in ultimul caz, conflictul dintre muncid 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.

In pofida multiplelor cercetiri realizate in ultimele doud decenii, subiectul investigat de
noi in lucrarea de fatd ramane a fi actual si continud sa ofere noi deschideri analitice,
investigative si de interventie psihosociald, cu scopul de a preveni si diminua conflictul munca-
familie si de a-i ajuta pe angajati si echilibreze cu succes rolurile competitive?. Luand in
considerare faptul ca in contextul Republicii Moldova asemenea investigatii sunt relaltiv 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 diverse dimensiuni (factori) de ordin cognitiv, afectiv si
comportamental, acest fapt fiind si un punct de plecare a prezentei cercetdri. 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 le-am diferentiat in trei
categorii: dimensiuni cognitive (perceptia suportului organizational, perceptia satisfactiei de
viatd), 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 bund intelegere a fenomenului in

! Strategia Europeand privind ocuparea fortei de munca, Planul Comisiei Europene de actiune privind egalitatea de
gen, 2016-2020.

? Strategia nationala privind ocuparea fortei de munci pentru anii 2017-2021.

% V. 0 analizd a acestor studii, conform dimensiunilor investigate de noi, in sectiunea ,Prezentarea rezultatelor

3%

studiilor anterioare la tema aleasa” din Introducere, inclusiv in cadrul capitolului 1, Conceptualizari teoretice....
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vederea elaborarii unui program de dezvoltare a competentelor de echilibru munca-familie.
Implementarea unor asemenea programe in cadrul organizatiilor autohtone, va spori loialitatea si
angajamentul organizational, eficienta angajatilor la locul de munca, starea de bine si satisfactia
profesionald, avand efecte asupra productivitatii si calitatii realizarilor muncii.

In ceea ce priveste genul subiectilor®, dat fiind faptul ci stereotipurile de gen sunt destul
de evidente in contextul local, pornim de la premiza cd am putea identifica diferente gender atat
in manifestarea si intensitatea cu care este trdit conflictul de rol multiplu, cat si in ceea ce
priveste dimensiunile cognitive, afective si comportamentale cu implicatii in acest conflict.
Incepand chiar cu primele studii, preocuparea cercetitorilor a fost de a identifica diferente
gender in manifestarea conflictului, unele constatand diferente (Reddic R. et al., 2011; Sulea C.
et al., 2010 s.a.), altele evidentiind ca, atat barbatii, cat si femeile, pot trdi cu aceeasi intensitate
acest conflict de rol (Dobrita O. et al., 2009 s.a.). Reesind din asta, o alta supozitie cu referire la
contextul local e cd, in cazul necestatii de a alege intre a dedica mai mult timp sarcinilor din
familie, respectiv carierei sau muncii, femeile, mai degraba vor renunta la cariera profesionala in
favoarea familiei, pe cand barbatii, invers — credem ca vor alege sd dedice mai mult timp
dezvoltarii carierei profesionale.

Factorul tipul organizatiei il vom analiza in functie de tipul de culturd, individualista sau
colectivista. in studiile examinate de noi, se remarca diferente interculturale in manifestarea
conflictului munca-familie intre tarile cu o culturd predominant colectivista versus individualista
(cf Hofstede G. et al., 2012). in Republica Moldova, fiind o tari cu o culturd preponderent
colectivista (prevaleaza grupul in raport cu individul, care ii conferd identitate si constiinta de
»no1”), cu tendinte spre individualism, presupunem cda vom identifica la angajatii din
organizatiile autohtone mai multe similitudini in ceea ce priveste rezultatele studiului mai curand
cu cele ale studiilor realizate in tari cu o asemenea cultura. Respectiv, credem ca, in ceea ce
priveste cultura organizationald, ar putea exista anumite diferente intre organizatiile publice si
cele private. Cele din urma, imprumutand din valorile culturilor occidentale, care sunt mai
curand individualiste, decat colectiviste, vor determina si diferente in ceea ce priveste conflictul
munca-famlie.

In ultimii ani, pe langa conflictul munca-familie, se manifesta tot mai frecvent un alt tip
de conflict, cu o tripla solicitare concurentiala de rol, care vine dinspre domeniile munca, familie
si studii. Conflictul, in acest caz, poate sa apard 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 profesionala), a realiza eficient sarcinile

* Strategia pentru asigurarea egalititii intre femei si barbati in Republica Moldova pe anii 2017-2021, Hotérérea
Guvernului nr. 1473 din 30 decembrie 2016.
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profesionale (mai cu seami in cazul unui program de munca full-time) si cele familiale. In acest
sens, ne-am propus sa investigam 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
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 considerabild a
studiilor in acest domeniu. Remarcam ca cele mai multe cercetari au fost realizate n Europa de
Vest, in SUA si in Asia de Sud (Aryee S. et al., 1999; Hill G. et al., 2004; Lu L. et al., 2010) si
mai putin in Europa de Est sau in spatiul sociocultural autohton.

Din perspectiva prevederilor UE, problematica privind raportul viata profesionald — viata
privata apare ca tema de sine statatoare in cadrul Strategiei de la Lisabona (2005, 2008) si a altor
documente ulterioare, evidentiind nevoia echilibrarii raportului dintre viata profesionald si
familie; una dintre prevederile acestei strategii fiind ,,reconcilierea dintre viata privatd si cea
profesionald, prin acordarea unor facilitati accesibile de ingrijire a copiilor si a altor membri
dependenti din cadrul familiei” (Strategia de la Lisabona)®.

Tema investigatd de noi se incadreaza in preocuparile actuale ale cercetatorilor locali® si
din alte tari, avind o abordare inferdisciplinara (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

> A fost adoptata in cadrul Consiliului European din 2005, sefii de state si de guvern ai statelor membre a UE au
lansat SL, proiect ce 1si propune pe perioada de 3 ani sa revada reformele munca-familie.

® V. Proiectul institutional ,,Interferente dintre viata profesiosionala si cea privata: aspecte interculturale, experiente
locale si strategii de interventie” (2015-2019). Codul proiectului: 15.817.06.06A. In 2018, a fost editati o
monografie colectiva, In care sunt prezentate rezultatele acestui proiect de cercetare.

" 0. Gagauz, V. Bodrug-Lungu, M. Buciuceanu s.a. (2010). Reconcilierea vietii profesionale cu viata de familie,
BNS.
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Unul dintre primele studii cu referire la tema data, care, de altfel, oferd si o prima
tipologie a coflictului 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. Unele studii atesta diferente (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 s.a.), altele evidentiaza ca, atat barbatii, cat si femeile, pot trai cu acceeasi intensitate
conflictul munca-familie (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 ca angajatii din organizatiile publice percep un suport
organizational mai inalt 1n raport cu familia (Dolcos S.M. si Daley D., 2009), iar in cele private,
conflictul este trait 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 atesta numeroase studii care evidentiazd impactul lor in manifestarea
conflictului munca-familie. In ceea ce priveste dimensiunile cognitive, autorii (Kossek E. et al.,
2011; Bakker A. et al., 2011; Hammer L.B. et al., 2009; Lappiere L.M. si Allen T., 2006;
Viawesvaran C. et.al., 1999 s.a.) au analizat perceptia suportului organizational si efectele pe
care le produce asupra diminuarii conflictului, inclusiv implicatiile pozitive ale acesteia in
echilibrul munca-familie. De asemenea, studiile aratd ca nivelul scazut al conflictului munca-
familie determina o perceptie inaltd a satisfactiei de viata si invers (Adepoju A., 2017; Gurcu E.
si Hunse D., 2016; Dobrita O., 2009; Baltescu S., 2003; Bruck et al., 2002; Kossek E. et al.,
1998 s.a.). Cu referire la dimensiunile afective, studiile atestd fie influenta conflictului munca-
familie asupra epuizarii emotionale (Lambert E. et al., 2010; Peeters M. et al., 2005; Burke R.J.
si Greenhaus J., 2001), fie ca epuizarea emotionald influenteaza conflictul de rol (Demerouti E.
et al., 2004 s.a.) sau chiar relatia reciproca dintre dintre aceste doua dimensiuni (Huang Y., 2017
Richter A. et al. 2014; Oscharoff A., 2011; Innstrand S.T. et al., 2010; Allen T. et al., 2009;
Cinamon R.G. et al.,, 2006 s.a.). Conflictul munca-familie a fost studiat si in relatie cu
dimensiunile comportamentale: angajamentul de rol (Platon C. et al., 2016; Bakker A. et al.,
2011; Oscharoff A., 2011; Sulea C., 2010; Bulanda R.E. si Lippmann S., 2009; Byron K., 2005;
Amatea E.S. et al., 1986 s.a.) si flexibilitatea munca-familie (Zaharia D. si Gavriloaiei S., 2016;
Kosseck E. et al., 2011, 2012; Matthew L.S. et al., 2010; Dikkers J. et al., 2010; Greenhaus J. si
Beutell H., 1985 s.a.).

Reiesind din argumentele prezentate, problema de cercetare — conflictul de rol multiplu

la angajatii din organizatiile autohtone si dimensiunile cognitive, afective si comportamentale cu
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implicatii in acest conflict, rezultd din nevoia de a esentializa fenomenul in contextul

organizatiilor autohtone in vederea elabordrii unor recomandari si principii de actiune pentru

dezvoltarea la angajati a unor competente de echilibru a solicitarilor concurentiale de rol.

Scopul lucrarii

Scopul lucrarii consta 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 psihologica in vederea dezvoltarii competentelor de echilibru a muncii si a familiei.

Obiectivele cercetarii

1) analiza si sinteza literaturii de specialitate cu referire la fenomenul studiat (conflictul de
rol multiplu, dimensiuni cognitive, afective si comportamentale cu implicatii in
manifestarea acestui conflict, diferente gender si organizationale) In vederea elaborarii
unor sinteze teoretice relevante;

2) evidentierea specificului conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-familie-
studii) 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 conflictului de rol
multiplu (munca-familie) la angajatii din organizatiile autohtone;

4) delmitarea 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;

5) elaborarea, implementarea si evaluarea eficientei unui ,,Program de interventie

psihologica in vederea dezvoltarii unor competente de echilibru a muncii si familiei”.

Ipoteze si directii de cercetare

Ipoteza generald a cercetirii cantitative: Intensitatea conflictului de rol multiplu/ CMF
creste sau scade 1n functie de implicatiile dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale la
angajatii in functie de gen si de tipul organizatiei.

Ipotezele specifice ale cercetarii cantitative sunt prezentate la sectiunea corespunzatoare
din cap. Il.

Directii de investigare in cercetarea calitativa (studiul conflictului de rol multiplu —

conflict munca-familie-studii/ CMFS)
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e Evidentierea specificului CMFS 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;

¢ Analiza strategiilor de gestionare a rolurilor competitive si a efectelor pe care le produc
asupra echilibrului de rol.

Ipoteza pentru programul de interventie psihologica

Implementarea unui program destinat dezvoltarii unor competente de echilibru munca-
familie si transferul de cunoastere in activititile zilnice a participantilor vor contribui la
consolidarea in timp a unor resurse personale necesare pentru mentinerea echilbrului munca-

familie si reducerea intensitatii conflictului cu care se pot confrunta angajatii.

Sinteza metodologiei de cercetare si justificarea metodelor de cercetare alese

e Metode teoretice: analiza si sinteza literaturii de specialitate cu privire la problema de
cercetare; metoda ipotetico-deductiva pentru analiza rezultatelor obtinute in cercetare.

e Metode de colectare a datelor:

studiul cantitativ — Scala privind angajamentul de rol (Amatea E.S. et al., 1986); Scala

privind interferenta munca-familie (Matthews R.A. si Barnes-Farell J.L., 2010);
Flexibilitatea munca-familie (Matthews R.S. et al., 2010); Scala privind perceptia
suportului organizational in raport cu familia angajatilor (Booth S.M. si Matthews R.S.,
2012); Scala de perceptie a epuizarii emotionale (Demerouti R.S. et al., 2003); Scala
privind conflictul munca-familie (Grzywacz J.G. et al., 2006); Scala de perceptie a
satisfactiei de viata (Diener E. et al., 1985) — am optat pentru aceste scale, acestea fiind

unele dintre cele mai frecvent utilizate de autori in studiile din literatura de specialiate;

studiul calitativ_— interviul semistructurat (am optat pentru interviu, deoarece prin
conditiile de interactiune create permite o sondare in profunzime).

e Metode de prelucrare a datelor

statistico-matematice de prelucrare a datelor: metode statistice descriptive (stabilirea
cotelor procentuale si a valorilor medii) si metode statistice inferentiale (testul t — Student
si determinarea coeficientul de corelatie Bravais-Pearson);

metode de analiza a textului: analiza de continut calitativa prin teoritizare.
Sumarul lucrarii

Lucrarea constd din adnotare (in limbile romana, rusa si englezd), introducere, trei

capitole, concluzii si recomandari, glosar de termeni, bibliografie si anexe.
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In Introducere este analizati actualitatea temei de cercetare, fiind argumentati
importanta acestei cercetari in contextul autohton. Este descris succint design-ul cercetarii si
felul in care este relationat cu rezultatele altor studii care au vizat problematica datd si cu
specificul contextului organizational autohton.

In Capitolul 1, ,,Conceptualizari teoretice ale conflictului munca-familie”, este analizat
conceptul ,,conflict munca-familie” si tipurile acestui conflict. Sunt prezentate cele mai
importante modele teoretice care descriu felul in care se manifesta conflictul munca-familie si
efectele pe care le produce (modelul spillover/crossover, modelul compensarii, teoria conservarii
resurselor, teoria granitelor munca-familie s.a.). De asemenea, intr-un cadru descriptiv-analitic
sunt prezentate principalele dimensiuni (factori) care determina conflictul munca-familie si
anume: dimensiuni de ordin cognitiv, afectiv si comportamental, genul, tipul organizatiei si
domeniul ocupational.

Studiile analizate de noi identifica si o serie de consecinte emotionale, comportamentale
si psihosomatice, datorate conflictului munca-familie, aceste aspecte, la fel, sunt abordate in
acest capitol. In opinia autorilor, repercursiunile conflictului munca-familie se manifesta atat la
nivel organizational (productivitate scazuta, relatii dificitate 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. Desi majoritatea studiilor au analizat
in mod special provocdrile si solicitdrile care vin dinspre munca si familie, si invers si modul in
care indivizii gestioneaza aceste doud roluri competitive, la etapa actuala, indivizii se confruntd
cu multiple roluri si solicitari, dat fiind nevoia de invatare si adaptare continua la mediul in
schimbare.

In Capitolul 2, ,,Studiul empiric al conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-
familie-studii) la angajatii din organizatiile autohtone”, sunt prezentate rezultatele unui studiu
cantitativ si calitativ, analizandu-se implicatiile pe care le au dimensiunile investigate in sporirea
intensitatii cu care este trait conflictul (studiul cantitativ), inclusiv semnificatiile si valoarea
atribuite unor roluri competitive si strategiile adoptate In consecinta (studiul calitativ). Aceste
rezultate au constituit premise empirice in fundamentarea programului de interventie. In acest
capitol, de asemenea, sunt prezentate si descrise metodele, tehnicile si coeficientii utilizati in
cadrul investigatiei. In baza rezultatelor inregistrate, s-a elaborat un model propriu al conflictului

munca-familiel luandu-se in considerare implicatiile pe care le au dimensiunile investigate de
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noi. Rezultatele studiul empiric au constituit premise in fundamentarea programului de
interventie.

In Capitolul 3, ,,Program de interventie psihologica pentru dezvoltarea competentelor de
echilibru munca-familie”, este prezentat programul de interventie psihologica realizat in vederea
dezvoltarii unor competente de echilibru a rolurilor si solicitarilor competitive care pot genera
situatii conflictuale. Sunt aduse argumente privind necesitatea elaborarii programului de
interventie si analizate etapele in elaborarea si realizarea programului. Este prezentata evaluarea
eficientei actiunilor Intreprinse pe parcursul sedintelor prin: 1) examinarea si compararea
rezultatelor obtinute de cétre participanti test/retest program de interventie; 2) analiza eficientei
programului prin prisma evaludrii activititilor de cétre beneficiari; 3) analiza eficientei
programului prin metoda automonitorizarii.

In Concluzii generale si recomandiri sunt prezentate rezultatele obtinute sintetizate la
nivelul analizei teoretice a literaturii de specialitate, a demersului empiric si a celui de interventie
cu privire la problematica conflictului munca-familie. Sunt formulate recomandari in vederea
optimizarii functionale a echilibrului munci-familie la angajatii din organizatiile autohtone. in
aceastd sectiune mai sunt prezentate rezultatele stiintifice pentru sustinere, este argumentata
valoarea teoretici si cea practica a lucririi. In final, sunt analizate limitele acestui studiu, aspecte
nesolutionate in prezentul studiu, dar care servesc drept sugestii si oportunitati pentru viitoarele

cercetari la aceasta tema.

Noutatea si originalitatea lucrarii

Lucrarea data reprezinta 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 adoptata o strategie de investigare mixtd, deopotriva cantitativa
si calitativa), interdisciplinara (atat in raport cu alte stiinte psihologice: psihologie clinica sau
social-organizationala, cat si cu alte domenii conexe — sociologia organizatiilor, management
s.a.) si aplicativa (prin elaborarea, implementarea si evaluarea eficientei unui program de
interventie psihologica).

Studiul cantitativ propune un model explicativ inedit privind implicatiile dimensiunilor
(factorilor) cognitive, afective si comportamentale in manifestarea conflictului munca-familie la
angajatii din organizatiile locale, in functie de gen si de tipul organizatiei. In lucrare mai
analizam, la nivel teoretico-reflexiv si empiric (optand, in acest caz, pentru un demers calitativ),
0 noud provocare a timpurilor moderne — conflictul munca-familie-studii si strategiile de
gestionare a acestuia, evaluandu-se efectele pe care le produce conflictul asupra rezultatelor si

eficientei academice. In scop aplicativ, din nevoia dezvoltirii unor competente de gestionare a
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rolurilor sociale si a responsabilitdtilor aferente, a fost propus un program de interventie

psihologica in vederea dezvoltarii unor competente de echilibru a muncii si familiei.

In mod esential, cercetarea noastra se inscrie intr-o0 abordare intra si interdisciplinard,

dat fiind faptul ca nu ne-am rezumat doar la perspectiva psihologiei generale (prin analiza unor

factori, dimensiuni cognitiv-perceptivi sau emotionali cu implicatii in manifestarea conflictului),

dar si cea a psihologiei social-organizationale (prin analiza unor factori/dimensiuni categoriale si

contextuale, raportate la stereotipurile traditionale) sau a psihologiei clinice (prin analiza

consecintelor psihosomatice ale conflictului). In scopul unei mai bune Intelegeri a contextului

organizational local si a specificului sociocultural, am integrat in analizele pe care le facem in

lucrare si elemente de management sau sociologia organizatiilor.

Rezultatele cercetarii au fost aprobate prin:

a) rapoarte anuale prezentate in cadrul sedintelor departamentului Psihologie, atestate

b)

prin procesele verbale ale sedintelor (octombrie 2015, 2016, 2017, 2018);
prezentare de carte la EUROINVENT European Exibition of Creativity and

Innovation
(Salon de Carte, Iasi, Romania, mai 2019), lucrarea fiind apreciata cu diploma de
excelentd, copia diplomei se anexeaza la dosar) si

Comunicdri la diverse conferinte nationale si internationale (total — 12 comunicari):

Internationale (peste hotare) — 2

VI International Scientific and Practical. Seminar ,,Political and Economic Self-
Constitution: Citisenship Identity and Education”, Olzstyn, Polonia, 2018;
Congresul international ,,Cercetarea modernd in psihologie. Cercetare cantitativa vs.

cercetare calitativa. abordari interdisciplinare”, Sibiu, Romania, 2016;

Internationale/ cu participare internationald (in Rep. Moldova) — 10

Conferinta internationala de psihologie aplicata. ,,Actualitati si Perspective in Cercetarea
Psihologica” USM, Chisinau, 2018;

Conferinta stiintificd cu participare internationala ,Integrare prin cercetare si inovare”,
USM, Chisinau (editiile din 2019, 2018, 2017, 2016, 2015);

Conferinta stiintifica internationala ,,Perspectivele si problemele integrarii in Spatiul
European al cercetarii si educatiei”’, US ,,B. P. Hasdeu”, Cahul, 2016;

Conferinta stiintificd internationald ,,Invatimantul superior: valente si oportunititi
educationale, de cercetare si transfer inovational”, USM, Chisinau, 2016;

Conferinta stiintificd internationala ,,Strategii metodologice inter/ pluri/ transdisciplinare:

abordari teoretice si aplicatii practice”, USM, Chisinau, 2016;
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8. Conferinta stiintificd internationala a doctoranzilor , Tendinte contemporane ale

dezvoltarii stiintei: viziuni ale tinerilor cercetatori”, ASM, Chisinau, 2015.

Rezultatele cercetarii au fost implementate in:

a) activitati didactice (prin studii de caz prezentate in cadrul cursurilor universitare);

b) activitati de formare continua (prin studii de caz prezentate in cadrul orelor de

formare continud desfasurate de autoare, sub egida USM, in diverse localitati din

republica, avand in calitate de beneficiari — cadre didactice, bibliotecari, manageri);

c) programul de interventie (desfasurat de autoarea lucrarii cu un grup de bibliotecari).
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1. CONCEPTUALIZARI TEORETICE ALE CONFLICTULUI MUNCA-
FAMILIE

1.1 Definitii, tipuri, teorii si modele explicative privind conflictul munca-familie

Conflictul munca-familie, derivat din nevoia de a integra in mod optim solicitarile legate
de rolul familial si cele ale rolului profesional, reprezintd o tema de interes pentru cercetarile
recente. Studiile releva ca acest tip de conflict poate fi o sursa considerabila de distres (Lourel
M. et al., 2009) si se soldeazi cu stiri emotionale preponderent negative (Ilies R., 2012). In
aceasta ordine de idei, problema echilibrarii si integrarii solicitarilor familiale cu cele ale muncii
reprezintd o provocare atat pentru individ, cat si pentru organizatie.

Primele studii cu aceastd tematica au fost realizate in anii 80 ai secolului trecut.
Cercetarile s-au axat atat pe investigarea fenomenului, cat si pe elaborarea unor strategii de
interventie. Cele mai multe studii au fost realizate in Europa de Vest, SUA si Asia (Leovardis C.
si Nicolaescu A., 1999; Hill G. et al., 2008; Lu L. et al., 2010 s.a.) si mai putin in Europa de Est
si in mediul organizational autohton.

Greenhaus J. si Beutell H. (1985) au definit conflictul munca-familie drept 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
dificila datorita participarii in celdlat rol. Prin urmare, conflictul intre munca si familie este o
forma de conflict intre roluri. Rolurile de la locul munca si cele din familie necesita timp, energie
si implicare pentru a fi realizate in mod corespunzator, iar presiunea sarcinilor de munca sau
familie creeaza situatii conflictuale. Conflictul are o relatie bidirectionala: dinspre munca spre
familie sau, invers, dinspre familie spre munca.

In opinia lui Peeters M. et al. (2005), solicitarile fata de un rol pot fi de ordin: mental,
emotional si cantitativ. Conflictul rezultd ca urmare a supraincarcarii de roluri sau a
interferentei de roluri — cand solicitarile conflictuale fac dificila indeplinirea cerintelor asociate
cu rolurile multiple in care este angajat un individ. Cei care se confruntd cu astfel de situatii
manifesta dificultati in indeplinirea responsabilitdtilor familiale sau oboselii acumulate la
serviciu, si invers, fiind abordat atat ca un conflict motivational (Lewin, 1935 apud Cosmovici
A., 1998), cat si ca un conflict de rol (Katz D. si Kahn R., 1978).

Respectiv, si noi suntem de acord cu opinia autorilor, optdnd pentru ideeia ca Conflictul
munca-familie este un tip de conflict ce rezultd din incapacitatea individului de a face fata
solicitarilor de rol (munca, familie sau studii), asa cum fiecare rol necesitd timp, energie si

implicare, care pot fi limitate sau n scadere.
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Tipuri si manifestari ale conflictului muncd-familie
Greenhaus J. si Beutell H.(1985) identifica trei forme de manifestare ale conflictului:

e Conflict datorat timpului — unde presiunile dintr-un domeniu afecteaza indeplinirea
cerintelor asociate celuilalt domeniu sau cand timpul petrecut cu activitatile aferente unui rol,
impiedica indeplinirea responsabilitatilor pretinse de alt rol (de ex., situatia in care numarul de
ore petrecut de o persoand pentru activitati profesionale limiteaza participarea la activitati legate
de familie);

e Conflict datorat tensiunii, reactiilor la stres — unde oboseala, stresul, anxietatea, depresia
asociate unui rol impiedica realizarea sarcinilor legate de celalalt rol. Tensiunile legate de
sarcinile unui anumit rol interfereaza cu cerintelor venite dinspre alt rol (de ex., iritarea de la
serviciu sunt transferate asupra sotului, copiilor, prietenilor s.a);

e Conflict datorat comportamentului — se refera la situatiile unde tiparele comportamentale
asociate unui rol sunt incompatibile cu asteptarile legate de celalalt rol (de ex., un comportament
autoritar la locul de munca nu corespunde cu asteptarile si nevoile celor din familie acest
comportament manifestat fatd de membrii familiei poate sd ducd la conflicte cu copiii sau
partenera/ul de viata).

Evident este faptul cd, orice caracteristica a rolului care afecteaza timpul pe care persoana
il aloca unei activitati, tensiunea provocata de aceasta sau comportamentul din cadrul rolului
poate genera un conflict intre un rol sau altul (Dobrita O., 2009). Cu cét rolurile pentru persoana
sunt mai importante cu atat presiunile exercitate fie de un rol sau altul sunt resimtite mai intens si
mai stresant.

Deoarece solicitarile pot fi mai mari intr-un domeniu, comparativ cu altul, autorii disting
doua fatete ale acestui conflict: conflict ,, munca-familie” sau conflict ,, familie-munca” (Gutek E.
et al., 1991 apud Hill G. et al., 2008). In primul caz, responsabilititile crescute legate de rolul
familial afecteaza activitatea profesionald, in cel de-al doilea, dimpotrivd, complexitatea si
numadrul mare de sarcini de la locul de muncé pune in dificultate executarea rolului familial. De
asemenea, conflictul munca-familie este intensificat de stresul de la locul de munca, implicit cel
trait in cadrul familiei, printr-un transfer dintr-un domeniu in celalalt: fiind transferat in familie,
modifica ritmurile vietii de familie, iar din cadrul familiei, afecteaza productivitatea si calitatea
muncii (Galovan A.M. et al., 2010). Respectiv, cerintele profesionale sunt asociate cu conflictul
munca-familie in timp ce solicitarile familiale sunt asociate cu conflictul familie-munca (Frone
M.F., 1996; Voydanoff, 2007 apud Galovan A.M. et al., 2010).

Pornind de la caracterul ambiguu al conflictului de rol, Frone M.F. et al. (1992) au
mentionat ca desi conflictul vine dintr-un singur domeniu, in acelasi timp provoacad probleme si

in celdlalt domeniu. (de ex., un angajat care se confruntd cu un conflict muncd-familie si nu
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poate petrece mai mult timp cu familia, asa cum si-ar dori, din cauza solicitarilor multiple de la
locul de muncd, in consecintd, se confrunta cu inrautatirea relatilor in familie). Referitor la
prevalenta unui tip sau altul de conflict, studiile (Gurcu E. si Husne D., 2014; 2016; Glass J.L. si
Finley A., 2002) au demonstrat ca, conflictul munca-familie este trdit mai frecvent de angajati,
decat conflictul familie-munca, conditionand cresterea epuizarii emotionale (Rupert A. et al.,
2009 apud Galovan A.M. et al., 2010), desi ambele conflicte duc la rezultate negative in munca
(reducand satisfactia de muncad) si In viata privatd (reducand satisfactia si calitatea vietii de
familie).

Teorii si modele explicative ale conflictului munca-familie

In cercetdrile ce au studiat interferenta munca-familie, identificim mai multe modele si
teorii explicative care desi par si fie diferite, in acelasi timp se completeaza reciproc. in general,
specificul conflictului familie-munca poate fi ilustrat printr-un model unificat, pe care il

prezentam in Figura 1.1

A te simti/a dori sa fii valorizat A te simti/a dori sa fii valorizat de
de catre partener/familie catre angajator/organizatie

\ {

Conflict intre aceste doua

Motivatie tendinte motivationale ‘ Motivatie
puternica pentru puternica pentru
familie munca

&
Alienarea de Alienarea de
munca familie

Consecinte: extenuare
emotionald, depresie,
distres, burnout s.a.

Figura 1.1. Modelul conflictului familie-munca
(Senecal et al., 2001 apud Danila O., 2009, preluat dupa Cojocaru N., 2018).
Conform acestui model, valorizarea la locul de munca, dar si in cadrul familiei, sporeste

motivatia individului pentru rolul corespunzator. Conflictul se intensifica mai ales atunci cand
aceste roluri sunt dominante sau saliente pentru imaginea de sine a individului (Greenhaus J. si
Beutell H., 1985 apud Cohen A. si Liani E., 2008). Respectiv, conflictul e cu atat mai acut, cu
cat ambele tendinte motivationale se exercita cu acelasi grad de atractivitate si importanta pentru
individ. Incapacitatea de a face fatd solicitarilor de la locul de munca se repercuteaza negativ
asupra sferei familiale, si invers. Sentimentele de insatisfactie apar atunci cand persoana alege

sacrificarea unui rol in detrimentul celuilalt.
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In modelul segmentdirii se afirma ca munca si familia sunt doud domenii diferite, care nu
trebuie amestecate. Segmentarea rolurilor familiale si profesionale se refera la gradul de separare
a diferitor aspecte ale muncii si familiei una de cealalta prin crearea de limite (Kreiner R., 2006
apud Yang J. et al. 2019). Indivizii care prefera segmentarea familiei de munca vor crea granite
impermeabile Intre munca si familia lor, astfel incat familia sa nu fie afectata de problemele de la
locul de munca si invers (Liao et al. 2016 apud Yang J. et al. 2019).

Modelul compensarii demonstreazd cad insatisfactia sau deficientele legate de un
domeniu, pot fi compensate de altul. Modelul spillover/crossover (eng. spill over — ,.a se revarsa
peste”, Cross over ,,a trece peste”) prevede ca aceste domenii se pot influenta fie intr-un mod
pozitiv, fie negativ, fie dinspre domeniul muncii spre cel familial, fie invers. In consecinta,
tensiunile in urma solicitarilor de la locul de munca/familie, pot fi transferate asupra
familiei/muncii si sa contribuie la aparitia conflictului munca-familie.

Potrivit modelului spillover/crossover, conflictul munca-familie poate avea un impact
pozitiv sau negativ asupra relatiei cu partenerul acasa si asupra starii de bine a partenerului (v. si
fig. 1.2). Potrivit autorilor, Bakker A. si Demerouti E., interferenta munca-familie poate
conditiona fie un conflict munca-familie, fie o imbogatire de roluri, situatii in care angajatii

reusesc cu succes sa echilibreze activitatile din domeniile vietii — munca si familie.

Munca »  SPILLOVER > Familie

partener

Factori

Conflict
Stresanti .
Cerinte prof. munca - . 5
Burn-out familie Interactiune Bunistare

Satisfactie in
relatii
Fericire

Suport social

Factori
motivationali
resurse
angajament

imbogitire
munca-
familie

Conflict
munci -
familie

Stresori

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
:
1
]
1
1
:
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
:
1
1
1
T
1
1
1
1
1
[:urn<OU”-”o:un]
[]
1
1
1
:
1
1
1
T
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
]
1
1

Cerinte prof.
Burn-out

v
Interactiune Bunistare
Satisfactie in

relatii

Suport social

i . Fericire
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(Bakker A. si Demerouti, E., 2013, preluat dupd Cojocaru N., 2018)
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Din perspeciva consecintelor negative, mai multe studii care au investigat conflictul
munca-familie avand la baza modelul spillover/crossover au constatat efecte precum anxietatea
(Westman M. et al., 2004 apud Bakker A., 2013), epuizare emotionala si insatisfactie maritala
(Westman M. et al., 2004 apud Bakker A., 2013), probleme de sanatate (Bakker A., 2009;
Westman M. et.al., 2008 apud Bakker A. 2013), avand astfel un impact negativ asupra
interactiunii cu partenerul de viatd. Ca urmare a experientelor negative, a starilor de frustrare
(Westman M. si Etzioni D., 2005) apare conflictul munca-familie bazat pe tensiune. Studiile
realizate de Matthews R.S. et al. (1996), au aratat ca conflictul munca-familie trait de unul din
soti, se rasfrange indirect asupra celuilalt, creand relatii ostile intre parteneri. La fel, in studiul
realizat de Burke R.J. et al. (1980 apud Burke R.J., 1994), realizat pe ofiteri de politie, se
evidentiaza ca sotiile au raportat satisfactie maritala si satisfactie de viata redusa.

In schimb, angajatii care se bucurd de munca lor (oportunititi de dezvoltare profesionala,
motivatia crescuta etc.), la sfarsitul zilei de muncad simt eficienta si productivitate personala,
respectiv merg acasa intr-o stare de spirit pozitiva. Ei manifesta angajament ocupational (Bakker,
2005; Bakker A. si Demerouti E., 2009); satisfactie de viatda (Demerouti E. et. al., 2003) si
vigoare (Westman M. si Etzioni D., 2005). Suportul organizational, resursele organizationale,
motivarea angajatilor duc la o imbogatire de roluri munca-familie ce determina implicarea in
munca a angajatilor, satisfactia de munca, autorealizarea fiind impartasite si membrilor de
familie.

Unele studii au identificat un tip de spillover/crossover unidirectional, de la un partener la
celalalt, iar altele au studiat spillover/crossover bidirectional, ce se refera la situatiile in care
partenerii reciproc se influenteazd cu experientele profesionale. Autorii mai sustin cd sprijinul
social oferit partenerului are un efect pozitiv atat asupra propriei persoane, cat si asupra
bundstdrii partenerului de viatd, sprijinul social fiind o resursa cheie in atingerea obiectivelor
angajatilor (Van der Doef si Maes, 1999 apud Bakker A., 2012) si protejeaza indivizii de
consecintele patologice ale experientelor stresante (Cohn si Wills, 1985 apud Bakker A. 2013).

Teoria granitelor munca-familie (Clark S.C., 2000) aratda ca implicarea masiva a
oamenilor, din ultimele decenii, in cele douda domenii importante ale vietii (viata profesionala si
cea familiald), care sunt in acelasi timp concurente si cu exigente specifice, 1i fac pe oameni sa
traverseze zilnic anumite granite intre aceste sfere ale vietii; avand ca scop obtinerea satisfactiei
si functionarea buna la locul de munca si acasd, cu un minimum conflict de rol (Clark S.C., 2000
apud Zaharia D., 2014). Astfel, indivizii 1si adapteaza conduitele fiecarui domeniu (Zaharia D. si
Gavriloaiei S., 2016), 1si stabilesc scopurile, limbajul si comportamentul pentru a se potrivi
cerintelor fiecarui domeniu (Zaharia D., 2014). Aceste aspecte ii determina pe oameni sa

mentind echilibrul munca-familie, ce este obtinut prin negocierea si Tmpartirea sarcinilor intre
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persoana si partenerii de la locul de munca sau din familie (Grzywacz J.G. si Carlson, 2007 apud
Zaharia D., 2014). Clark S.C. (2000) identifica trei forme principale de traversare a granitelor:
temporale, fizice si psihologice, sustinand ca puterea granitei dintre cele doud domenii ale vietii
depinde de doua aspecte distincte, de permeabilitatea si de flexibilitatea limitelor.
Permeabilitatea limitelor presupune masura in care granita permite elementelor dintr-un domeniu
sa intre intr-un alt domeniu, iar flexibilitatea limitelor este masura in care granitele unui domeniu
se pot rasfrange sau extinde pentru a raspunde solicitarilor din alte domenii ale vietii. (Ashforth
et al., 2000 apud Zaharia D. si Gavriloaiei S., 2016; Clark S.C., 2000),

Teoria conservarii resurselor (Hobfol S.E. et al., 2015; Hobfoll S.E., 1989 apud
Lappiere L.M. si Allen T., 2006; Grandey A. si Cropanzono R., 1999) sustine ca oamenii cauta
sa achizitioneze si s mentind resurse, ce se referd la anumite conditii, caracteristici personale si
diferite tipuri de energie. Amenintarea sau chiar pierderea acestor resurse determind reactii la
stres (insatisfactie, depresie, anxietate, epuizare emotionala si tensiune psihicd), determinand
conflictul munca-familie, deoarece resursele importante si valorizate se pierd in procesul de
manipulare cu rolurile de la locul de munca si cu cele din familie, limitand si achizitionarea unor
noi resurse. Potrivit autorilor, resursele includ: obiecte, conditii, caracteristici personale, precum
stima de sine (Rosenberg, 1979 apud Grandey A. si Cropanzono R., 1999) si energii (timp,
resurse financiare si cunostinte), ele permitand accesul la achizitionarea altor resurse. Pierderea
acestor resurse poate crea o perceptie la angajati cd nu-si indeplinesc sarcinile profesionale la
justa valoare, avand tendinta de a investi resursele disponibile in rolul de a nu pierde statutul
profesional, trdind stari de anxietate, tensiuni emotionale, depresie. Din punct de vedere a
diferentelor de gen, studiile (Hobfoll S.E. si Greenhaus J., 1992; Parasuraman et al.,1992 apud
Grandey A. si Cropanzono R., 1999) mentioneaza ca femeile sunt mai vulnerabile in pierderea
resurselor, deoarece ele se pot confrunta cu mai multi factori de stres (nivelului mai scazut al
ocuparii fortei de munca si al salariului, implicarii mai mult Tn activitatile casnice, comparativ cu
barbatii), desi statutul marital poate fi considerat ca o resursa evoluatd in echilibrul munca-
familie.

Sunt interesante principiile mentionate de Hobfoll S.E. et al. (2015) cu privire la
pierderea si compensarea resurselor:

1) Pierderea resurselor este mai rapida in comparatie cu castigarea resurselor, avand

efecte psihologice asupra individului;

2) Oamenii trebuie sa investeasca in resurse pentru a se proteja impotriva pierderilor de

resurse. Aceasta presupune imbogatirea resurselor prin dezvoltarea competentelor la
angajati care 11 vor ajuta sa faca fatd conflictului muncd-familie si s echilibreze

eficient rolurile din cele doud domenii importante ale vietii, munca si familia.
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3) Pierderea resurselor este mai mare decat castigul de resurse, de aceea oamenii trebuie
sa investeasca resurse si sd le consolideze pentru a se prteja impotriva pierderii
resurselor. Paradoxal este, potrivit studiilor, ca valoarificarea resurselor creste in
contextul pierderii resurselor.

La nivel organizational, studiile evidentiaza rolul dezvoltarii resurselor in echilibrarea
eficintd a muncii si familiei la angajati, avand un impact benefic asupra angajamentului
ocupational, performantei si satisfactiei profesionale (Liu et al., 2016; Gao et al., 2013 apud
Hobfoll S.E. et al., 2018). In acest context organizatiile sunt incurajate si organizeze seminare,
activitati, traininguri pentru angajati in vederea conservdrii, imbunatatirii si consolidarii
resurselor ce au un rol pozitiv asupra echilibrului muncii si a familiei.

Teoria conservarii resurselor, constituie unul din fundamentele teoretice in elaborarea
programului de interventie psihosociald pe care il propunem 1in capitolul 3 al lucrarii, principiul
de bazd care ne serveste la fundamentarea programului este cd, cu cat indivizii au mai multe
resurse personale, cu atdt vor putea compensa pierderea altor resurse, avand un rol benefic in

echilibrarea muncii si famiei.

1.2 Factori determinanti ai conflictului munca-familie

1.2.1 Implicatii ale dimensiunilor (factorilor) cognitiv-perceptive, afective si
comportamentale in manifestarea conflictului munca-familie

Conflictul munca-familie este un conflict de rol ce deriva din incompatibilitatea de a face
fata rolurilor profesionale si familiale. In acelasi timp, studiile ce vizeazi conflictul munca-
familie demonstreaza ca intensitatea conflictului pare sa fie influentata de unele dimensiuni
(factori) de ordin cognitiv-perceptive, afective si comportamentale, acest fapt fiind si un punct de
plecare al cercetirii prezente. In acest compartiment al lucrarii, ne propunem si delimitim
aspecte teoretice privind dimensiunile cognitiv-perceptive (perceptia suportului organizational si
a satisfactiei de viatd), afective (epuizarea emotionald) si comportamentale (angajamentul

ocupational si flexibilitate muncd) in manifestarea conflictului munca-familie

Dimensiuni cognitiv-perceptive (perceptia suportului organizational si perceptia
satisfactiei de viata)

Perceptia suportului organizational este definita ca fiind convingerea individului ca este
iubit, apreciat si sustinut (Armeli S. et al.,, 1998). Alti autori au analizat suportul organizational
ca fiind perceptia angajatilor de a li se oferi ajutor, comunicarea informatiilor, empatie
emotionala din partea organizatiei (Viawesvaran C.et al., 1999). Eisenberger R. et al. (2002) si
Hause (1981) apud Kossek E. et al., 2011, Casper et al., 2002, Moorman R. et al., 1998) se
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referd la convingerile generale ale angajatilor cu privire la modul in care angajatorii apreciaza
salariatii, apreciazd contributiile lor generale la locul de munca, se intereseaza de bunastarea lor
si sustine nevoile socio-emotionale, oferindu-le resursele necesare pentru a-i ajuta sa gestioneze
si sa echilibreze rolurile din ambele domenii, munca si familie. Allen T. (2001) sustine ideea ca
sprijinul organizational conditioneazd echilibrul munca-familie, angajatii avand perceptia ca
angajatorului 1i pasd de competenta angajatului de a exercita cu succes responsabilitatile din
ambele domenii, facilitind un mediu social util prin furnizarea resurselor necesare. Angajatii cu
0 perceptie inaltd a suportului organizational exprimd mai multd incredere In organizatie, se
implic mai mult in activitdtile profesionale, avand convingerea si increderea cd performantele lor
vor fi rasplatite pe masura (Kurtessis J.N. et al., 2015). Acest fapt sporeste angajamentul
ocupational afectiv productiv fata de organizatie (Rhoades L. si Eisenberger R., 2002). Potrivit
autorilor, perceptia suportului din partea organizatiei este asociatd pozitiv cu satisfactia
angajatilor la locul de munca, ei fiind mai satisfacuti de munca lor, ceea ce determina
performanta si productivitatea profesionala. Rezultatele studiilor meta-analitice (Kurtessis J.N. et
al., 2015, Rhoades L. si Eisenberger R., 2002) indica faptul ca exista mai multe modalitati de a
transmite angajatilor ca organizatia ar avea grija de bunastarea lor si c¢d ar aprecia contributiile
lor profesionale: conducere, corectitudine (procedurile organizatorice corecte), practicile de
dezvoltare a resurselor umane, conditiile favorabile de munca, recompensele favorabile
organizatorice, ele fiind asociate cu perceptia suportului organizational. Referitor la
corectitudine, Byrne et al. (2001 apud Kurtessis J.N. et al., 2015), sustin ca procedurile corecte
intr-o organizatie permit ca angajatii sd identifice mai bine actiunile care vor duce la recompense
si pedepse, sugerandu-le ca organizatia este preocupatd de bunastarea angajatilor, spre deosebire
de politicile cu tratare individuala a angajatilor.

Conform explicatiilor oferite de modelul conservarii resurselor cu referire la perceptia
suportului organizational, se mentioneaza faptul ca indivizii se straduiesc sa obtina si sa mentina
resursele (timpul, energia, emotiile etc.) care sunt valoroase pentru ei, iar pierderea lor au un
impact psihologic negativ. Daca ne raportam la problematica studiata, conflictul munca-familie
contribuie la epuizarea unor resurse (energie, emotii etc.) si respectiv impiedicd realizarea cu
succes a rolurilor din ambele domenii (Lappiere L.M. si Allen T., 2006 apud Kossek E. et al.,
2011). Astfel, persoanele care beneficiaza de suportul organizational, atrag resurse suplimentare
pentru a gestiona tensiunile din ambele roluri (Bakker A. et al., 2011). Atunci cand angajatii
percep prezenta suportului social la locul de munca si sunt ajutati sa echilibreze rolurile munca-
familie (Frone M.F. et al., 1992 apud Kossek E. et al., 2011), sa rezolve conflictul (Hammer

L.B. et al., 2009 apud Kossek E. et al., 2011), simtind o atitudine empaticd din partea
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angajatorului sau supervizorului (Thomas si Gamster, 1995, apud Kossek E. et al., 2011), toate
acestea duc la diminuarea conflictului munca-familie.

Totusi, rezultatele studiilor realizate de Kossek et al. (2011) contesta faptul ca perceptiile
privind nivelul inalt al suportului organizational nu coreleaza cu conflictul munca-familie.
Autorii mentioneazd cd, probabil, sunt alte mecanisme, variabile de mediere care contribuie la
atenuarea conflictului munca-familie precum: scaderea cererilor de munca, a volumului de
muncad si a termenelor limitd, acestia fiind factori potentiali de care organizatiile si supervizorii
ar trebui sa se concentreze in programele de gestionare a conflictului munca-familie. Angajatorii
ar trebui sd adopte comportamente specifice care sustin capacitatea angajatilor sd echilibreze
eficient rolurile munca-familie (Hammer L.B. et al., 2009; Thomas si Ganster, 1995 apud
Kossek E. et al., 2011), decat sa adopte doar comportamente de sustinere sociald si psihologica.

In ceea ce priveste perceptia satisfactiei de viatd, autorii o definesc ca o dimensiune
cognitiva a calitatii globale a vietii (Andrew si Robinson, 1991 apud Baltatescu S., 2003); fiind
analizatd din perspectiva caracterului multidimensional (Baltatescu S., 2003). Bunastarea
subiectiva reprezintd masura in care individul isi apreciaza calitatea vietii sale (Veenhoven 1993,
1994 apud Baltatescu S., 2003), ce presupune fie un proces cognitiv, fie unul afectiv. Caracterul
cognitiv se referd la evaluarea perceptiei vietii, bazata pe principiile rationale ale individului
(Mihalache, 2000 apud Baltatescu S., 2003). Unii autori, explicand conceptul de ,,satisfactie de
viata”, pun accentul pe atitudinea individului fatd de viata sa, iar altii — pe evaluarea de cdtre om
a diferitelor componente ale vietii sale. Vroom (1982 apud Turchind T., 2015) sustine ca
satisfactia vietii este alcadtuitd din orientdrile afective fatd de rolurile sociale pe care le
indeplineste la momentul respectiv, sau satisfactia este starea emotionald pozitiva sau placutd ca
urmare a exercitarii experientei in plan profesional (Hellriegel et al., 1992 apud Turchina T.,
2015). Din perspectiva problematicii studiate in aceasta lucrare, perceptia nivelului satisfactiei de
viata deriva din satisfactia de a avea un loc de munca si o viatd de familie asemenea (Sekaran,
1983 apud Dobrita O., 2009), cercetdrile anterioare determinand cd ea poate fi afectata de
conflictele persistente in ambele domenii, si munca, si familie (Dobrita O., 2009).

Studiile mai releva si relatiile negative dintre conflictul munca-familie, satisfactia in
munca si satisfactia maritala (Bruck et al., 2002; Kossek si Ozeki, 1998, Jonson si Hair, 1997
apud Dobrita E. et al., 2009), ceea ce presupune ca un nivel scazut de conflict munca-familie
determind un nivel ridicat al satisfactiei iTn munca, satisfactiei maritale si a satisfactiei de viata.
Astfel, daca un angajator ar realiza sarcini ce tin de serviciu acasa, evident cd ar suferi membrii
familiei si invers. De asemenea, studiile au identificat corelatii pozitive dintre satisfactia
maritald, satisfactia in munca si satisfactia de viata (Kopelman et al., 1983; Ahmad, 1996;

Sekaran, 1985; Rice et al. 1992 apud Dobrita O. et al., 2009), satisfactia de viata fiind
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determinatd de satisfactia in muncad si satisfactia maritald, adicd cu cét nivelul satisfactiei
maritale/satisfactiei iIn munca este mai inalt cu atat satisfactia de viata este mai mare.

Studiul realizat de Dobrita O. et al. (2009), pe un lot de subiecti din Romania, indica
diferente de gen in ceea ce priveste ponderea celor doud domenii, munca si familia, in
determinarea perceptiei satisfactiei de viata. Pentru barbati, satisfactia in munca este singura
relevantd pentru nivelul satisfactiei de viatd, in cazul femeilor, aspectele profesionale si cele

familiale au ponderi egale in satisfactia legata de viata.

Dimensiuni afective (epuizarea emotionald)

Urmare a analizei studiilor examinate de noi, axate pe problematica conflictului munca-
familie, am identificat ca intensitatea mare a conflictului munca-familie si suprasolitarea de
roluri pot duce la epuizare emotionala. Persoanele care manifestd un nivel inalt al epuizarii
emotionale dezvolta o atitudine critica fata de sine si fatd de munca. Ei sunt obositi, extenuati, in
asa fel poate sa apara incompetenta indivizilor de a percepe, de a recunoaste aspectele pozitive
ale muncii lor. In ceea ce priveste relatia dintre conflictul munca-familie si epuizarea emotionala
unele studii au demonstrat influenta conflictului asupra epuizarii emotionale (Burke R.J. si
Greenglass R., 2000; Lambert E.et. al., 2010; Peeters M. et al. 2005), in timp ce alte studii au
constatat cd epuizarea emotionald influenteaza conflictul munca-familie (Demerouti E. et al.,
2004; Westman si Gortler, 2004 apud Westman M. si Etzioni D., 2005). La intersectia acestor
studii, cercetarile recente au demonstrat relatia reciproca dintre conflict munca-familie si
epuizare emotionala (Innstrand S.T. et al. 2010). Respectiv, prezenta intensitatii conflictului
munca-familie si a epuizarii emotionale la angajati afecteaza perceptia satisfactiei de viata, ca
fiind nesatisfacuta (Shazia N. si Tasneem F., 2018).

Epuizarea emotionala se manifesta la angajati fie ca dominantd individuala, fie ca un
element al arderii profesionale (sindromului burnout). Din perspectiva arderii profesionale,
epuizarea emotionald este considerata ca fiind principala caracteristicd a acestui sindrom (cf
Gurcu E. si Husne D., 2014; Maslach C., 2001), ce se exprima prin senzatii de oboseala si
dezechilibru emotional, fiind provocata de munca profesionald (Cerlat R., 2018). Poate sa apara
ca o criza temporara sau pe o perioadd mai Indelungata afectand implicarea si productivitatea
muncii angajatilor (Platon C. si Gorincioi V., 2012), persoanele fiind incapabile sd munceasca cu
aceeasi energie. Sindromul burnout, ca fenomen mai complex, apare ca urmare a suprasolicitarii,
a supraincarcdrii de roluri, astfel, angajatii trdiesc stiri de epuizare emotionald, lipsd de
entuziasm, scdderea randamentului si productivitdtii. Autorii au demonstrat ca arderea
profesionald afecteaza si interactiunea angajatilor cu membrii familiei (Cinamon R.G. et al.,

2006; Iliescu D., 2004; Allen T. et al., 2009 apud Gurcu E. si Husne D., 2014).
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Dimensiuni comportamentale (angajamentul de rol si flexibilitatea muncii-familiei)

Angajamentul de rol se referd la credintele si atitudinile individului cu privire la
relevanta personala fatd de un anumit rol (ocupational, parental, marital), la standardele de
performantd a rolului si a modului in care timpul personal, banii si resursele interioare trebuie sa
fie implicate 1n indeplinirea rolului (Amatea E.S. et al., 1986).

Angajamentul ocupational reprezintd o stare de conexiune fiziologica, cognitivd si
afectiva cu munca (Bakker A. et al., 2007 apud Bakker A. et al., 2011), identificarea profunda cu
un loc de munca, persoana se simte social legata de locul de munca (Michell J.S. et al., 2001) si
determina implicarea in munca (Hallberg F. et al., 2006 apud Bakker A. et al., 2011).

Dupa Schaufelli W.B. si Bakker A. (2004 apud Sulea C., 2010) angajamentul ocupational
se suprapune cu implicarea in munca (engl. work-engagement), autorii definind acest concept ca
o stare mentala pozitivd in raport cu procesul muncii, care se caracterizeaza prin vigoare,
dedicare si absorbire, persoanele avand tendinta de crestere si dezvoltare a reputatiei si carierei
profesionale. Vigoarea se refera la nivelul ridicat de energie si flexibilitate psihica in timpul
muncii (componenta comportamental-energetica), dedicarea presupune entuziasm, inspiratie si
valorizarea muncii realizate (componenta emotionald), iar absorbirea se refera la concentrarea
maxima in activitatea profesionald, entuziasm, astfel incat nici nu observa cum trece timpul
exercitand responsabilitatile profesionale (Bakker A. et al., 2011; Oscharoff A., 2011; Cojocaru
N., 2013).

Conform cercetarilor, angajatii cu un nivel inalt al angajamentului ocupational (implicarii
in munca) manifestd initiativd personald, sunt productivi, motivati si deschisi pentru nou
(Schaufelli W. si Salanova M., 2007; Sonnentag S., 2003 apud Bakker A. et al., 2011); sunt
receptivi de a ajuta colegii (Halbesleben R. si Wheeler A., 2008 apud Bakker A. et al., 2011).
Respectiv, studiile au demonstrat ca angajamentul ocupational poate fi afectat de conflictul
munca-familie (Oscharoff A., 2011; Zheng J. si Wu G., 2018). Angajatii care au o implicare mai
mare la locul de munca, muncesc mai multe ore, experimenteazd mai mult stres si tind sa
manifeste niveluri mai ridicate de conflict munca-familie, demonstrand si o corelatie
semnificativa dintre aceste doua variabile (Byron K., 2005).

Rezultatele unui studiu recent, realizat pe un lot de subiecti din China (Zheng J. si Wu G.,
2018), demonstreaza efectul negativ al conflictului munca-familie de timp asupra angajamentului
ocupational. Astfel, programul lung de ore, suprasolicitarea cu sarcini complexe impiedica
angajatii sa fie aldturi de membrii familiei lor. De asemenea, autorii determind o relatie pozitiva
dintre suportul organizational perceput si angajamentul ocupational ceea ce duce la exercitarea

cu succes a sarcinilor la locul de munca.

33



Angajamentul parental include grija, educatia fatd de copii, timpul petrecut cu copiii ce
reprezinta potentiale oportunitati de promovare a copiilor, de dezvoltare cognitiva si sociald, de
rezultate pozitive si bunastare la copii (Bulanda R. si Hofferth S., 2006 apud Bulanda R. si
Lippmann S., 2009). Alti cercetatori ofera dovezi ca pierderea timpului parental cu copiii este
asociata cu o serie de rezultate negative pentru copii, inclusiv abandonarea scolii (Mc Lanahan S.
si Sandefur G., 1994). Studiile au demonstrat ca desi, timpul paternal cu copii, in ultimele
decenii, a crescut (Casper L. si Bianchi S., 2002 apud Bulanda R. si Lippmann S., 2009), oricum
mamele raméan sa fie mai preocupate de ingrijirea si educatia copiilor; investesc cu mult mai mult
timp copiilor lor (Sayer et al., 2004 apud Bulanda R. si Lippmann S., 2009). Insa implicarea
activa a femeilor pe piata muncii, tendinta femeilor de a-si dezvolta cariera profesionald a lasat
amprente negative asupra angajamentului parental, educatiei parentale (Bianchi S. si Raley,
2005; Kossek E. si Hammer L.B., 2011).

Potrivit lui Presser (2003 apud Bulanda R. si Lippmann S., 2009), grija fata de copii este
compromisa de programele de munca non-Standard, care sunt adesea incompatibile cu
programele scolare, cu cele ale partenerului de viata sau activitatilor rutiniere zilnice (40% de
angajati in SUA muncesc dupa programe non-standard). In aceeasi analiza, Hau (2005 apud
Bulanda R. si Lippmann S., 2009) a constatat ca programele de lucru nestandartizate au efecte
negative asupra dezvoltarii cognitive, nivelului scazut de auto-control, nivelului ridicat de
anxietate la copii etc.

Angajamentul marital constituie cantitatea timpului si a costurilor pe care un angajat este
dispus sa le aloce pentru constituirea si mentinerea unei casnicii durabile (Platon C. et al., 2016),
ceea ce determind satisfactia maritald ca fiind un element important pentru bunastarea

psihologica a oamenilor (Oscharoff A., 2011).

Flexibilitatea muncii si familiei

Flexibilitatea este conceptualizata ca fiind masura in care solicitarile si limitele unui
domeniu se pot rasfrange sau extinde pentru a raspunde solicitarilor din alte domenii ale vietii
(Ashforth et al., 2000; Clark, 2000 apud Zaharia D. si Gavriloaiei S., 2016). Un program flexibil
de munca presupune o flexibilitate a programului de munca, o posibilitate de a exercita unele
sarcini profesionale de la locul de munca oriunde si oricand (de ex., acasa, in orele serii, in
weekend), cu conditia respectarii termenelor limita si a numarului de sarcini necesare. Respectiv,
flexibilitatea munca-familie sau familie-munca determina tranzactia fluxului de idei, a
gandurilor, a emotiilor dintr-un domeniu in altul indicand si o flexibilitate psihologica.

Matthew R.S. et al. (2010), in cadrul unui studiu metaanalitic identifica doua beneficii

oferite de organizatie (prin politicile organizationale): flexibilitatea muncii si suportul
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organizatiei timpului din afara orelor de lucru (eng. ,,suport for nonwork”). Organizatiile care
ofera o flexibilitate a programului de munca, un program part-time sau disponibilitate de a
exercita unele sarcini acasd, contribuie la o satisfactie profesionald inaltd, acest lucru fiind
determinat si de cultura organizationala (Dikkers J. et al., 2010; Matthew R.S. et al., 2010).

Flexibilitatea muncii ofera angajatilor un nivel inalt de autonomie si este eficienta atunci
cand angajatii aloca resursele personale atat muncii, cat si vietii private/familiei (de ex., cadrele
didactice au deseori libertatea de a-si organiza munca, apeland la resursele lor fizice, emotionale
si cognitive, echilibrand astfel sarcinile profesionale cu cele private/familiale). In opinia
autorilor, oferirea de flexibilitate in programul de munca ajuta ca angajatii sa-si utilizeze intr-un
ritm propriu resursele personale tinand cont de cerintele profesionale. Aceste conditii de munca
sunt eficiente si productive pentru angajatii ambitiosi, responsabili in raport cu responsabilitatile
de serviciu (Dikkers J. et al., 2010) si pentru angajatii cu experienta (Matthew R.S. et al., 2010).
Caurmare, angajatii care aloca la locul de munca resursele necesare pentru exercitarea sarcinilor
profesionale obtin astfel productivitate in munca. Insi, sunt situatii candm fiind oferita
flexibilitatea muncii, angajatii desi percep resursele personale suficiente pentru realizarea
sarcinilor de serviciu, nu le utilizeaza rezonabil si eficient si atunci apar dificultéti in realizarea
responsabilitatilor profesionale si, respectiv, in echilibrarea activitatilor munca-familie. Atunci
cand resursele sunt folosite echilibrat de cétre angajati are loc o Tmbogatire de roluri, ambele
domenii (munca si familia) influentdndu-se pozitiv. Insi, atunci cind resursele se cheltuiesc
pentru a gestiona solicitarile doar dintr-un domeniu, resursele pentru celdlalt domeniu devin
limitate.

Desi flexibilitatea muncii poate fi un element forte in echilibrarea solicitarilor munca-
familie (Kossek E. si Lautsch B., 2012), aceasta sporind eficacitatea si concentrarea la locul de
munca (Halpern, 2005; Kossek, 2005 apud Kossek E. si Michel S.J., 2011), totusi flexibilitatea
muncii nu poate elimina toate sursele conflictului munca-familie (Pleck et al., 1980 apud
Greenhaus J. si Beutell H., 1985). Insi oferirea de autonomie poate reduce oarecum frecventa
conflictului (Thomas si Ganster, 1995; Voydanoff, 2005 apud Matthew R.S. et al., 2010),
aceasta fiind confirmata si de relatia direct proportionala dintre conflict munca-familie,
flexibilitatea muncii si implicarea in munca.

In conformitate cu aceasta, Greenhaus J. si Beutell H. (1985) precizeazi ci un program
flexibil de munca nu va reduce, inevitabil, conflictul munci familie la toti angajatii. In cadrul
unei studiu privind programul de munca flexibil, Bohen si Viveros-Long (1981) au ajuns la
concluzia ca flexibilitatea ,,modestd” a programului de munca in cadrul unei agentii
guvernamentale cercetate este insuficientd pentru reducerea conflictului munca-familie la

angajatii cu copii, in special a mamelor angajate (apud Greenhaus J. si Beutell H., 1985).
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considera ca timpul petrecut In organizatie si respectiv exercitarea sarcinilor la locul de munca
este cel mai bun indiciu al productivitatii si dezvoltarii in cariera (Higginest et al., 2000 apud
Dikkers J. et al., 2010).

Unii cercetatori americani, spre ex., Presser (2003 apud Bulanda R.E. si Lippmann S.,
2009), mentioneaza despre programele non-standard si impactul lor negativ asupra implicérii in
activitatile maritale, parentale, de Ingrijire si educatie a copiilor etc. Alti autori releva faptul ca
unele programe nestandarde (saptdmana de lucru comprimata, alegerea orelor de lucru, locatiei
etc.) provoaca optimizarea abilitatilor angajatilor de a-si gestiona mai bine viata profesionald si
cea privatd (Bulanda R.E. si Lippmann S., 2009; Kossek E. et al., 2011). Totusi, potrivit
autorilor Davis A.E. si Kalleberg A.L. (2006), programele nestandartizate faciliteaza echilibrul
muncd-familie si sunt benefice pentru angajatii cu experientd, calificati si responsabili. Utilizarea
programelor de flexibilitate in munca ar putea duce la o imbogétire de roluri, astfel angajatii ar
putea echilibra rolurile din cele doua sfere ale vietii. Greenhaus J. si Powell G. (2006) sugereaza
ca resursele dintr-un domeniu, influenteaza pozitiv resursele din celdlalt domeniu ceea ce
conduce la un spillover pozitiv (apud Kossek E. si Jesse M., 2011). Prin utilizarea unui program
de munca flexibil, angajatii vor avea o bunastare pozitiva atat la locul de munca cat si in familie,
aceasta contribuind la imbogatirea experientelor pozitive de rol. Unii cercetatori (Kossek E. si
Lautsch B., 2012; Rothbard N.P. et al., 2005) atentioneaza ca in aplicarea programului de munca
flexibil, trebuie sa se tina cont de foarte multe aspecte: tipul de program, domeniul de activitate,
experienta profesionala a angajatilor, competenta angajatilor de a face fatd solicitdrilor
profesionale si a celor personale etc.

Un alt aspect privind flexibilitatea este reprezentat de suportul timpului din afara orelor
de lucru (suportul nonwork), fiind considerate ca beneficii familiale ce includ: concediu
personal, concediu platit, maternitate/paternitate, indemnizatii si oportunitati pentru Ingrijirea si
educatia copiilor etc. (Matthew R.S. et al., 2010). Autorii considera ca organizatia ar fi bine sa
sprijine si viata privatd a angajatilor, oferind resurse suficiente pentru a gestiona solicitarile
familiale/vietii private (concedii, tichete pentru odihna etc.)

Din perspectiva teoriei granitelor, fiecare domeniu — munca si familia, isi are granitele
sale, desi initial se discuta de o singura granita intre domeniul profesional si cel familial (Zaharia
D. si Gavriloaiei S., 2016). Flexibilitatea granitelor vietii profesionale depinde de politicile si
practicile organizationale (Matthew R.S. et al. 2010 apud Zaharia D. si Gavrilioaei S., 2016)
legate de gestionarea relatiei cu familia, dar si de sprijinul pe care supervizorii il acorda
angajatilor (Kossek E. si Michel J.S., 2011). Flexibilitatea granitelor familiale poate sa depinda

de resursele sociale, materiale si financiare ale angajatilor.
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Abordarile teoretice si empirice scot in evidenta flexibilitatea granitelor ca abilitate si
flexibilitatea ca disponibilitate, ca dorinta, ce presupune o dominanta motivationald a angajatilor
fatd de flexibilitate, desi si flexibilitatea Tn muncad implicd si ea motivatia angajatilor. De
exemplu, companiile pot avea angajamente flexibile de munca, dar angajatii pot sa nu profite la
maxim de aceste oportunitati, deoarece ei nu isi doresc o flexibilitate inalta a granitelor (Kossek
raport cu conflictul munca-familie (Winkel M. si Clayton J., 2010 apud Zaharia D. si Gavrilioaei
S., 2016

1.2.2 Implicatii ale factorului de gen in manifestarea conflictului munca-familie

In baza literaturii de specialitate, au fost explorate si analizate rezultatele unor cercetiri,
realizate in alte tari, care vizeaza implicatia factorului gender in manifestarea conflictului munca-
familie. Cele mai multe cercetari privind aceasta problematica au fost realizate in Europa de
Vest, SUA si Asia de Sud (Aryee S. et al., 1999; Hill G. et al., 2004; Lu L. et al., 2010) si mai
putin in Europa de Est sau chiar deloc in spatiul socio-cultural autohton.

Primele studii au fost realizate in anii *80 ai secolului trecut. Una dintre preocuparile
autorilor in studierea conflictului munca-familie a fost dominanta de gen ce se refer la relatiile
sociale existente intre barbati si femei. Potrivit lui Cinamon R.G. si Rich Y. (2002 apud
Cinamon R.G. et al., 2005), desi, in prezent, femeile sunt predispuse sa se implice din ce in ce
mai mult in activitatile profesionale, totusi ele raman sd fie preocupate de rolul parental si cel
casnic, iar pentru barbati rolul profesional rimane prioritar. in general, unele studii atesti
diferente de gen, altele, mai recente, evidentiaza cd, atat barbatii, cat si femeile, pot trdi, in
aceeasi masura si, deseori, chiar cu acceeasi intensitate, conflictul munca-familie. O explicatie a
cercetarilor anterioare ar fi cd, desi atat barbatii cat si femeile isi aloca timp rolurilor muncii si
familiei in functie de asteptarile normative (Noor N.M., 2004 apud Dobrita O. et al., 2009),
totusi ambele categorii vad aceste roluri la fel de importante din punct de vedere psihologic
(Dobrita O. et al., 2009).

Un studiu realizat de Sulea C. et al. (2010) pe un esantion de 424 angajati din diferite
organizatii arata ca femeile experimenteaza in mare masura conflictul munca-familie bazat pe
comportament si conflictul familie-munca bazat pe tensiune. Adicd, femeile nu pot prelua
pattern-urile comportamentale de succes pe care le adoptd la serviciu pentru a rezolva
problemele din familie, iar tensiunile din viata personald/familie tind sd genereze stari
conflictuale la serviciu. In acelasi timp, barbatii, precizeaza autorii citati, se confruntd mai mult
cu situatii conflictuale munca-familie bazate pe timp. Cu alte cuvinte, ei petrec prea mult timp la

serviciu si nu mai au resurse de timp pentru activitatile dedicate familiei, si invers.
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Problematica conflictului muncd-familie a fost si rdmane un subiect de interes si In
invatamintul superior din SUA. Asociatia Americand a cadrelor didactice universitare a
mentionat faptul ca tendintele de a face fatd solicitarilor exagerate din domeniul muncii face
dificild integrarea cu succes In viata privata, fiind delimitate diferente gender. Astfel, femeile
raporteaza ca sunt mai supraincarcate si subapreciate, comparativ cu barbatii (Finkel S. si
Olswang, 1996; Varner 1.,2000). Referitor la aceastd constatare, specialistii identifica o serie de
prejudecati care impiedica succesul femeilor.

Un studiu realizat de Konrad K. et al. (2000 apud Dikkers J. et al., 2010), ce vizeaza
atitudinile fatd de munca in functie de sex, indicd faptul ca barbatii sunt mai interesati de
castiguri, de promovare, conducere si putere, in timp ce femeile sunt mai interesate de stabilirea
relatiilor interpersonale la locul de munca, de disponibilitatea de a ajunge la locul de munca, sau
ca femeile sunt mai putin ambitioase prin dezvoltarea carierei, desi in ultimele decenii se observa
o implicare activa a femeilor in cAmpul muncii (Soolset et al., 2007 apud Dikkers J. et al., 2010).
De fapt, autorii sprijina ideea ca femeile in perioada de tranzitie, find preocupate de formarea
familiei si de ingrijirea copiilor mici nu ocupa anumite functii (Reddic R. et al., 2011; Dikkers J.
et al., 2010). Turther A. si Armetnti C. (2004) constata incapacitatea femeilor din domeniul
academic de a echilibra responsabilitatile academice si cele familiale.

Un studiu calitativ, efectuat pe cadre didactice academice barbati, avind si rolul de tata cu
copii prescolari, releva faptul ca barbatii din ce in ce mai mult se confruntd cu conflictul munca-
familie, raportindu-se ca 59% din parintii-tati trdiesc situatii de conflict munca-familie
comparativ cu femeile (45%) (Reddick R. et al., 2011). O parte dintre respondenti au raportat ca
petrec mai mult timp cu familia sau copiii in detrimentul avansarii profesionale (conflict bazat pe
timp). Ei au mentionat ca, chiar dacd au fost convingeri despre divizarea rolurilor ca parinti,
aderand la rolurile gender traditionale, acest lucru parea sa reducd tensiunea din obligatiile de la
serviciu si de acasd. Analiza rezultatelor denotd cd@ majoritatea barbatilor au avut opinii
progresive cu privire la egalitatea paternitatii, sustinand ideea ca este important pentru ei sa
impartd responsabilititile de ingrijire a copiilor. In cadrul interviului au comunicat si despre
impactul conflictului munca-familie asupra sanatatii, fiind o sursa de stres. La majoritatea
respondentilor a prevalat si conflictul datorat tensiunii. Conflictele si relatiile interpersonale
tensionate la locul de munca (fie cu colegii, fie cu sefii), programul supraincarcat provoaca
angajatilor emotii negative, anxietate si depresie, ceea ce-i impiedica sa-si exercite optim
activitatile legate de familie si relatia lor cu membrii familiei. Desi barbatii participanti la studiu
au trait conflictul munca-familie, totusi, tot ei au mentionat ca femeile sunt mult mai
dezavantajate, fiind implicate mai mult in activitatile casnice, in cele ce tin de ingrijirea copiilor,

concediul de maternitate, ceea ce nu duce la avansari in carierd. Rezultatele mai aratd ca unii
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respondenti reusesc sa echilibreze sarcinile de la locul de muncé cu cele din familie, ceea ce
produce stari de bine, determind eficientizarea realizarii angajamentelor atat in activitatea
profesionald, cat si in familie.

Ca si in SUA, in Europa de Vest, de asemenea, atat barbatii, cat si femeile se implica
activ atét in rolul profesional de munca, cat si in cel parental, ambele avand un rol major in viata
adultilor care Tmpart timpul si energia intre aceste doua exigente (Greenhaus J.H. si Powell G.H.,
2003). Un studiu realizat de Cinamon R.G. (2006), pe un esantion de 358 tineri adulti (145
barbati si 213 femei), a examinat diferentele de gen in anticiparea conflictului munca-familie
(perceperea situatiei cd ar fi un conflict). Rezultatele au relevat faptul cd femeile, comparativ cu
barbatii, au anticipat un nivel mai ridicat al conflictului munca-familie si au demonstrat o
eficacitate mai mica in gestionarea acestor conflicte. Acest lucru ar fi conditionat de factorii de
stres, precum si de nivelul scazut de suport conjugal, de numarul de ore mai mare lucrate
saptamanal la locul de munca, comparativ cu numarul de ore dedicat activitatilor in viata de
familie, de numarul si varsta copiilor (Lewis H. si Cooper S., 1998 apud Cinamon R.G., 2006).
De asemenea, si in aceastd cercetare putem remarca prezenta unor prejudecati. Multe femei din
Vest continuad sd creada ca a fi sotie, a forma o familie, a educa copii sunt prioritati primordiale,
iar independenta financiara, avansarea in carierd sunt prioritati secundare (Pines M., 1989 apud
Cinamon R.G., 2006). Chiar femeile care au o avansare in cariera tind sa investeascd mai multe
ore in activitatile casnice comparativ cu colegii lor de sex masculin. Respectiv, femeile implicate
in studiu au raportat o tendintd mai mica de a face planuri de viitor ce tin de cariera, din cauza
aspiratiilor catre familie. Implicarea masiva a femeilor pe piata muncii a dus la diminuarea
angajamentului parental (a timpului petrecut cu copiii) (Bianchi A. si Robinson B., 1997;
Bianchi A. et al., 2006 apud Bulanda R.E. si Lippmann S., 2009). Astfel, rezultatele cercetarilor
releva faptul ca femeile sufera mai mult decat barbatii, ca nu-si petrec timpul suficient cu copiii
lor, din cauza tensiunii de timp, ceea ce reduce semnificativ evaluarea subiectivd a mamei, fiind
afectata satisfactia de viata si satisfactia parentala (Bulanda R.E. si Lippmann S., 2009).

Alte studii realizate in tari europene indica faptul ca:

¢ Cel putin 1 angajat din 3 percep un nivel ridicat de stres cauzat de conflictul dintre munca
si viata profesionald/de familie (Petrovai D., 2006);

¢40% din mamele care muncesc si 25% din tatii care muncesc percep un nivel ridicat de
stres cauzat de conflictul munca-familie (Petrovai D., 2006);

e Femeile aloca mai mult timp activitatilor de familie, ceea ce duce la un nivel de stres.
Datorita rolurilor si responsabilitatilor multiple la care femeia trebuie sa faca fata, riscul de

depresie este mai mare (Petrovai D., 2006);
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e Stresul influenteaza calitatea activitatilor realizate de femei si de barbati la locul de
munca (Sulea C. et al., 2010);

e Majoritatea femeilor considera ca programul de munca rigid nu le permite sa realizeze
un echilibru intre viata profesionald si cea personala (Bursuc B. si Popescu S., f.a.);

¢26% dintre angajatele cu copii considerd ca responsabilitatile familiei interfereaza cu
dezvoltarea carierei lor, in timp ce numai 8% din angajatii cu copii considera acest lucru (Bursuc
B. si Popescu S, f.a.).

Intr-un studiu realizat de doi autori filandezi s-a examinat prevalenta conflictului munca-
familie la angajati (barbati si femei) cu studii superioare, casatoriti sau in concubinaj (Reddick R.
et al., 2011). Rezultatele aratd ca in Finlanda diferentele gender in manifestarea conflictului
munca-familie sunt reduse sau inexistente. Femeile sunt implicate la fel de mult ca si barbatii in
viata profesionala (probabil, datorita nivelului ridicat de servicii sociale disponibile). Totusi,
barbatii (desi a crescut si ponderea barbatilor in efectuarea sarcinilor domestice). Aici sunt
evidente cateva aspecte ale domeniului familial care ar influenta asupra conflictului munca-
familie: numarul mare de copii, lipsa suportului familial, programul de munca (atat la femei, cat
si la barbati). Prezinta interes faptul ca barbatii (Cu un statut socioeconomic inalt) care au mai
in viata profesionald. Barbatii din ce in ce mai mult au expectante fata de sine de a fi un ,,bun
sot” si un ,,bun tata”. Astfel, abilitatea barbatilor de a mentine o familie pozitiva, armonioasa
relateaza despre o imagine de sine buna (Frone M. et al., 1996 apud Reddick R. et al., 2011).
Studiul a evidentiat si efectele negative ale conflictului munca-familie asupra starii de bine a
persoanelor si asupra bunastarii familiei ce ar putea fi prevenite (de ex., egalitatea rolurilor,
participarea barbatilor in ingrijirea copiilor). Totusi, se pare ca schimbarea rolurilor gender este
mai marcanta la femei decat la barbati (Lewis H. si Cooper S., 1995 apud Reddick R. et al.,
2011).

Studiile analizate de noi prezinta dovezi empirice care evidentiaza efectele distructive
(comportamentale si emotionale) provocate de acest conflict in egald masurd atat asupra
barbatilor, cat si femeilor, In unele cazuri soldate cu reducerea aspiratiilor profesionale in
favoarea familiei, si invers. Dat fiind cd dilema alegerii intre aceste doua domenii — munca sau
familia — este dificila, nedorindu-se renuntarea la niciunul dintre ele, atat barbatii, cat si femeile
tind sa gaseasca metode eficiente de echilibrare a acestor doua domenii. Studiile mai arata ca
solutionarea conflictului este favorizata atat de factori personali, cat si de suportul famlial sau

organizational.
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1.2.3 Implicatii ale factorului tipul organizatiei in manifestarea conflictului muncd-
familie

Pentru a determina manifestarea conflictului munca-familie in functie de tipul
organizatiei ne propunem, pentru inceput, sd analizdm specificul si deosebirile dintre sectorul
public si privat. Unele organizatii publice functioneaza intr-o maniera tipicd organizatiilor
private, incercand sd obtind castiguri si un loc confortabil pe piatd. Pe de altd parte, exista
organizatii private care opereaza si 1si asuma functii asemandtoare organizatiilor publice. Evident
este faptul ca, aspectele specifice ale organizatiilor influenteaza tipul de management in cadrul
acestora.

Compararea organizatiilor publice si private, raportat la specificul interferentei munca-
familie, se va face prin intermediul teoriei lui Hofstede, care a studiat valorile legate de munca
ale angajatilor din diverse tari, din est si vest (Lu L. et al., 2008 apud Galovan A.M. et al.,
2010). Componenta cheie a teoriei sale sunt notiunile de ,,colectivism” si ,,individualism”.
Astfel, in tarile undividualiste, precum SUA, indivizii sunt orientati cétre sine si pretuiesc timpul
personal, libertatea si provocarea, fiind specifice organizatiilor private. in culturile colectiviste,
cum ar fi Singapore, persoanele sunt intrinsec conectate prin legdturi puternice bazate pe
loialitate fatd de grup, ele fiind asociate cu organizatiile publice, de stat (Galovan A.M. et al.,
2010).

Din punctul de vedere al teoriei conservarii resurselor, organizatiile cu o cultura
individualista tind sa pund accent pe necesitatea mentinerii resurselor individuale (Goldfarb si
Ben-Zur, 2017; Fritz et al., 2006 apud Hobfoll S.E. et al., 2018). In culturile colectiviste
organizatiile tind sd se concentreze mai mult pe beneficiile grupului si reflectd rolul, impactul
resurselor pe fundalul unui intreg cu scopul de mentine o armonie sociala.

Rainey W. (1989 apud Hintea C. et al., 2007) delimiteaza cateva aspecte ce vizeaza
diferentele dintre organizatiile publice si private, implicit care au efecte asupra conflictului
muncd-familie, diferente pe care le descriem in cele ce urmeaza.
profesionald a angajatilor sunt mai dificile, existd o ambiguitate crescutd a obiectivelor si
criteriilor de evaluare a performantelor. De asemenea, in organizatiile publice comparativ cu cele
private, existd mai multa responsabilitate publica. Studiile recente au ardtat ca managerii publici
si functionarii percep o relatie mult mai slaba intre performante si recompense extrinseci precum
salariile, promovarile si securitatea locului de muncd, ceea ce dovedeste lipsa suportului

organizational din acest punct de vedere.
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e Caracteristici individuale, atitudini si comportamente de munca — nivelul satisfactiei si
implicarea organizationald este mai scdzutd in cazul organizatiilor publice, comparativ cu cel
intalnit In organizatiile private.

e Performanta organizationala — numeroase perceptii confirma ideea cd in organizatiile
publice exista mai putina flexibilitate si mai putina disponibilitate de a favoriza inovatia. Studiile
indicd faptul ca organizatiile publice tind sa fie mai putin eficiente decat concurentii lor din
sectorul privat, desi unii autori sustin eficienta si performantele organizatiilor publice (Rainey
W. et al., 1976; Rainey W., 1989 apud Hintea C. et al., 2007).

e Urmarirea unor finalitati externe — organizatiile publice se confruntd cu restrictii legale
mult mai puternice 1n activitatea lor. Organizatia privatd oferd mai multd flexibilitate datorita
faptului ca isi poate defini obiectivele strategice in functie de propriile preferinte. Studiile au
confirmat faptul ca flexibilitatea muncii a fost aplicata mai mult in sectorul privat (Kossek E.et
al., 2011). in domeniul public, flexibilitatea este limitatd cauza fiind obiectivele stabilite de
actele normative, legi, reglementari. Totusi, un studiu realizat de cercetatorii din Grecia
(Kafetsions K. 2007), relateaza ca, in cazul profesorilor din institutiile publice, contextul
profesional promoveaza un program flexibil si oferd conditii angajatilor pentru dezvoltarea
personala .

e Furnizarea serviciilor/produselor si venit — pentru o organizatie privatd cu cat creste
nivelul serviciilor oferite, cu atdt mai mare este nivelul veniturilor. In cazul organizatiilor
publice, situatia este alta; chiar daca se atesta o dezvoltare a activitatilor si o crestere a serviciilor
furnizate aceasta nu semnifica si o crestere a veniturilor sau a salariilor. Acest aspect ce vizeaza,
de fapt, cultura organizationald poate determina lipsa de interes si de initiativd din partea
angajatilor, specularea oportunitatilor aparute in dezvoltarea organizationald (Hintea C. et al.,
2007). Cercetarile anterioare din sectorul privat demonstreaza ca solicitdrile excesive de munca,
volumul de muncd marit sunt asociate pozitiv si semnificativ cu conflictul munca-familie
(Higgins et al., 2000; VVoydanoff, 1988 apud Dolcos S.M. si Daley D., 2009). Totusi, indiferent
de tipul organizatiei, angajatii care se simt suprasolicitati la locul de muncd, fiind epuizati
emotional, manifesta un nivel inalt al conflictului munca-familie.

e Managementul public opereaza in contextul unor structuri de autoritate fragmentate — in
sectorul privat, un manager se raporteazi la o structura de conducere clara. In sectorul public,
managerul intrd in contact cu o multitudine de ,.sefi”, fie ei superiori directi sau lideri ai
grupurilor de interes etc. (Hintea C. et al., 2007). De asemenea, managerul din sectorul public se
confrunta cu limitari in ceea ce priveste managementul resurselor umane, pe cand in organizatiile
private motivarea, sanctionarea angajatilor este directionatd de controlul managerului. O

explicatie a dificultatilor ce vizeaza resursele umane ar fi numarul mai mare de angajati femei in
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organizatiile publice decét in cele private (Dolcos S.M. si Daley D., 2009), fapt ce duce la
schimbarea, reducerea, inlocuirea angajatilor de gen feminin din cauza concediilor de ingrijire a
copiilor, concediilor de boala etc. Astfel, in organizatiile de stat ar putea exista o traditie (politica
interna) de sustinere a familiilor, de promovare a echilibrului munca-familie. Datorita presiunilor
normative organizatiile de stat sunt mai predispuse sd ofere programe suportive si sd creeze
unele culturi de sustinere (Di Maggio J. si Powell W., 1983; Dobbin J.P., 1988; Ingram si
Simons, 1995 apud Dolcos S.M. si Daley D., 2009), din care cauza, angajatii din domeniul
public percep suportul organizational ca fiind mai inalt, comparativ cu angajatii din celalalt
domeniu. In opinia autorilor, contrar asteptirilor, angajatii din domeniul public percep mai multe
presiuni din partea organizatiei ce duc la un conflict munca-familie de tensiune.

De asemenea, prezintd interes si faptul ca suportul organizational a redus in mod direct
conflictul munca-familie la angajatii din sectorul privat si In mod indirect la angajatii din
sectorul public. In organizatiile publice, perceptia suportului organizational inalt si sprijinul
colegilor a influentat diminuarea conflictului munca-familie, insa in cele private — sprijinul
colegilor a diminuat conflictul (Dolcos S.M. si Daley D., 2009).

In ceea ce priveste perceptia intensitatii conflictului munca-familie, angajatii de gen
feminin din Grecia, atat din domeniul public, cat si din cel privat, au raportat un nivel inalt al
conflictului munca-familie (Kafetsions K., 2007), sectorul privat fiind caracterizat printr-un nivel
mai ridicat al trairii conflictului munca-familie (Kafetsions K., 2007; Hoque R., 2015) si al
presiunilor psihologice la locul de munca, datoritd presiunii de timp (viteza mare a muncii,
suprasolicitarea si supraincarcarea muncii). Alte studii realizate pe loturi din SUA (Dolcos S.M.
si Daley D, 2009; Hoque R., 2015; Francis V. et al., 2013), de asemenea au identificat un nivel
mai inalt al conflictului munca-familie la angajatii din domeniul privat, ei confruntandu-se cu
mai multe dificultati In gestionarea responsabilitatilor familiale decit angajatii din domeniul
public. Acest rezultat este explicat si de faptul ca organizatiile private se concentreaza mai mult
pe sarcini si profit, din care motiv angajatii au nevoie de timp Indelungat pentru exercitarea
sarcinilor de muncé, ceea ce duce la cresterea conflictului munca-familie. Respectiv, angajatii
din organizatii private au raportat un nivel ridicat al interferentei muncii cu viata de familie
(Francis V. et al., 2013). Astfel, efectul conflictului asupra epuizarii emotionale s-a simtit mai
mult la angajatii din domeniul privat, acestia confruntandu-se cu diverse probleme psihologice
(Hoque R., 2015).

Totusi, autorii constatd dificultati In delimitarea asemandrilor si deosebirilor in cazul
organizatiilor publice si private si sugereaza evitarea generalizarilor, tinandu-se cont de méarimea

organizatiei, tipul organizatiei, domeniul si nivelul managerial.
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1.2.4 Implicatii ale factorului domeniu ocupational in manifestarea conflictului
munca-familie

Pe langa implicatiile unor factori mentionate anterior (in functie de genul subiectilor si n
functie de tipul organizatiei), 0 preocupare constanta a studiilor ce vizeaza problematica in cauza
au fost si implicatiile domeniului ocupational in triirea conflictului munca-familie. In acest
context, ne-am propus sa analizam felul in care este abordat acest factor (domeniul ocupational)
in diverse studii si anume, cauzele aparitiei conflictului munca-familie, manifestari emotionale,
cognitive si comportamentale ale angajatilor in diverse domenii ocupationale s.a.). Analiza
acestor studii ne serveste drept suport conceptual in demersul empiric si in cel calitativ,
prezentate in compartimentul doi al lucrarii prezente.

Unele studii arata ca prezenta unor situatii conflictuale pot avea consecinte atat asupra
comportamentului la locul de munca, cat si asupra vietii de familie. De asemenea, conflictul
munca-familie poate avea o conotatie diferitd de la un domeniu ocupational la altul. Majoritatea
studiilor evidentiaza cauzalitati si manifestarii diverse ale conflictului munca-familie in functie
de domeniul ocupational.

Astfel, studiul realizat de Butnaru A. et al. (2004), pe un lot experimental de 106 cadre
militare din Sistemul Sigurantei Nationale din Romania, identifica la ei un conflict munca-
familie de timp. Cadrele militare depun o cantitate mare de efort fizic si psihic, avand un
program de cel putin 380 ore de lucru pe lund, in comparatie cu ceea ce constituie un program
normal de munca — 180 ore pe luna. Respectiv, situatia datd limiteaza implicarea subiectilor in
activitdtile casnice si parentale, producand aparitia conflictului.

Un alt studiu realizat de Burke R.J. (1994), pe un esantion de 828 ofiteri de politie din
SUA, identifica o serie de stresori care au un impact negativ asupra interferentei munca-familie
precum: interactiunea negativa si contradictorie cu societatea, munca in schimburi, amenintarile
violente, natura militara si birocratica in politie (Greller H. si Parsons M., 1988 apud Burke R.J.,
1994). Un alt factor stresant, prezent in activitatea ofiterilor de politie, sunt tensiunile
psihologice, fiind si unul dintre motivele politistilor de a renunta la cariera profesionala.

Studiul realizat de Cinamon R.G. et al. (2007), pe un lot de 230 profesori din scolile
superioare din Israel, atesta si ei prezenta relatiilor dificile a profesorilor cu elevii si parintii lor,
ca un factor potential in generarea conflictului munca-familie, deoarece necesitd investirea unor
eforturi suplimentare in comportamentul problematic al unor elevi. Totusi, rezultatele sugereaza
unele avantaje specifice acestui domeniu ocupational, spre deosebire de cadrele militate si
ofiterii de politie. Desi este prezent un conflict datorat tensiunii, cadrele didactice dispun de un
program flexibil de lucru, ceea ce le permite implicarea mai mult in activitatile casnice si

parentale.
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Pitariu H. et al. (2007) au efectuat un studiu ce vizeaza conflictul munca-familie pe un
grup de 327 manageri din Romania, n care se constatd faptul cd ,incarcarea muncii” (fiind
etichetat in multe studii ca factor stresant), la managerii romani nu este considerat ca un factor
stresant. Acest lucru este explicat prin implicarea angajatilor in doud sau trei slujbe, fiind o
situatie normald, conducand la asigurarea unei bunastari economice. Conform studiului, doar
conflictul munca-familie bazat pe comportament poate determina decizia de a parasi organizatia.
De asemenea, tensiunile de la locul de munca, relatiile dificile cu sefii, colaboratorii si
solicitarile organizationale pot duce la un conflict munca-familie datorat tensiunii, impiedicand

realizarea sarcinilor casnice si parentale.

1.3 Consecinte si efecte ale conflictului munca-familie

Una dintre temele de interes ale cercetatorilor preocupati de aceasta problematica a fost si
cea care vizeaza consecintele conflictului munca-familie. In acest context, ne propunem s
analizam consecintele emotionale, comportamentale si psihosomatice ale conflictului,
identificate in studiile realizate peste hotare si in contextul national. In toate studiile examinate
de noi, am urmarit sa identificam consecintele si efectele conflictului munca-familie asupra
angajatilor din diverse domenii ocupationale.

Autorii au demonstrat ca acest tip de conflict afecteaza atat individul, cat si organizatia in
care acesta activeaza, conflictul fiind asociat deseori cu o stare de sanatate psihica si fizica
precara (cf Gurcu E. si Husne D., 2014). Desi studiile atestd consecinte preponderent negative
ale conflictului, exista studii care evidentiaza si aspecte pozitive ale acestuia. De exemplu,
autorii unui studiu realizat in India (Bhargava S. si Baral R., 2010) mentioneaza ca, in cazul
conflictului munca-familie suportul social din partea managerului contribuie la imbogatirea de
roluri, avand un impact in extinderea resurselor personale, ceea ce determina imbunatatirea
performantelor atat in domeniul munci, cat si familie. In acest context, insi, ne vom opri in mod
special asupra consecintelor negative ale conflictului.

In opinia autorilor, consecintele conflictului munci-familie se manifesti atit la nivel
organizational, cat si la nivel individual sau familial, fiind datorate suprasolicitarii de rol (ceea
ce implicd incapacitatea de a realiza cu succes solicitarile dintr-un domeniu sau altul, avand
dificultati in realizarea solicitdrilor unui rol, dat fiind supraincércarii cu sarcini din partea unui alt
rol) (Cinamon R.G, 2006; Reddick R. et al., 2011; Dobrita O. et al., 2009; Gurcu E. si Husne D.,
2014).

Drept urmare, efectele conflictului la nivel individual se manifesta prin: tensionarea
relatiilor la locul de munca fie cu colegii, fie cu sefii (Reddick et al., 2011); scaderea increderii

in suportul social din partea organizatiei, implicit scade si loialitatea angajatilor fatd de
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organizatie (Sulea C. et al., 2010; Fabienne T. et al., 2011; Bursuc B. si Popescu C., f.a.),
productivitate scazutd, absenteism, procese de compensatii financiare (Dobrita et al., 2009),
cresterea nivelului de epuizare emotionald fiind insotitd de stdri de anxietate si depresie,
sentimente de inutilitate, plictiseald, oboseala fizicd si psihologica (Sulea C. et al., 2010;),
scaderea satisfactiei familiale si de viata (Dobrita O. et al., 2009; Gurcu E. si Husne D., 2014;
Burke R.J., 1994; Butnaru A. et al., 2007). Angajatii obositi fac mai multe greseli, care ar putea
sa necesite mai mult timp si resurse pentru a fi inlaturate (Cojocaru N. et al., 2018). De
asemenea, datoritd supraincarcarii la locul de munca, ce mpiedica posibilitatea persoanei de a
realiza sarcinile de familie sau de a fi alaturi de membrii familiei, pot sa apara resentimente
impotriva organizatiei sau a angajatorului (Fabienne T. et al., 2011).

Consecintele datorate conflictului munca-familie la angajatii din organizatiile autohtone
sunt similare cu cele din strdindtate, angajatii fiind epuizati emotional cu stari de oboseala si
tensiune psihologica (Cojocaru N. et al., 2018; Tolstaia S., 2018). Respectiv, emotiile negative,
ca urmare a trairii conflictului munca-familie, sunt transmise fie spre colegii de munca, fie spre
membrii familiei, fie spre clientii sau beneficarii de la locul de munca (Cojocaru N. et al., 2018),
fiind afectate relatiile cu acestia si provocand un disconfort emotional. Din pacate, deseori,
consecintele conflictului de rol este slab constientizat sau sunt recunoscute abia cand situatia
devine destul de gravd, ajungindu-se pana la divort, separare, probleme de sandtate fizica si
psihica (Cojocaru N. et al., 2018). De asemenea, dificultatea de a echilibra eficient munca si
familia duce la diminuarea motivatiei si a satisfactiei in muncd; intentia de a parasi organizatia;
insatisfactia de viatd si insatisfactia maritald; lipsa timpului pentru dezvoltare personald,
profesionald, familiala si insatisfactie morala (Tolstaia S., 2018).

Ca urmare a conflictului munca-familie organizatia poate suporta si ea unele consecinte:
pierderea personalului calificat, scaderea randamentului si productivitatii muncii, atat la nivel
calitativ cat si cantitativ, fidelitate si loialitate scazuta a angajatilor fata de organizatie.

In cadrul unei meta-analize realizati de Fabienne T. et al. (2011), pornind de la definitia
conflictului munca-familie ca fiind o sursa potentiald de stres care are efecte negative asupra
bunastarii si comportamentului (Geurts et al., 2003), autorii au identificat urmatoarele consecinte
ale conflictului munca-familie: rezultate legate de munca, cum ar fi satisfactia profesionala
(Perrewe P. si Hochwarter W., 1999), angajamentul organizational (Aryee si Tan, 2005), intentia
de a renunta (Shaffer D. si Harrison A., 2001), burnout (Peeters M. et al., 2005).

Echilibrul munca-familie este afectat si de tendintele spre workaholism ale angajatilor,
avand efecte atat asupra vietii profesionale, cat si personale (Cuznetov L. 2017; Petrovai D.,
2006), determinand aparitia conflictului munca-familie bazat pe tensiune si timp. Workahoolism-

ul presupune implicarea excesiva in munca, neglijate fiind alte aspecte ale vietii. Reprezinta un

46



fenomen de dependenta care se manifesta printr-o nevoie aproape incontrolabild a oamenilor de a
munci pana la 50-60 de ore pe saptdmana, ei fiind competitivi, ambitiosi, ne avand capacitatea de
a trai satisfacuti In afara muncii, aceasta dominand si afectand in totalitate celelalte sfere ale
vietii individului (Zlate M., 2007 apud Cuznetov L., 2017). Drept consecinte ale acestuia au fost
identificate: implicarea excesiva in munca si neglijarea vietii personale; nivel ridicat de probleme
de sandtate datorate stresului, consumul de alcool, anxietate crescutd, dificultdti in interactiune
cu membrii familiei. Evident ca workaholismul coreleaza cu mai multe fenomene psihosociale
negative, precum cu conflictul munca-familie, starea de burnout, epuizare psihomorala, cu
sindromul stresului cronic, manifestate prin epuizare emotionald, depersonaliare, scidderea
implicarii si satisfactiei profesionale si chiar scaderea realizarilor profesionale (Cuznetov L.,
2017), fiind insotite de mobbing, fenomen ce se manifesta la locul de munca prin nedreptate,
incdlcarea dreptului omului, hartuire, jignire, agresiune, practicate de unii manageri pe durate
indelungate de timp (Zlate M., 2007; Harpaz I. et al., 2003, apud Cuznetov L., 2017). Potrivit
opiniei doamnei Cuznetov L. (2017), workaholismul are o influentd negativa asupra climatului
familial si asupra calitdtii vietii persoane, conditionand lipsa repartizarii si echilibrarii eficiente a
rolurilor profesionale si familiale, ce duc la racirea relatiilor dintre soti, certuri si conflicte, iar
copiii, interiorizand modelele familiale, parentale distorsionate, le vor explora in propria familie.
Rezumativ, printre consecintele emotionale ale conflictului munca-familie pot fi numite:

o Satisfactia familiald si de viatd mai redusa, la militari (Butnaru A. et al., 2007) si la
ofiterii de politie (Burke R.J., 1994). Ca urmare, ei devin mai anxiosi, mai deprimati si
mai depresivi. Utilizdnd acelasi lot de militari, intr-un studiu anterior, realizat de R.
Nicolae, in legatura cu nivelul perceput al satisfactiei, circa 33% dintre subiecti se
plaseaza la nivelul ,,mediu” de satisfactie, 56% se plaseaza peste nivelul ,,mediu”, in timp
ce numai 11% dintre acestia prezintd un nivel superior de satisfactie cu munca (apud
Butnaru A. et al., 2007).

e Datorita conflictului muncé-familie, plictiselii la locul de munca, realizarii unor activitati
monotone sau demotivante, teama de a nu pierde locul de munca, teama de
suprasolicitare, dezvoltd la profesori si ofiterii de politie sindromul burnout. Astfel,
angajatii trdiesc stdri de insatisfactie, lipsd de entuziasm, scadere a randamentului si
productivitatii. Autorii au demonstrat ca arderea profesionalda afecteaza in special
interactiunea politistilor cu partenerii de familie si copiii (Burke R.J., 1994).

e Scdderea satisfactiei familiale si de viatd, ceea ce duce la intensificarea stdrilor de
anxietate si depresie. Aceste stari fiind deseori insotite si de relatii precare cu sefii,

inclusiv constrangerile organizationale determind intentia de pdardsire a organizatiei
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(Pitariu H. et al., 2004; Kossek E. si Hammer L., 2011; Cojocaru N. et al., 2018; Tolstaia
S. 2018).

Aparitia sindromul burnout, ca urmare a suprasolicitdrii, a supraincarcarii de roluri,
astfel, angajatii trdiesc stiri epuizare emotionald, lipsa de entuziasm, scaderea
randamentului si productivitatii. Autorii au demonstrat cd arderea profesionala afecteaza
si interactiunea angajatilor cu membrii familiei (Cinamon R.G. et al., 2006; lliescu D.,
2004; Allen T. et al., 2009 apud Gurcu E. si Husne D., 2014; Cojocaru N. et al., 2018;
Tolstaia S., 2018);

Cresterea nivelului de tensiune si stres la locul de muncd, drept urmare, tensiunile
determinate de solicitarile de rol (munca si familie) pot afecta starea de bine psihologica
si fizica, provocand stdri de anxietate si deprimare, scaderea productivitdtii muncii
(Kinnunen U. si Mauno S., 1998; Dobrita O. et al., 2009; Cojocaru N. et al., 2018;
Tolstaia S., 2018).

Analiza studiilor relevd si o serie de consecinte comportamentale, printre care

mentionam:

Tendinta de parasire a organizatiei sau a locului de munca, determinatd in special de
comportamentul anxios si depresiv;

Aparitia unor comportamente de evitare a responsabilitatilor in conditii de
suprasolicitare, scaderea performantelor de munca.

Deteriorarea relatiilor in viata de familie, datorita lipsei de acasa si implicdrii limitate in
solicitarile casnice, provocand situatii conflictuale (certuri, reprosuri, contradictii).
Recurgerea la consumul de alcool, cafea sau jocurile de noroc, ceea ce duce la evitarea
sarcinilor casnice cat si profesionale, scdderea productivitatii muncii si deteriorarea
relatiilor interpersonale.

Pe langa aceste efecte emotionale si comportamentale ale conflictului munca-familie,

autorii mai relateaza si despre diverse consecinte psihosomatice: dureri de cap, scadere in

kilograme, ulcer, tensiune arteriald, functionarea inimii etc., ce apar la fel ca urmare a cresterii

tensiunii ce rezulta din trairea conflictului.

In aceasti ordine de idei, Kossek E. si Hammer L. (2011) mentioneazi ci in urma trairii

conflictului multiplu de de rol are de suferit:

Individul: sanatate fizica si mentala precara, fiind insotita de stari de anxietate si depresie,

cresterea riscului de boli cardiace cronice, recurgerea la abuzul de substante toxice, satisfactie

profesionald scazuta, reducerea timpului personal ce conditioneaza incapacitatea de a se implica

in hobby-urile personale si alte activitati. Este afectat si progresul profesional, deoarece datorita
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timpului redus, resurselor si energiei Scandente angajatii nu pot urmari oportunitatile
educationale si profesionale.

Familia: limitarea timpului petrecut cu familia, influentand respectiv si relatiile lor;
scaderea experientei de educatiei a copiilor; afectarea sandtatii copiilor datoritad lipsei frecventei
zilnice, periodice medicale.

Organizatia: absenteism, solicitatea frecventa de zile libere sau, desi, fizic angajatii sunt
prezenti la locul de munca, psihologic ei absenti, ceea ce duce la scaderea concentririi,
productivitatii, calitatii muncii.

Studiile analizate de noi 1n acest context, prezinta dovezi empirice suficiente cu privire la
efectele negative, comportamentale, somatice si emotionale, ce apar ca urmare a conflictului
munca-familie la angajati. Pentru prevenirea aparitiei conflictului, implicit a efectelor datorate
acestuia, organizatiile trebuie sd ofere un suport psihologic necesar in vederea stabilirii unui
echilibru dintre munca si familie/viata privata a personalului, deoarece conflictul munca-familie
produce consecinte distructive nu doar asupra angajatilor, ci si asupra organizatiei ca intreg,
costurile acestui conflict fiind destul de ridicate, afectand procesul de munca in sens general.
Intelegerea consecintelor conflictului munca-familie este importanti si pentru dezvoltarea
practicilor organizationale si comunitare pentru a oferi un sprijin si un suport psihosocial

angajatilor si familiilor acestora (Galovan A.M. et al., 2010).

1.4 Provociri si solicitari multiple de rol in societatea contemporana: conflictul
munci-familie-studii (reflectii teoretice pentru un studiu de caz)®

In ultimii ani, pe langa analiza conflictului munca-familie, studiile si-au extins ariile de
cercetare si asupra unui conflict similar cu referire la domeniile munca si studii. In acest caz, ne
referim la dificultatea cu care se confruntd cei care au ales, din variate motive, si urmeze
concomitent un program de studii si sa fie angajati in campul muncii.

In societatea contemporani, e un fapt obisnuit ca oamenii si lucreze si si invete in acelasi
timp. Astfel, domeniul academic si cel al muncii sunt interdependente si se influenteaza reciproc
(Tatum B., 2012). Totusi, cei care urmeaza un program de studii, in timp ce sunt angajati in
campul muncii, deseori se confruntd cu situatii de rol munca-studii (cand responsabilitatile de la
locul de munca si cele academice sunt in conflict: un student angajat, de exemplu, trebuie sa

mearga la munca in loc s@ invete pentru examen) (Bowling N.A., 2007). Suprasolicitarea de la

8 Studiul dat, inclusiv rezultatele prezentate in § 2.2.2 ,,Conflictul de rol multiplu (munca-familie-studii)” au fost
publicate in: Cojocaru, N.; Saitan, V. si Hodonoaga, T. (2018). Managing multiple challenging role: family, work
and professional development. Studia Universitatis Moldaviae, 2018, nr. 9(19), pp. 130-133, 0.5 c.a. si Cojocaru,
N.; Saitan, V. (2016). Provociri si solicitari de rol in mediul universitar: conflictul studii-munca-familie. In:
Materialele conferintei stiintifice ,, Perspectivele si problemele integrarii in spatiul european al cercetarii si
educatiei”, Vol. II. (Cahul, 7 iunie, 2016), Cahul: Centrografic, pp. 58-61 (0.5 c.a.).
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locul de muncd si numarul de ore lucrate, scrie Bowling N.A. (2007), coreleazd pozitiv cu
intensitatea conflictului munca-studii si afecteaza productivitatea si rezultatele academice.
Autorii diferentiaza doua tipuri de conflict: conflict munca-studii (cand responsabilitatile de la
locul de munca interfereaza cu cele legate de studii) si conflict studii-munca (cand
responsabilitatile academice interfereaza cu cele de la locul de munca).

In unele cazuri, acest conflict poate avea chiar o tripla solicitare concurentiala de rol, care
vine dinspre domeniile muncd, familie si studii. Felul in care pot fi gestionate diverse roluri
competitive este 0 provocare pentru cei care sunt implicati in roluri multiple. Ne referim la
provocarea cu care se confruntd angajatii din mediile organizationale in care se solicita invatare
pe parcursul vietii si dezvoltarea profesionald continud, ca raspuns la exigentele mediului
socioeconomic in schimbare, ceea ce necesitd inscrierea la programe de master, cursuri de
formare sau training-uri profesionale. Conflictul, in acest caz, poate sa apara ca urmare a
dificultatii de a gestiona timpul si eforturile necesare pentru a-si continua cu succes studiile, a-si
mentine independenta financiara, asta presupunand angajarea in campul muncii in regim full time
sl a-si indeplini responsabilitatile aferente rolului de parinte, sot/sotie corespunzator expectatiilor
celorlalti.

Existenta unui conflict studii-munca-familie se repercuteaza negativ asupra
performantelor indivizilor, atat la locul de munca, cat si in mediul universitar, iar incapacitatea
de a dedica timp suficient si familiei genereaza stari de insatisfactie. De mentionat ca interferente
conflictuale ar putea sd apard in mod special atunci cand indivizii isi doresc sd obtina
performante Tnalte si cu maxim de eficientd atat in domeniul profesional, cat si in cel academic.
O abordare superficiald, fard prea multd implicare, a sarcinilor si a finalitatilor acestora nu
determind aparitia conflictului. Cel mai probabil, conflictul nu va aparea nici atunci cand
persoana alege sd dea prioritate unui sau altui rol, neglijAnd sau tratdind neesential
responsabilitatile legate de celdlalt rol. Doar atunci cand persoana doreste sa obtind rezultate
foarte bune si Intr-un domeniu, si in celdlalt, poate sa intervind situatii de interferenta
conflictuald. Intensitatea conflictului depinde de timpul alocat sau solicitat pentru realizarea
sarcinilor profesionale, academice si a celor casnice, de nivelul angajamentului de rol si de
valoarea atribuitd acestui rol, de constrangerile organizationale si de gradul de flexibilitate a
programului de munca, de relatia cu colegii, de suportul organizational/ universitar/ familial, de

satisfactia la locul de muncé/universitate/familie s.a.

Provocari de rol si sarcini competitive in cdmpul universitar

Transformarile si reformele educationale din ultimii ani, nevoia de adaptare si schimbare

......
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care deriva ca rezultat al acestor reforme au determinat interesul cercetatorilor pentru studiul
problematicii privind echilibrul munca-familie si conflictul munca-familie la angajatii din
institutiile de invatamant superior (Bell A. et al.,, 2012). Luand in considerare formele
conflictului munca-familie, si anume: conflict-tensiune, conflict-timp si conflict-comportament,
mediul universitar poate fi caracterizat drept un cadru organizational cu intensitate sporitd a
tensiunii $i a stresului la locul de munca; flexibilitate medie in ceea ce priveste orarul de munca
si timpul destinat realizdrii sarcinilor si, respectiv, compatibilitate medie in ceea ce priveste
pattern-urile comportamentale asociate rolurilor in care este implicatda persoana. Felul in care se
manifesta aceste forme de conflict in mediul universitar au fost descrise de O Laughlin E. si
Bischoff L.(2005), care argumenteaza ca numarul mare de ore din norma didacticd poate
determina conflictul bazat pe timp, multitudinea si diversitatea de sarcini poate genera conflictul
bazat pe tensiune, iar conflictul bazat pe comportament rezultd din nevoia de a face fata
multitudinii de sarcini sau deadline-urilor, ceea ce presupune munca si in orele libere, de acasa,
in detrimentul petrecerii acestui timp cu membrii familiei.

Mediul universitar mai poate fi caracterizat si ca un mediu organizational in care
predominantd este ,.cultura excelentei” (Hermanowicz M.F., 2009), astfel si nivelul de
competitivitate fiind deosebit de crescut. in mod particular, specificul activititilor academice si
tendinta de a obtine rezultate excelente in domeniu sunt conditii pentru aparitia conflictului intre
domeniile muncii si cele non-munca (apud Fox M.F., 2011). Cercetarile arata ca, actualmente,
nivelul ridicat de stres cu care se confrunta cadrele didactice universitare ,,erodeaza” abilitatile
acestora de a face fata presiunilor de rol, determinand deseori situatii de conflict munca-familie,
iar din dorinta de a fi in pas cu cerintele pietei si ale globalizarii universitatile nu mai au
capacitdtile de functionare eficienta de altadata (Bell A. et al., 2012).

Astdzi, munca se afla la ,,un click distanta”, astfel devenind posibild, spre exemplu,
munca de acasa (cu ajutorul laptop-ului), pe perioada concediului de odihnd sau a weekend-
urilor, aceste situatii nefiind tot timpul placute pentru cei care sunt implicati in ele sau pentru
familiile acestora. In prezent, cadrele didactice realizeaza sarcini multiple: activititi de predare,
cercetare, consultare si supervizare a lucrarilor realizate de studenti (O Laughlin E. si Bischoff
L., 2005). in afard de aceasta, membrii Universitatii se confrunta cu sarcini competitive: cum s
echilibreze eficient sarcinile ce tin de predare cu cele de cercetare, modalitdtile traditionale de
realizare a muncii didactice cu noile provocari, cum ar fi predarea in universitatile din afara si
prin metode online (cf Briggs D. , 2009; Brown H.D., 2007 apud Bell A. et al., 2012). Mai
addugam aici si nevoia de perfectionare continud, actualizarea permanentad a cunoasterii la noile
achizitii din domeniu, investitiile intelectuale, fizice si, deseori, financiare in proiecte de

cercetare pentru obtinerea unei pozitii academice sau a unui grad stiintific superior.
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Per ansamblu, foarte putine studii au examinat abilitdtile de gestionare a conflictului
munca-familie la angajatii din mediul academic (O Laughlin E. si Bischoff L., 2005; Fox M.F. et
al., 2011; Bell A. et al., 2012) si nu cunoastem vreun studiu, cel putin in mediul universitar
autohton, care sa fi analizat conflictul triplu (studii-munca-familie) si modalitétile de gestionare a
solicitarilor specifice fiecarui rol aferent, scop pe care ni l-am propus in cadrul acestei cercetari.
Bell A. et al., (2012), care au realizat un studiu privind conflictul munca-familie la universitarii
din Australia, constata, Tn mod ironic, ca desi cercetdtorii au analizat aceastd problematica cu
referire la diverse medii profesionale, mai putina atentie au acordat propriului grup profesional si
contextului organizational din care fac parte.

Cateva dintre asemenea studii analizate de noi descriu specificul conflictului la cadrele
didactice universitare, evidentiind factorii care determina intensitatea conflictului, consecintele
pe care le produc asupra starii de bine, performantelor academice si a satisfactiei la locul de
munca, precum si modalitatile prin care ar putea fi gestionate mai eficient solicitarile de rol.

Astfel, Amatea E.S. si Fong M.L.(1991) analizeaza in studiul lor influenta stresorilor de
rol si a resurselor personale asupra tensiunii trdite de femei, angajate full time in mediul
academic. Grupul de participanti a fost constituit din 117 subiecti de gen feminin (avand functii
administrative, fiind cadre didactice sau cercetatori) din cadrul unei universititi americane, cu
varsta cuprinsd intre 28 si 68 de ani. Toti subiectii aveau cel putin studii de masterat, 73% dintre
care aveau studii doctorale si 8% erau profesori universitari si se aflau in functia detinuta curent
in medie de 7 ani si Tn medie de 14 ani in mediul academic. Rezultatele atestd ca femeile care
detin mai multe roluri, dar care beneficiaza de suport social si au capacitati de autocontrol, se
confruntd cu un nivel scazut al stresului de rol.

Cercetarea realizata de O Laughlin E. si Bischoff L. (2005) a avut drept scop investigarea
rolului factorului gender in echilibrarea muncii si familiei la universitari. La studiu au participat
85 de barbati si 179 de femei, angajati full time si avand cel putin un copil cu varsta mai mica de
16 ani, care au raspuns la un chestionar de evaluare, din 36 de itemi, privind experientele si
perceptiile legate de solicitdrile de rol (munca si familie). Rezultatele aratda diferente intre
subiectii de gen feminin si cei de gen masculin, femeile raportdnd un nivel mai mare de stres
academic si familial si un nivel scazut al suportului organizational pentru facilitarea echilibrului
munca-familie.

Bell A. et al. (2012) au realizat un studiu pe cadre didactice din universitatile din
Australia (in total, 139 de subiecti — 80 de femei si 58 de bérbati — cu varsta cuprinsa intre 22 si
66 de ani), dintre care 42,2% lectori universitari, 22,3% tutori, 16,5% lectori superiori, 3,56%
conferentiari universitari si 4,6% cu un statut nedefinit. Conform datelor, pe masura ce subiectii

se simt mai iritati, incapabili de autocontrol si suprasolicitati ca urmare a sarcinilor de la locul de
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munca, scade capacitatea de echilibru intre munca si familie, creste posibilitatea aparitiei
conflictului munca-familie si este afectatd sanatatea persoanelor. Autorii au evidentiat ca ar putea
sd determine aparitia conflictului munca-familie nu atat presiunea legatd de multitudinea de
sarcini, cat, mai mult, sentimentele de anxietate, frica si incertitudine in raport cu locul de
munca. Cercetdtorii mai subliniaza ca stresorii legati de job (conflicte cu colegii de munca,
dificultati in activitatea de predare/cercetare, nevoia de dezvoltare profesionald g.a.) sunt mai

susceptibili de a provoca situatii de conflict munca-familie.

Gestionarea provocarilor multiple de rol

Desi numeroase cercetdri denotd ca solicitarile multiple de rol cresc nivelul de stres si
afecteaza starea de bine (O Neil si Greenberger, 1994 apud Major D.A. si Cleveland J.N., 2007),
totusi alte cercetdri demonstreaza ca multitudinea de roluri nu este neaparat un fapt negativ. in
acest sens, chiar daca multitudinea de roluri poate avea efecte negative, se Inregistreazd si
numeroase beneficii. Cercetarile recente se bazeaza pe teoria rolurilor multiple (Barnett si Hyde,
2001 apud Major D.A. si Cleveland J.N., 2007), care arata ca multitudinea de roluri poate fi in
mare parte benefica atat pentru femei, cat si pentru barbati, beneficiile fiind in functie de o serie
de procese si factori contextuali. In esenta, constatd autorii recompensele asociate cu diversitatea
de roluri, daca nu sunt roluri prea solicitate, au implicatii pozitive asupra starii de bine. Astfel,
multitudinea de roluri nu rezultd intotdeauna in interferente conflictuale, ci, dimpotriva, poate sa

contribuie la imbogatirea de rol.

1.5 Concluzii la capitolul 1

1. Conflictul de rol multiplu (munca-studii sau munca-studii-familie) este un tip de conflict
ce rezultd 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
in scadere. Intensitatea conflictului creste sau scade in functie de o0 serie de dimensiuni
(factori) — cognitivi (de ex., perceptia suportului organizational, perceptia satisfactiei de
viata s.a.), emotionali (de ex., nivelul epuizarii emotionale) sau comportamentali (de ex.,
flexibilitatea de rol, interferenta de rol, angajamentul de rol s.a.).

2. O preocupare constanta a studiilor din domeniu a fost investigarea diferentelor de gen,
deoarece se considera, chiar de la debutul cercetarii acestui fenomen, ca femeile ar putea
fi mai afectate de conflict comparativ cu barbatii. Astfel, unele studii releva tendinta
femeilor de a se implica in activitatile profesionale, desi cele casnice si parentale raman a
fi prioritare, iar pentru barbati activitatile profesionale raman a fi prioritare, desi se

constatd tendinta lor de a se implica mai des in activitatile casnice si parentale. Alte studii
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constatd ca pentru ambele categorii rolurile familiale si profesionale sunt la fel de
importante, evidentiind ca, atat barbatii, cat si femeile pot trai in 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 arata ca
desi organizatiile private oferd angajatilor o flexibilitate a muncii mai mare, comparativ
cu cele publice, totusi volumul de munca marit, solicitarile 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, determinand un conflict munca-familie
de tensiune, comparativ cu cei din organizatiile private care suportd un conflict munca-
familie datorat presiunii de timp, ei confruntindu-se cu mai multe dificultati in
gestionarea responsabilitatilor familiale.

In ultimii ani, solicitarile organizationale cu privire la invitarea pe parcursul vietii, la
dezvoltarea personald si profesionald continud, ca raspuns la exigentele socioeconomice,
determind inscrierea si implicarea angajatilor in programe de master, cursuri de formare
etc. Astfel, conflictul capatd o tripla solicitare concurentiald de rol, care vine din
domeniul muncii, familiei si studiilor. Dificultatea de a gestiona eficient aceste roluri
influenteazd negativ performantele profesionale si academice ale indivizilor, fiind
neglijate sarcinile familiale, producéand stari de anxietate, frustrare, insatisfactie.
Conflictul munca-familie poate afecta atat individul la nivel personal, familia cat si
organizatia in care acesta activeaza prin pierderea personalului calificat, productivitate si
randament scazut. De asemenea, consecintele conflictului munca-familie se reflecta: la
nivel emotional: epuizare emotionala, stari de tensiune, anxietate si depresie; la nivel
comportamental: tendinte de parasire a locului de munca, evitarea exercitarii sarcinilor;
deteriorarea relatiilor cu colegii cu membrii de familie, recurgerea la anumite vicii etc.; si
la nivel psihosomatic: dureri de cap, scadere in kilograme, ulcer, tensiune arteriala,
functionarea inimii etc., ce apar la fel ca urmare a cresterii tensiunii ce rezultd din trairea

conflictului.
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2. STUDIUL EMPIRIC AL CONFLICTULUI DE ROL MULTIPLU
(MUNCA-FAMILIE SI MUNCA-FAMILIE-STUDII) LA ANGAJATII DIN
ORGANIZATIILE AUTOHTONE

2.1 Descrierea designului de cercetare

Argument

Cu toate ca la nivel international, se atestda mai multe studii ce analizeaza conflictul de rol
multiplu, la nivel national, asemenea studii sunt mai putine. In acest sens, studiile realizate peste
hotare, analizate in primul capitol, au servit drept suport conceptual in elaborarea demersului
empiric desfasurat cu angajati din organizatiile autohtone.

Dat fiind faptul ca stereotipurile de gen sunt destul de evidente in contextul local, pornim
de la premiza cd am putea identifica diferente de gen atdt in manifestarea si intensitatea cu care
este trdit acest conflict, cat si In in ceea ce priveste dimensiunile cognitive, afective si
comportamentale cu implicatii in acest conflict. Reesind din asta, o alta supozitie cu referire la
contextul local e cd, in cazul necestatii de a alege intre a dedica mai mult timp sarcinilor din
familie, respectiv carierei sau muncii, femeile, mai degraba vor renunta la cariera profesionald in
favoarea familiei, pe cand barbatii, invers — vor alege sa dedice mai mult timp dezvoltarii carierei
profesionale.

In studiile examinate de noi, se remarci diferente interculturale in manifestarea
conflictului munca-familie intre tarile cu o cultura predominant colectivista versus individualista.
In Republica Moldova, fiind o tard cu o culturd preponderent colectivistd, presupunem ci vom
identifica la angajatii din organizatiile autohtone mai multe similitudini in ceea ce priveste
rezultatele studiului mai degraba cu cele ale studiilor realizate in tiri cu o asemenea cultura.
Astfel, credem ca, in ceea ce priveste cultura organizationald, ar putea exista anumite diferente
intre organizatiile private si cele publice. Cele din urmad, imprumutand multe din valorile
culturilor occidentale, care sunt mai curand individualiste, decat colectiviste, vor determina si
diferente in ceea ce priveste conflictul munca-famlie si dimensiunile cognitive, afective si

comportamentale ce deriva din acest conflict.

Etapele cercetarii

Prezentul studiu a fost conceput pentru a investiga specificul conflictului de rol multiplu —
conflictul munca-familie si conflictul munca-familie-studii la angajatii din organizatiile
autohtone, identificandu-se dimensiuni cognitive, afective si comportamentale ale acestui
conflict. Demersul investigativ are la bazd o strategie complexd de cercetare, imbinand atat

metode cantitative, cat si calitative de cercetare (v. anexa 1).
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Elaborarea design-ului de cercetare si realizarea propriu zisa a cercetarii (colectarea
datelor si prelucrarea rezultatelor) a avut loc in perioada 2015-2018. Cercetarea s-a desfasurat in
doua etape: prima, de elaborare a design-ului de cercetare si de colectare a datelor si a doua, de
prelucrare cantitativa Si calitativa a rezultatelor obtinute.

Pe parcursul primei etape:

(1) au fost clarificate scopul, obiectivele si ipotezele cercetarii,

(2) au fost identificate instrumentele relevante pentru realizarea cercetarii cantitative si
calitative si

(3) au fost stabilite caracteristicile grupului de subiecti si elaborat un acord de participare
la studiu (pentru grupul de subiecti, v. anexa 2).

Pe parcursul celei de-a doua etape:

(1) au fost colectate datele pentru studiul cantitativ, fiind adminstrate o serie de scale, si
cel calitativ, realizat in baza unor interviuri semistructurate;

(2) au fost prelucrate, analizate si interpretate rezultatele studiului, fiind confruntate si cu
alte studii care au vizat aspectele investigate de noi;

(3) au fost elaborate concluzii si delimitate directii pentru desfasurarea programului de

interventie (pe care il vom prezenta in capitolul 3).

Scopul cercetdirii
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.

Obiectivele cercetarii

e Evidentierea specificului conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-familie-
studii) la angajatii din organizatiile autohtone;

e 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;

e Analiza, in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei, a unor dimensiuni
cognitive, afective si comportamentale cu implicatii in conflictul de rol multiplu (munca-familie)
la angajatii din organizatiile autohtone;

e 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;
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e 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;

e Elaborarea concluziilor si a directiilor pentru desfasurarea programului de interventie in

vederea dezvoltarii unor competente de gestionare a conflictelor munca-familie.

Ipotezele cercetarii cantitative (investigarea conflictului de rol multiplu — CMF)

Ip. 1. Existd diferente in functie de genu/ subiectilor in ceea ce priveste manifestarea
CMF si dimeniunile 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
CMF si dimeniunile cognitive, afective si comportamentale ale acestuia la angajatii din
organizatiile publice si cei din organizatiile private;

Ip. 3. Exista corelatii intre CMF, perceptia suportului organizational si perceptia
satisfactiei de viata, in functie de genul subiectilor si de tipul organizatiei.

Ip. 4. Exista corelatii intre CMF si epuizarea emotionala, in functie de genul subiectilor si
de tipul organizatiei;

Ip. 5. Exista corelatii intre CMF si angajamentul de rol (ocupational, parental si marital),
intre CMF si flexibilitatea munca-familie, CMF si interferenta munca-familie in functie de genul

subiectilor si de tipul organizatiei.

Directii de investigare in cercetarea calitativa (studiul conflictului de rol multiplu —
CMEFS)

e Evidentierea specificului CMFS la angajatii unei organizatii locale, precum si a
perceptiilor subiectilor privind experientele conflictuale traite si in raport cu angajamentul de rol;
e Determinarea efectelor pe care le produce conflictul asupra eficientei academice;

¢ Analiza strategiilor de gestionare a rolurilor competitive si a efectelor pe care le produc

asupra echilibrului de rol.

Lotul de subiecti pentru studiul cantitativ

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 (v. fig. 2.1). Subiectii au fost selectati in mod aleator, din

diverse organizatii publice si private, participarea la cercetare fiind benevola. In prealabil,
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subiectii au semnat un acord de participare (v. anexa 2), fiind informati cu referire la scopul

studiului, modul de folosire a rezultatelor si respectarea confidentialitdtii in raport cu datele

personale.
Grupul experimental
(355 Subiecti)
| ' |
n functie de genul subiectilor Tn functie de tipul organizatiei
I I
Feminin (207) Masculin (148) Public (184) Privat (171)

Figura 2.1 Componenta grupului de subiecti pentru studiul cantitativ

Lotul de subiecti pentru studiul calitativ

Studiul calitativ, care a avut drept scop investigarea specificului conflictului munca-
familie-studii, a fost realizat cu asistenti universitari. Am selectat acest grup, avand la baza
tipologia conflictului munca-familie (v. Greenhaus J.H. si Beutell H., 1985), conform careia
mediul universitar poate fi considerat un context organizational cu potential de aparitie a
conclictului: intensitate crescutd a stresului si a tensiunii la locul de munca, flexibilitate moderata
in ceea ce priveste programul de muncd si timpul necesar pentru realizarea sarcinilor
corespunzatoare i, respectiv, compatibilitate medie cu referire la pattern-urile comportamentale
specifice fiecarui rol. Din aceste considerente, propunem un studiu de caz privind manifestarea
unui conflict de rol multiplu (munca-familie-studii) in mediul universitar autohton, avand la baza
interviurile realizate cu 14 asistenti universitari care se confrunta cu asemenea situatii de conflict
(doctoranzi, avand si sarcini didactice, casitoriti, cu copii mici). In afard de aceasta, am selectat
acest grup de lectori universitari, deoarece, asa cum constatd Fox M.F. et al. (2011), in ierarhia
universitara ei sunt cei care au mai putind autonomie la locul de muncd, dar si securitate a

postului pe termen lung.

Strategii metodologice pentru cercetarea cantitativi
Pentru realizarea obiectivelor propuse in cadrul demersului de cercetare cantitativa si
verificarea ipotezelor, am utilizat scalele traduse, adaptate si validate in cadrul proiectului de

cercetare ,, Interferente dintre viata profesionala §i cea privata. Aspecte interculturale,
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experiente locale §i strategii de interventie” (Cojocaru N. et al., 2018, inclusiv v. tab.

anexa 3):

Tabelul 2.1 Metode utilizate in colectarea si analiza datelor

Scale utilizate in colectarea datelor
(o succinta descriere a acestora prezentam in cele ce urmeaza)

Specificul conflictului de rol multiplu Scala privind conflictul munca-familie
(munca-familie) (Grzywacz J.et al., 2006)

Dimensiuni cognitiv-perceptive Scala privind perceptia suportului organizational
cu implicatii asupra conflictului in raport cu familia angajatilor

(Booth S. si Matthews R.S., 2012)

Scala de perceptie a satisfactiei de viata

(Diener E. et al., 1985)

Dimensiuni afective
cu implicatii asupra conflictului

Scala privind epuizarea emotionala
(Demerouti E. et al., 2003)

Dimensiuni comportamentale
cu implicatii asupra conflictului

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)

Metode de analiza si prelucrare statisticad a datelor

Diferente in manifestarea CMF si a dimensiunilor | Metode statistico-descriptive (de stabilire a

vizate in cercetare in functie de genul subiectilor
si tipul organizatiei

cotelor procentuale si a valorilor medii)
Testul T student

Corelatii intre CMF si dimensiunile vizate cu

Coeficientul de corelatie Bravais-Pearson

implicatii in manifestarea conflictului

Pentru studiul specificului conflictului de rol multiplu (munca-familie):

e Scala privind conflictul munci-familie (Grzywacz J. et al., 2006) contine 6 itemi,

subiectii evaluand frecventa manifestarii unei anumite situatii de conflict munca-familie,
fiind rugati si raspunda ,,In ultimele trei luni, cat de des s-a intamplat ca...”. Raspunsurile
variaza de la 1 la 5 (1 — niciodatd, 2 — mai putin de o data pe luna, 3 — 1-3 zile pe luna, 4
— 3-4 zile pe saptamana, iar 5 — 5 sau mai multe zile pe saptamana).

Cateva afirmatii specifice acestei scale: ,, Responsabilitatile casnice nu va permit sa
dedicati mai mult timp sarcinilor de la locul de munca sau carierei”; ,, Munca/cariera sa
interfereze cu responsabilitatile casnice, cum ar fi munca in gradind, gadtit, curdtenie,
reparatii, mersul la cumparaturi, plata facturilor sau grija de copii mici?”.

Mod de interpretare: conflict scazut (6-12 p.), conflict moderat (13-24 p.) si conflict inalt
(25-30 p.).

Pentru identificarea dimensiunilor cognitiv-perceptive cu implicatii asupra conflictului:
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Scala privind perceptia suportului organizational in raport cu familia angajatilor

(Booth S. si Matthews R.S., 2012), alcatuitad din 6 afirmatii, subiectii indicand, pe un
interval de la 1 la 5 (1 — dezacord total, 2 — dezacord, 3 — nici acord, nici dezacord, 4 —
acord, 5 — acord total), perceptiile cu referire la valorile organizatiei in care sunt angajati.
Cateva afirmatii specifice acestei scale: ,, Angajatii care sunt extrem de dedicati pentru
viata de familie nu pot fi la fel de dedicati si activitatilor de la locul de munca”, ,,Se
presupune ca cei mai productivi angajati sunt cei care dau prioritate in primul rand
activitatilor de la locul de munca si apoi vietii de familie” s.a.

Mod de interpretare: 19-30 suport organizational minim; 13-18 suport organizational

moderat; 9-12 suport organizational maxim;

Scala de perceptie a satisfactiei de viatia (Diener E. et al., 1985) contine 5 itemi cu

referire la diverse aspecte ale vietii pe care trebuie sa le evalueze indivizii. A fost realizat
pornind de la ideea ca oamenii trebuie sa fie Intrebati despre judecatile lor globale privind
viata cu scopul de a masura conceptul de satisfactie de viata. Scala contine 5 afirmatii
utilizand scala 1- dezacord total, 2 — dezacord, 3 — dezacord total, 4 — nici, nici, 5 — acord
partial, 6 — acord, 7 — acord total.

Cateva afirmatii specifice acestei scale: ,, In multe privinte, viata mea este aproape de
idealurile mele”, ,, Conditiile mele de trai sunt excelente”.

Mod de interpretare: 31-35 Extrem de satisfacut(a), 26-30 Satisfacut(a), 21-25 Putin
satisfacut(d), 20 Neutru(a), 15-19 Putin nesatisfacut(d), 10-14 Nesatisfacut(a), 5-9 Extrem

de nesatisfacut(a).

Pentru identificarea dimensiunilor afective cu implicatii asupra conflictului:

Scala privind epuizarea emotionala (Demerouti E. et al., 2003) contine 8 afirmatii, prin

care se evalueazd perceptiile indivizilor cu referire la gradul de extenuare la locul de
muncd. Raspunsurile variaza de la 1 la 7, unde 1 — dezacord total, 2 — dezacord, 3 —
dezacord partial, 4 — nici acord, nici dezacord, 5 — acord partial, 6 — acord, iar 7 — acord
total.

Cateva afirmatii specifice acestei scale: ,,[n prezent, dupd o zi de muncd am nevoie de
mult mai mult timp decat altadata pentru a ma relaxa si a ma simti bine”, ,, Dupa o zi de
muncd ma simt epuizat/a si obosit/a” s.a.

Mod de interpretare: 8-16 Epuizare emotionala minima; 17-40 Epuizare emotionala

moderata; 41-56 Epuizare emotionald maxima.

Pentru identificarea dimensiunilor comportamentale cu implicatii asupra conflictului:
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Scala_privind _angajamentul de rol (Amatea E.S. et al., 1986), compusa din trei

subscale (cate 5 itemi fiecare) pentru fiecare tip de angajament: ocupational, parental si
marital, fiecare avand cate 5 afirmatii. Subiectii sunt rugati sa indice in ce masura sunt de
acord sau nu cu afirmatiile prezentate. Pe un interval de la 1 la 7, unde 1 reprezinta
dezacord total, 2 — dezacord, 3 — dezacord partial, 4 — nici acord, nici dezacord, 5 — acord
partial, 6 —acord si 7 acord total.

Cateva afirmatii specifice acestei scale: ,, Sunt gata sa sacrific timpul si energia necesare
pentru a avansa in domeniul profesional” (angajament ocupational); ,, Sunt gata sa fiu
foarte implicata zi de zi in activitdtile de crestere si educare a copiilor” (angajament
parental); ,, Sunt gata sa dedic timpul si efortul necesare pentru a construi si mentine o
relatie de casnicie durabila” (angajament marital), s.a.

Mod de interpretare: 5-10 lipsa de angajament; 11-15 angajament slab; 16-25 angajament

moderat; 26-35 angajament inalt.

Scala privind interferenta munca-familie (Matthews R.S. si Barnes-Farell J.L., 2010),

ce contine doua subscale: ,,Interferenta munca-familie”/ IMF (6 intrebari) si ,,Interferenta
familie-munca”/ IFM (5 intrebari). Subiectii sunt rugati sa raspunda la intrebari, indicand
cat de frecvent in ultimele 3 luni au trait 0 anumita situatie, avand un interval de la 1 la 5
(1 — niciodatd, 2 — mai putin de o data pe luna, 3 - 1-3zile pe luna, 4 — 3-4 zile pe
saptdmana, 5 — 5 sau mai multe zile pe sdptamana).

Cateva afirmatii specifice acestei scale: ,, Cdt de frecvent ati plecat mai devreme de la
serviciu pentru a indeplini responsabilitatile de familie?” (IMF); ,, Cdt de frecvent ati
muncit si in week end pentru a realiza sarcinile de la locul de munca?” (IFM) s.a.

Mod de interpretare:

Interferenta munca-familie: 6-12 Interferenta slaba; 13-24 Interferenta moderata; 25-30
Interferenta maxima;
Interferenta familie-munca: 5-10 Interferenta slaba; 11-20 Interferenta moderata; 21-25

Interferenta maxima

Scala privind flexibilitatea munca-familie (Matthews R.S. et al., 2010), alcatuita din 4

subscale, in total 19 afirmatii: flexibilitate-abilitate in munca (4 afirmatii), flexibilitate-
disponibilitatea in munca (4 afirmatii), flexibilitate-abilitate in familie (5 afirmatii),

flexibilitate-disponibilitate in familie (6 afirmatii). Autorii au propus o aprofundare a

.....

dorinta (disponibilitatea) de a avea granite flexibile. Raspunsurile oferite la afirmatii se
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vor cota de la 1 la 7, unde 1 semnifica dezacord total, iar 7 acord total, avand in vedere
faptul cd termenul ,,responsabilititi personale/familiale” se referd la diverse obligatii
familiale, planuri pe care le fac Impreuna cu membrii familiei sau cu prietenii, sau tot
felul de angajamente pe care le au subiectii fata de familie sau prieteni.

Cateva afirmatii specifice acestei scale: ,, Sunt dispus(a) sa-mi iau liber in timpul orelor
de munca, pentru a face fata obligatiilor de familie sau personale” (Flexibilitate munca);
., Sunt dispus(a) sa schimb planurile pe care le am cu prietenii i familia, astfel incadt sa
pot finaliza o sarcina de munca” (Flexibilitate familie) s.a.

Mod de interpretare:

Flexibilitatea munca (flexibilitatea — abilitate in munca si flexibilitatea — disponibilitatea
41-56 flexibilitate inalta

Flexibilitatea familie (flexibilitatea — abilitate in famlie si flexibilitatea — disponibilitatea
in familie): 11-22 lipsa flexibilitatii; 23-33 flexibilitate slaba; 34-55 flexibilitate

moderata; 56-77 flexibilitate inalta.

Strategii metodologice utilizate in cercetarea calitativa

Pentru culegerea datelor cu scopul de a identifica perceptiile privind specificul
conflictului de rol multiplu (munca-familie-studii), nivelul angajamentului fata de un rol
sau altul, evaluarile pe care le fac subiectii cu privire la intensitatea acestor experiente
conflictuale si consecintele acestora asupra rezultatelor si eficientei academice, implicit
strategiile pe care le utilizeaza in vederea gestionarii solicitarilor de rol, am elaborat un
ghid de interviu semistructurat (v. Anexa 4), ce are la baza o serie de intrebari, prin care
subiectului 1 se solicita sa expunad si sa evalueze experiente ale unor situatii de conflict
munci-familie. In prelucrarea, analiza si interpretarea datelor datelor am utilizat analiza
de continut calitativa (v. Agabrian, 2006). Analiza calitativa a acestor naratiuni ne-a dat
posibilitatea sa identificdm felul in care este perceputa si trdita experienta conflictului de
rol multiplu, modul de raportare in situatiile conflictuale de rol, precum si strategiile
adoptate de universitari in vederea diminuarii conflictului si echilibrarii celor doua sfere

ale vietii — cea profesionala si cea privata.
2.2. Prezentarea, analiza si interpretarea rezultatelor

2.2.1 Conflictul de rol multiplu (munca-familie): studiul cantitativ

2.2.1.1 Manifestairi ale conflictului munca-familie in functie de genul subiectilor
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Conform datelor privind specificul conflictului munca-familie (Scala privind conflictul
munca-familie, Grzywacz J.G. et al., 2006), nu se atesta diferente de gen in manifestarea
conflictului munca-familie (t=,470. p=,639).

Aproximativ acelasi numar de subiecti (27% femei si 26% barbati) manifestd un nivel
scazut al conflictului munca-familie, ceea ce ar presupune ca pentru ei nu exista dificultdti in
realizarea sarcinilor specifice rolului familial si celui ocupational. Majoritatea subiectilor (45%
femei si 49% barbati) inregistreaza un conflict munca-familie moderat, ceea ce indica tendinta
subiectilor de a echilibra eficient responsabilitatile din ambele domenii (munca-familie).
Respectiv, aproximativ 1/3 din subiecti (28% femei si 25% barbati) au inregistrat un nivel inalt

al conflictului munca-familie (v. fig. 2.2).
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Figura 2.2. Reprezentarea grafici a rezultatelor privind conflictul munca-familie
in functie de genul subiectilor

Acest fapt denota 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 muncd, si invers: atat femeile, cat si barbatii se confruntd cu dificultdti in
echilibrarea sarcinilor ocupationale si maritale. Astfel, rezultatele studiului nostru infirma
supozitia noastra din ipoteza 1, precum ca exista diferente de gen in manifestarea conflictului
munca-familie.

In general, rezultatele privind diferentele de gen in manifestarea conflictului munca-
familie sunt contradictorii: unele studii atestd diferente altele nu. Dat fiind faptul ca stereotipurile
de gen sunt destul de evidente in contextul local (v. Bodrug-Lungu V.et al., 2006), am presupus
ca vom identifica diferente de gen si in acest sens. Totusi, rezultatele unor studii recente au
constatat, ca si in cazul studiului nostru, lipsa diferentelor de gen in manifestarea conflictului
munca-familie (v., de ex., Fabbienne T. et al., 2011; Grawitch J.M. si Barber K.L., 2010; Strandh
si Nordenmark, 2006 apud Richter A. et al., 2014; Leovardis C. et al., 2018).
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Acest fapt este explicat de cercetatori astfel: desi atat barbatii, cat si femeile aloca timp
rolurilor muncii si familiale in functie de asteptarile sociale, ambele categorii vad rolurile muncii
si familiale la fel de importante din punct de vedere psihologic (Kossek E. et al., 2012), chiar
dacd femeile continud sa fie implicate mai mult timp in ingrijirea copiilor si in activitatile
casnice, comparativ cu barbatii.

Alte studii similare (Bulanda R.E. si Lippmann S., 2009; Greenhaus J.H si Beutell G.H.,
1985; Zaharia D. si Gavriloaiei S., 2016; Winslow, 2005 apud Richter A. et al. 2014; Baltzer M.
si Hanson M., 2013) au determinat, totusi, diferente de gen in manifestarea conflictului munca-
familie, fiind argumentate de prezenta prejudecatilor ce impiedica succesul femeilor, ca urmare
ele raportand ca sunt mai supraincarcate si subapreciate, comparativ cu barbatii.

Prezinta interes si rezultatele obtinute de Francis V. et al. (2013) care sugereaza ca, desi
femeile traiesc conflictul munca-familie cu o intensitate mai mare, in acelasi timp, ele au o
satisfactie mai mare la locul de munca si un nivel mai ridicat de realizare profesionald, ceea ce
demonstreaza tendinta femeilor spre implicarea in cdmpul muncii si spre dezvoltarea
profesionala.

O alta explicatie privind intensitatea mai mare a conflictului in cazul femeilor adusa de
autori (Lo et al., 2012 apud Gurcu E. si Hunse D., 2014) ar fi faptul ca femeile (sotiile) nu
beneficiaza de suportul din partea partenerului (sotului). Unii autori, Baltzer M. si Hanson M.
(2013), raporteaza ca, chiar daca femeile se confrunta cu conflict munca-familie mai des decat
barbatii, oricum sanatatea subiectilor de ambele genuri este afectatd de conflict.

Byron K. (2005) sustine ideea ca barbatii care au o implicare profesionala mai mare,
muncesc mai multe ore, experimenteaza mai mult stres la locul de munca, tind sa manifeste un
nivel ridicat al conflictului munca-familie. Alte studii (Demerouti E. et al., 2005; Mannon et al.,
2007; Drach-Savy, 2007 apud Huang Y., 2017) au confirmat ipoteza mentionatd de Byron K.
(2005) precum ca barbatii experimenteazd mai mult decat femeile conflict munca-familie.
Relevante in acest sens sunt si rezultatele studiului realizat de Mc Elwain A., Korabic K. s.a.
(2008), care confirma faptul ca barbatii au tendinta de a fi mai des implicati profesional ceea ce
ar duce la un conflict munca-familie, insa, totusi femeile sunt acelea care raporteaza un nivel mai
inalt al conflictului.

O explicatie pentru faptul ca, in prezenta cercetare, nu se atestd diferente semnificative in
manifestarea conflictului munca-familie la angajati in functie de gen, ar putea fi tendinta
femeilor de a se implica in egald masura in domeniul profesional si, respectiv a barbatilor de a fi
implicati in acelasi mod in cresterea si educatia copiilor sau activitatile casnice. Am putea
presupune ca aceste schimbari se pot datora si unor schimbari la nivelul rolurilor sau

stereotipurilor traditionale de gen. Totusi, desi femeile sunt predispuse sa acorde o importanta
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deosebita rolului profesional, pentru ele ramane prioritar rolul de sotie si mama, iar pentru
barbati — implicarea Tn munca.

Din aceste considerente, atat subiectii de gen feminin, cat si cei de gen masculin trdiesc in
aceeasl masurd si chiar cu aceeasi intensitate conflictul munca-familie, alocand timp rolurilor
muncii si familiei conform solicitarilor si confruntandu-se cu dificultatea de a le echilibra

eficient.

2.2.1.2 Manifestarea conflictului muncd-familie in functie de tipul organizatiei

Conform datelor privind specificul conflictului munca-familie (Scala privind conflictul
munca-familie, Grzywacz J.G. et al., 2006), in functie de tipul organizatiei, de asemenea, nu se
atesta diferente semnificative in manifestarea conflictului munca-familie (t=,249, p=,804).

Doar 11% din angajati din ambele domenii manifesta un nivel scazut al conflictului
munca-familie (v. fig. 2.3), ceea ce demonstreaza ca pentru ei nu exista interferente conflictuale
intre responsabilitatile de familie si cele ocupationale, rezultate similare fiind Inregistrate si de
catre autorii unui alt studiu (Peeters et al., 2005). Totusi, majoritatea participantilor la cercetare
(77% angajati din domeniul public si 79% angajati din domeniul privat) inregistreaza un conflict
munca-familie moderat. Respectiv, un procentaj mic de persoane (12% angajati din organizatii

publice si 11% din organizatii private) au inregistrat un nivel inalt al conflictului munca-familie.
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Figura 2.3. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind conflictul munca-familie
in functie de tipul organizatiei (public/privat)

Diferenta dintre medii, conform testului T independent, atesta aceleasi rezultate, ca nu
existd diferente in manifestarea conflictului munca-familie la angajatii din domeniul
public/privat (v. tab. 2.2), infirmand supozitia din ipoteza 2, conform céreia ar exista diferente in
ceea ce priveste manifestarea conflictului muncéd-familie in functie de tipul organizatiei

(public/privat).
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Tabelul 2.2. Compararea intrergrupuri a mediilor la ,,Scala conflict munca-familie”

Conflict munca - familie SD (abaterea standard)
Public 16,1304 6,302
Privat 15,9708 5,739
t ,249
P ,804

Am presupus ca vor exista diferente in ceea ce priveste conflictul munca-familie la
angajatii din organizatiile publice si private, pornind de la rezultatele unor studii examinate de
noi 1n acest sens. Surprinzator este faptul ca unele studii realizate atat in Europa, cat si in SUA
(Kafetsions K., 2007; Francis V. et al., 2013; Dolcos S.M. si Daley D., 2009; Hoque R., 2015;
Gurcu E. si Hunse D., 2014), confirma, totusi, diferente in manifestarea conflictului munca-
familie din acest punct de vedere.

Conform studiilor, in organizatiile private se inregistreaza un nivel mai ridicat al
conflictului munca-familie, din cauza presiunilor psihologice de la locul de munca si a volumului
mare de munca (Kafetsions K., 2007; Higgins et al., 2000; Voydanoff, 1988 apud Kafetsions K.,
2007), inclusiv presiunea de timp (viteza mare de munca si suprasolicitarea muncii) (Francis V.
et al., 2013; Dolcos S.M. si Dalley D., 2009; Hoque R., 2016; Gurcu E. si Hunse D., 2014). O
alta explicatie, adusd de autori (Gurcu E. si Hunse D., 2014), ar fi ca angajatii din domeniul
privat sunt angajati pe contracte anuale, care sunt reinnoite in fiecare an, in functie de implicarea
lor profesionald si de performantele lor. Totusi, un studiu realizat pe un lot de subiecti de gen
feminin din Grecia, angajati atat in organizatii publice cat si private (Kafetsions K., 2007),
raporteaza un nivel inalt al conflictului munca-familie in ambele grupuri, ceea ce ne determina sa
mentionam cd indiferent de tipul organizatiei, angajatii care se simt suprasolicitati si epuizati
emotional, manifesta un nivel inalt al conflictului munca-familie.

In organizatiile autohtone, faptul ci angajatii din ambele tipuri de organizatii manifest
un nivel mediu al conflictului munca-familie ar putea fi explicat prin aceea ca, atat in
organizatiile de stat, cat si in cele private presiunea de timp este moderata, astfel angajatii
reusesc sau, cel putin, se straduiesc sa gestioneze si sa echilibreze sarcinile profesionale cu cele

familiale.

2.2.1.3 Dimensiuni cognitive cu repercusiuni in manifestarea conflictului munca-
familie

In acest context, am luat in considerare doud dimensiuni cognitive cu repercusiuni in
confictul munca-familie, perceptia angajatilor privind suportul organizational (masuratd prin
Scala privind perceptia suportului organizational) si perceptia lor privind satisfactia de viata

(masurata prin Scala privind perceptia satisfactiei de viata).
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Suportul organizational reprezintd perceptia pe care o are angajatul privind sprilinul pe
carre 1l oferd organizatia 1n raport cu problemele si nevoile angajatilor. Satisfactia fata de viata
reprezintd o componenta cognitiva a calitatii globale a vietii pe care o persoana o face propriei
sale vieti, indicand cat de buna este (Andrews M. si Robinson M., 1991 apud Baltatescu S.,
2003), satisfactia de viata poate fi privita fie ca un indicator al bunastarii subiective, fie ca o
componentd cognitiva a acesteia. Din perspectiva caracterului cognitiv, bunastarea subiectiva a
vietii este evaluatd prin prisma principiului rational cu privire la perceptia vietii de cétre individ.

Conform rezultatelor, nu se inregistreaza diferente semnificative in ceea ce priveste
perceptia suportului organizational si a perceptiei satisfactiei de viatd in functie de genul
subiectilor, diferente semnificative privind aceste perceptii se atestd doar in functie de tipul
organizatiei (v. tab. 2.3).

Tabelul 2.3. Compararea intergrupuri a mediilor la scalele
HPerceptia suportului organizational” (PSO) si ,,Perceptia satisfactiei de viata” (PSV)

PSO SD (abaterea PSV SD (abaterea
standard) standard)

Public 16,5761 4,612 24,2554 5115

Privat 15,4971 4,279 21,7953 6,484

T 4,054 3,983

P ,000 ,000

Barbati 16,5811 4,479 23,0338 5,802

Femei 15,6812 4,455 23,0966 6.137

T 1,872 ,062

P ,098 ,922

Astfel, supozitia din ipoteza 1, precum ca exista diferente gender in ceea ce priveste
dimensiunile cognitive (perceptia suportului organizational si perceptia satisfactia de viatd) este
infirmatad, iar supozitia din ipoteza 2, precum ca se manifesta diferente in acest sens, fiind luat in
considerare tipul organizatiei — s-a confirmat. Vom analiza in cele ce urmeaza rezultatele

obtinute, in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei in care sunt angajati.

Perceptia suportului organizational

In ceea ce priveste perceptia suportului organizational, nu se inregistreaza diferente de
gen semnificative. Majoritatea femeilor (46%) si barbatilor (45%) au o atitudine moderata fata
de prezenta suportului din partea organizatiei, ceea ce presupune ca, in opinia lor, organizatia ar
avea tendinta sa ofere angajatilor un sprijin, un ajutor necesar de care acestia ar avea nevoie (V.
fig. 2.4). Observam ca la 39% din subiectii de gen masculin se atesta prezenta nivelului minim al
perceptiei suportului organizational, comparativ cu subiectii de gen feminin (29%). Rezultatele
denota faptul ca barbatii, in mare masura, considerd cad organizatia nu este dispusd sd ofere

sprijinul necesar de care angajatii ar avea nevoie. In schimb, mai multe femei (25%), in
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comparatie cu barbatii (16%), au o perceptie pozitiva fatd de organizatie, considerand ca li se
oferd la maximum un sprijin necesar de care au nevoie.

Rezultatele unui studiu calitativ (Leovardis C. et al., 2018) au constatat ca, desi, femeile
si barbatii traiesc cu aceiasi intensitate conflictul munca-familie, totusi femeile, mai mult de cat

barbatii, se bazeazd pe sprijinul, suportul din partea organizatiei, din partea familiei, a
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Figura 2.4. Reprezentarea grafici a rezultatelor privind perceptia suportului organizational
in functie de genul subiectilor

In functie de tipul organizatiei (v. fig. 2.5), observam ci 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 sfera
publica (doar 17%) au obtinut cote inalte, comparativ cu cei din domeniul privat (28%). Aceste
rezultate atesta faptul ca, In mare masurd, angajatii din domeniu public considerd cd organizatia
nu este dispusa sa ofere sprijinul de care acestia au nevoie. Ei sunt extrem de dedicati vietii de
familie si mai putin activitatilor de la locul de munca. Totusi, 40% din angajatii din domeniul
public si 50% din angajatii din domeniul privat percep suportului din partea organizatiei la un

nivel moderat.
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Figura 2.5. Reprezentarea grafici a rezultatelor privind perceptia suportului organizational
in functie de tipul organizatiei

Rezultatele unor studii similare difera de ale studiului realizat de noi; se constatd ca
angajatii din organizatiile publice percep suportul organizational la un nivel mai ridicat
comparativ cu organizatiile private (Dolcos S.M. si Daley D., 2009). Aceste rezultate sunt
explicate de autori prin faptul ca in domeniul public persistd mai multe presiuni normative, din
care cauzd organizatiile publice sunt mai predispuse sd ofere programe suportive si sd creeze
culturi de sustinere (DiMaggio P. si Powell W., 1983; Dobin J.P. et al., 1988; Ingram W. si
Simons S. Ingram si Simons, 1995, 1995 apud Dolcos S.M. si Daley D., 2009), astfel asigurand

un mediu social mai prietenos si favorabil pentru echilibrarea munciisi familiei.

Perceptia satisfactiei de viata

Din perspectiva de gen, la fel, nu se atesta diferente semnificative nici la Scala perceptiei
satisfactiei de viata (v. fig. 2.6). Atat femeile (20%), cat si barbatii (23%) percep un nivel
satisfacut de viatd cu tendinte spre putin satisfacuti (femei 35%, barbati 31%). 11% din subiectii
de ambele sexe manifestd o perceptie a satisfactiei de viatd ca fiind neutrd. Apoi, se observa
tendinte spre putin nesatisfacuti (13% femei, 15% barbati) si nesatisfacuti (9% femei, 10%
barbati).
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Figura 2.6 Reprezentarea grafica a rezultatelor privind perceptia satisfactiei de viati
in functie de genul subiectilor

Cu privire la perceptia satisfactiei de viata, rezultatele atesta diferente semnificative intre
valorile medii doar in functie de tipul organizatiei (v. fig. 2.7). Astfel, angajatii din domeniul
public (26%) sunt satisfacuti de viata cu tendinte spre putin satisfacuti (38%). De asemenea, 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 nesatisfacutd si extrem de nesatisfacutd, comparativ cu

angajatii din domeniul public (doar 4% din angajati se percep ca fiind nesatisfacuti de viata).
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Figura 2.7 Reprezentarea grafica a rezultatelor privind perceptia satisfactiei de viata
in functie de tipul organizatiei

Un studiu recent (Adepoju A., 2017), de asemenea, nu a identificat diferente de gen
privind perceptia satisfactiei de viata, autorul mentionand ca nivelul inalt al satisfactiei de viata

poate fi atribuit unui nivel inalt al satisfactiei profesionale, astfel persoanele fiind mai productive
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la locul de munca cu tendinta de a obtine performante profesionale inalte. De asemenea, s-a
demonstrat ca perceptia satisfactiei de viata este influentatd de nivelul conflictului munca-
familie. Totusi, unele studii (Gurcu E. si Hunse D., 2016) demonstreaza ca femeile percep

satisfactia de viata la un nivel mai Tnalt decét subiectii de gen masculin.

2.2.1.4 Dimensiuni afective cu repercusiuni in manifestarea conflictului munca-
familie

Pentru determinarea dimensiunilor afective cu repercusiuini 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.

Epuizarea emotionald in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei

Rezultatele atestd diferente semnificative privind epuizarea emotionald la angajati in
functie de gen. Mai multi subiecti de genul masculin (86%), comparativ cu cei de genul feminin
(69%), manifestdi un nivel moderat al epuizirii emotionale. In schimb, femeile (31%),
comparativ cu barbatii (14%), inregistreaza un nivel maxim al epuizarii emotionale (v. fig. 2.8).
Putem presupune ca acest fapt s-ar putea datora solicitarii 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. Datele statistice confirma diferenta dintre medii in ceea ce priveste epuizarea emotionala

la subiectii de gen feminin si masculin (t=2,82, p= 0,005).
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Figura 2.8 Reprezentarea grafici a rezultatelor privind epuizarea emotionala
in functie de genul subiectilor
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Astfel, supozitia din ipoteza 1, precum ca exista diferente de gen in ceea ce priveste
dimensiunile afective (epuizarea emotionala) cu repercusiuni asupra conflictului s-a confirmat.

Aceste rezultate, fiind confirmate si de alte studii (de ex., Oscharoff A., 2011; Gorincioi
V., 2015; Vandenberghe R. et al., 2006), care demonsreazd ca femeile sunt mai epuizate
emotional comparativ cu barbatii. La femei este 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.

Un alt studiu similar arata totusi cd barbatii sunt mai epuizati emotional la locul de munca
decat femeile, la ei manifestandu-se si un nivel scazut al satisfactiei maritale (Huang Y., 2017).
Un studiu realizat in Suedia (Richter A. et al. 2014) demonstreaza ca, atat barbatii, cat si femeile
sunt intr-o masurd similard epuizati emotional, fiind explicat prin faptul ca femeile si barbatii
participa in mod egal pe piata muncii.

Insa, prezentul studiu nu atesta diferente semnificative ale epuizarii emotionale in functie
de tipul organizatiei, 81% din angajatii din domeniul public si 84% din angajatii din domeniul
privat manifesta un nivel moderat al epuizarii emotionale; 18% din angajatii din domeniul public
si 16% din angajatii din domeniul privat sunt la maximum epuizati emotional (v. fig. 2.9). Acest
fapt arata ca angajatii din organizatiile publice si cei din organizatii private sunt in egala masura
extenuati la locul de munca, sunt obositi, chiar inainte de a ajunge la locul de munca. Fiind in
timpul zilei de munca si dupa epuizati emotional si obositi, aceasta 1i impiedica sa realizeze cu
succes sarcinile de la serviciu si cele casnice. Datele statistice (testul T pentru esantioane
independente) confirma lipsa diferentelor in ceea ce priveste epuizarea emotionald la angajatii

din organizatiile publice si cele private (t=,637 p=,524).
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Figura 2.9. Reprezentarea grafici a rezultatelor privind epuizarea emotionala
in functie de tipul organizatiei

Astfel, supozitia din ipoteza 2, precum ca ar exista diferente in ceea ce priveste epuizarea
emotionala in functie de tipul organizatiei, nu s-a confirmat.

Studii similare referitor la impactul conflictului munca-familie asupra epuizarii
emotionale atestd cd angajatii din organizatiile private se simt mai epuizati emotional, mai
extenuati, acestia confruntandu-se cu diverse probleme psihologice (Hoque R., 2015). Cresterea
nivelului de epuizare emotionald poate afecta implicarea in muncd, entuziasmul profesional,
sentimentul de realizare al angajatilor (Han Zhang, 2011 apud Huang Y., 2017). Aceste rezultate
sunt explicate prin faptul ca organizatiile private se concentreaza mai mult pe sarcini si pe profit,
iar angajatii, fiind suprasolicitati, au nevoie de mai mult timp pentru exercitarea sarcinilor de
munca. In linii generale, nivelul crescut al conflictului munca-familie, incompatibilitatea de a
echilibra cu succes sarcinile munca-familie pot duce la epuizare emotionala, astfel angajatii
manifestand insatisfactic in raport cu organizatia, lipsd de concentrare la locul de munca si

reducerea nivelului de angajament ocupational.

2.2.1.5 Dimensiuni comportamentale cu repercusiuni in manifestarea conflictului
muncd-familie

In cadrul acestei sectiuni, dimensiuni comportamentale cu repercusiuni asupra
conflictului munca-familie, vom analiza trei factori — angajamentul de rol, interferenta munca-
familie si flexibilitatea munca-familie. Rezultatele arata ca exista diferente intre grupurile
investigate. Astfel, supozitia din ipoteza 1, precum ca existd diferente in functie de genul
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 exista diferente in functie de tipul organizatiei in ceea ce

priveste dimensiunile comportamentale investigate.

Angajamentul de rol

Analizand datele obtinute la Scala angajamentul 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. 2.4),
aratd cd, atat angajatii de gen feminin, cat si cei de gen masculin manifesta aproximativ acelasi

nivel de angajament marital, diferente se atestd in ceea ce priveste angajamentul ocupational si
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cel parental. Respectiv, atat angajatii din organizatiile private, cat si cei din organizatiile publice
au acelasi nivel de angajament ocupational, manifestind responsabilitati crescute fata de
domeniul profesional. Exista diferente in ceea ce priveste angajamentul parental si cel marital,
angajatii din organizatiile publice manifestd un nivel mai inalt, comparativ cu cei din

organizatiile private.

Tabelul 2.4 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

In functie de genul subiectilor, s-au inregistrat diferente semnificative referitor la
angajamentul ocupational. Daca majoritatea femeilor (54%) manifesta un nivel moderat al
angajamentului, atunci majoritatea barbatilor (51%) manifesta un angajament inalt in raport cu
rolul ocupational, ceea ce presupune cd daca femeile sunt gata sa se implice in activitatile
profesionale pentru o crestere in carierd, atunci mai multi barbati se implica maximum posibil
pentru avansarea lor in carierd. De asemenea, 9% din femei, comparativ cu barbatii (1%),
manifestd un angajament ocupational scazut, demonstrand faptul ca ele muncesc dar nu tind spre

o avansare in cariera (v. fig. 2.10).
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Figura 2.10 Reprezentarea grafica a rezultatelor privind angajamentul in raport
cu rolul ocupational in functie de genul subiectilor
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Referitor la angajamentul in raport cu rolul parental, ce include grija, educatia fata de
copii, timpul petrecut cu copiii, de asemenea se atesta diferente semnificative si in functie de
genul subiectilor. Majoritatea femeilor (69%), comparativ cu barbatii (48%), manifestd un
angajament inalt, ele fiind implicate la maximum in activitatile si sarcinile de crestere si educatie
a copiilor, iar avansarea profesionald ar putea fi mai putin prioritara. Totodatd, observam ca si
barbatii (48%) manifesta un nivel inalt al angajamentul parental, ceea ce inseamnd ca sunt

implicati la fel de mult ca si femeile, in educatia si cresterea copiilor (v. fig. 2.11).
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Figura 2.11. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind angajamentul in raport
cu rolul parental in functie de genul subiectilor

Si alte studii au demonstrat cd 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; Gagauz O., 2008); astfel, implicarea activa a femeilor
pe piata muncii, tendinta lor de a-si dezvolta cariera profesionald lasd amprente negative asupra
angajamentului parental si a educatiei parentale (Bianchi M. si Raley S., 2005 apud Bulanda
R.E. si Lippmann S., 2009).

In schimb, in ceea ce priveste Angajamentul in raport cu rolul marital, ce presupune
timpul si costurile pe care un angajat este dispus sd le aloce pentru constituirea si mentinerea
unei casnicii durabile (Platon C. et al., 2016), nu se atesta diferente semnificative la subiecti in
functie de gen, majoritatea femeilor si barbatilor (72% femei si 66% barbati) obtinand un scor

inalt (v. fig. 2.12).
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Figura 2.12 Reprezentarea grafica a rezultatelor privind angajamentul in raport
cu rolul marital in functie de genul subiectilor

Acest fapt presupune ca subiectii de ambele genuri sunt gata sa-si asume
responsabilitatile Tn raport cu partenerul de viatd, dedicand timpul necesar pentru a mentine o
casnicie trainica si durabila, oferind dragoste, atentie, astfel rezervandu-si timp suficient pentru
viata de familie. Studiile realizate de Cinamon R.G. si Rich Y. (2002), Reddick R. et al. (2011)
demonstreaza ca, desi femeile sunt predispuse sa acorde o importantd deosebitd rolului
profesional, totusi pentru ele raméane prioritar rolul de sotie, de mama, iar pentru barbati
prioritara se dovedeste a fi implicarea in munca.

Prezinta interes si rezultatele privind angajamentul de rol la angajati in functie de tipul
organizatiei. In ceea ce priveste angajamentul ocupational, conform datelor din prezentul studiu,
nu se atesta diferente semnificative, Majoritatea angajatilor din domeniul public si din cel privat
manifesta un nivel moderat (50% din domeniul public si 53% din domeniul privat), ceea ce
presupune cd ei sunt gata sa se implice 1n activitatile profesionale si sd depuna eforturile necesare
pentru crestere si avansare in carierd. Doar 7% din angajatii din ambele domenii manifesta un
nivel scazut al angajamentului ocupational, insemnand ca ei muncesc, dar nu tind spre

ascensiunea in cariera (v. fig. 2.13).
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Figura 2.13. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind angajamentul in raport
cu rolul ocupational in functie de tipul organizatiei

Rezultatele date sunt diferite fatd de cele Inregistrate in alte studii realizate anterior si
care identifica un nivel mai sporit al angajamentulului ocupational la angajatii din organizatiile
private, autorii studiilor concluzionand cé acest fapt s-ar putea datora resurselor si solicitarilor
organizationale sporite in cadrul organizatiilor private (Platon C. et al., 2016; Higgins S. et al.,
2000; Voydanoff P., 1988 apud Dolcos S.M. si Daley D., 2009). Probabil organizatiile private
ocupational la acestia, fiind mai implicati in activitdtile profesionale cu tendinte de crestere in
carierd, comparativ cu cei din organizatiile publice.

In schimb, in functie de tipul organizatiei, se atesti diferente in ceea ce priveste
angajamentul parental si marital (v. fig. 2.14 si 2.15). Desi un procentaj mic din angajati
manifesta un angajamental parental slab si chiar lipsa lui, 32% din angajatii din organizatiile
publice si 40% din angajatii din organizatiile private manifesta un angajament parental moderat.
Un nivel inalt al angajamentului parental se atesta la angajatii din organizatiile publice (66%),
comparativ cu cei din organizatiile private (57%), ceea ce denota cad angajatii din organizatiile
publice ar fi mai implicati in activitatile de crestere si educare a copiilor, iar sarcinile de la locul
de muncd ar putea fi mai putin prioritare. Totusi, putem mentiona ca si la angajatii din
organizatiile private persita tendinta de crestere a angajamentului parental, adica de a fi implicati

in responsabilitdtile de educare a copiilor.
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Figura 2.14. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind angajamentul
in raport cu rolul parental in functie de tipul organizatiei
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Figura 2.15. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind angajamentul
in raport cu rolul marital in functie de tipul organizatiei

Cu referire la angajamentul marital, ce presupune o implicare mai mare in satisfacerea
rolului de sot/sotie, (69%) din angajatii din organizatiile publice, comparativ cu angajatii din
organizatiile private (57%), au obtinut un scor inalt. S-ar presupune ca subiectii care
inregistreaza un nivel inalt al anggajamentului marital sunt gata sa-si asume responsabilitatile in
raport cu partenerul de viatd, dedicand timpul necesar pentru a mentine o casnicie trainica si

durabild, oferind dragoste, atentie, astfel rezervandu-si timp suficient pentru viata de familie.
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Interferenta muncda-famlie, familie-munca

Pentru determinarea interferentei munca-familie (IMF) am folosit Scala interferentei
munca-familie care cuprinde 2 subscale: Interferenta muncda-familie si Interferenta familie-
muncd. Interferenta familie spre munca presupune faptul cd angajatii ar avea un program de
munca suprasolicitat, ca urmare avand necesitatea sa realizeze unele sarcini acasa, in zilele de
odihnd, in vacante. Acest lucru ii Tmpiedicd pe angajati sd se afle mai mult timp aldturi de
membrii familiei, sa realizeze responsabilitatile casnice, uneori fiind chiar pusi in situatia de a
iesi la serviciu in zilele de odihna. Si, invers, in interferenta munca-familie angajatii sunt mai
mult implicati in activitdtile casnice, ceea ce ii impiedicad sd realizeze cu succes sarcinile
profesionale.

Din perspectiva de gen, datele atesta diferente semnificative doar la scala Interferenta
familie-munca, in schimb, la angajatii in functie de tipul organizatiei (public/privat), rezultatele
si datele statistice (testul T pentru esantioane independente) atesta diferente semnificative doar la
scala Interferenfa munca-familie (v. tab. 2.5)

Tabelul 2.5. Compararea intrergrupuri a datelor
privind interferenta munca-familie si familie-munca

IMF SD IFM SD
(interferenta (abaterea (interferenta (abaterea

munca-familie) standard) familie-munca) standard)
Barbati 14,3784 3,975 14,3446 4,134
Femei 14,0290 3,477 12,8357 4,472
T ,879 3,233
P ,380 ,001
Public 13,7446 3,558 13,3587 4,586
Privat 14,6374 3,786 13,5789 4,183
T -2,29 A7
P ,023 ,63

Aproximativ acelasi procentaj din lotul de subiecti de ambele genuri (67% barbati s1 66%
femei) au obtinut un nivel mediu al ,interferentei munca-familie” si 1/3 din subiecti (30%
barbati si 31% femei) au inregistrat o ,,interferentd muncéa-familie” slaba. Doar 3% din ambele
grupuri de subiecti manifesta o ,interferentd munca-familie” maxima (v. fig. 2.16). Aceste
rezultate demonstreaza cd atat femeile, cat si barbatii 1si realizeaza sarcinile si responsabilitatile
la locul de munca, fara a fi compromise si perturbate de sarcinile si responsabilitatile de familie.
Subiectii participanti la studiu, in functie de gen, dau dovadd, in aceeasi masurd, de

responsabilitate n raport cu activitdtile de la locul de munca.
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Figura 2.16. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind interferenta munca-familie
in functie de genul subiectilor

In ceea ce priveste ,jinterferenta familie-munca”, se atestd diferente semnificative la
angajatii din ambele grupuri. Datele subiectilor de gen masculin atestd In general un nivel
moderat (74%) si inalt (9%) al interferentei familie-munca. Comparativ cu barbatii (17%), 1/3
din femei (34%) manifesta un nivel slab al interferentei familie-munca (v. fig. 2.17).

Aceste rezultate atestd cd 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 familiei, desi si la femei se observa o tendinta de a

interfera activitatile de la serviciu cu cele casnice.
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Figura 2.17. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind interferenta familie-munca
in functie de genul subiectilor
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Desi aproximativ acelasi procentaj din angajatii din domeniul public si din cel privat au
obtinut un nivel mediu al ,jinterferentei muncéd-familie”, totusi mai multi angajati din
organizatiile publice (36%), comparativ cu cei din organizatiile private (29%), au inregistrat o
»interferentd munca-familie” slaba, ceea ce relevd ca munca nu influenteaza asupra vietii de
familie. Si invers, mai multi angajati din organizatiile private (7%) au o ,,interferentd munca-

familie” maxima, comparativ cu angajatii din organizatiile publice (1%) (v. fig. 2.18).
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Figura 2.18. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind interferenta munca-familie
in functie de tipul organizatiei

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 raporteaza un nivel
mai ridicat al ,,interferentei munca-familie”, manifesta un nivel mai inalt al conflictului munca-
familie si au mai multe dificultati in gestionarea responsabilitatilor familiale, comparativ cu
angajatii din organizatiile publice (Francis V. et al. 2013).

In ceea ce priveste ,,interferenta familie-munca”, nu se atestd mari diferente in functie de
tipul organizatiei; 29% angajati din organizatile publice si 27% angajati din organizatiile private
manifestd o interferentd slaba si doar un procentaj minim de subiecti manifesta o interferenta
maxima (v. fig. 2.19). Aceste rezultate presupun ca angajatii, fiind acasa, in weekend se dedica

responsabilitatilor casnice, planurilor de familie, dandu-le prioritate, ne fiind pusi in situatia sa

realizeze acasd unele sarcini ce tin de activitatea profesionala.
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Figura 2.19 Reprezentarea grafica a rezultatelor privind interferenta familie-munca
in functie de tipul organizatiei

Totusi, 63% angajati din organizatiile publice si 66% angajati din organizatiile private
manifestd o interferentd moderata Intre activitatile casnice si cele de la locul de munca. Acest
fapt denota faptul cd responsabilititile specifice rolului familial, desi influenteazd oarecum
activitatea de la locul de munca a angajatilor, atat a celor din organizatii private, cat si publice,

totusi nu influenteaza semnificativ asupra exercitarii sarcinilor profesionale.

Flexibilitatea muncda-familie
munca-familie alcatuita din patru subscale: Flexibilitate si abilitate in munca, Flexibiltate i
disponibilitate in munca, Flexibilitate si abilitate in familie, Flexibilitate si disponibilitate in
familie. Abordarile teoretice si empirice scot in evidenta flexibilitatea ca abilitate si flexibilitatea
ca disponibilitate. De exemplu, companiile pot avea angajamente flexibile de muncd, dar
angajatii pot sa nu profite la maxim de aceste oportunitati, deoarece ei nu isi doresc o flexibilitate
inaltd a granitelor (Kossek E. si Michel S.J., 2011 apud Zaharia D. si Gavrilioaiei S., 2016).

Dacé privim problema din perspectiva celor doud dominante, abilitate si disponibilitate,
atunci rezultate statistice (testul t - student) atesta diferente semnificative doar la scala
flexibilitate — disponibilitate in munca (v. tab. 2.5). Astfel, angajatii din organizatiile private,
probabil datoritd unui program mai flexibil, sunt mai dispusi sd modifice programul de munca,

pauzele pentru a rezolva anumite probleme de familie.
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Tabelul 2.6 Compararea intrergrupuri a mediilor la scala Flexibilitate munca-familie

FAM SD FDM SD FAF SD FDF SD
flexibilit. abaterea flexibilit. abaterea flexibilit. abaterea flexibilit. abaterea
abilitate- standart | disponibilita | standard abilitate- standard | gisponibilit. | Standard
munca -te-munca familie familie

Public | 16,5924 5,186 15,5543 5,091 23,8098 5,667 23,0652 | 7,783
Privat | 17,4620 5,385 17,5322 5,427 22,2339 6,605 22,6082 | 7,698
t 1,55 3,53 2,41 1,77
p ,122 ,000 ,016 ,077

Din perspectiva celor doua dominante, abilitate si disponibilitate, rezultate statistice
(testul t - student) atesta diferente semnificative doar la scala flexibilitate — abilitate in familie (v.
tab. 2.6). Angajatii din organizatiile publice sunt mai disponibili sd se implice in
responsabilitatile profesionale suplimentar, sa exercite unele sarcini in zilele de vacantd, in
weekend, familia sau viata privata ne fiind afectate si dezavantajate.

La angajatii, in functie de genul subiectilor, rezultatele nu atestd diferente semnificative
in ceea ce priveste flexibilitatea in munca. Jumatate din respondentii de ambele genuri (48%
barbati si 49% femei) manifestd un nivel moderat al flexibilitdtii in muncd si un numar
semnificativ de subiecti (32% barbati, 27% femei) manifestd un nivel nalt al flexibilitatii in
munca. Aceste rezultate explica faptul ca, pentru femei, desi sunt implicate la fel de mult ca si
barbatii in campul muncii, totusi, conform rezultatelor noastre, sarcinile casnice sunt prioritare
(angajament parental si marital), sunt gata sa cedeze unor activititi profesionale in avantajul
celor familiale. La barbati, in schimb, desi au o implicare profesionald inaltd (angajament
ocupational), comparativ cu femeile, se observa abilitatea si disponibilitatea de a se implica si in

realizarea sarcinilor familiale (v. fig. 2.20).
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Figura 2.20. Reprezentarea grafica a rezultatelor la privind flexibilitate in munca in functie de
genul subiectilor
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Se atesta diferente de gen referitoare la flexibilitate in familie: femeile raporteaza tendinta
mai mare spre nivelul inalt de flexibilitate in familie (33%) comparativ cu barbatii (23%), desi
mai multi barbati (56%) decat femei (44%) raporteaza un nivel moderat al flexibilitatii in
familie, ceea ce ne relateaza despre tendinta femeilor de a avansa pe scara profesionald (v. fig.
2.21).

Totusi, din perspectiva celor doud dominante, abilitate si disponibilitate, rezultate

statistice (testul t - student) nu atesta diferente semnificative.
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Figura 2.21. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind flexibilitate in familie in functie de genul
subiectilor

Rezultatele studiului prezent sunt infirmate si de unele cercetari empirice anterioare
(Matthews R.S. si Barnes-Farrel J.L., 2010): femeile, comparativ cu barbatii, raporteaza o
dorintd mai accentuatd de flexibilitate a granitelor familiale. Deosebirea apare prin faptul cd in
studiul de fata nu existd diferente de gen in manifestarea dorintei de a avea granite familiale
flexibile. Aceste date reprezinta indicii ale faptului ca femeile raman mai mult, comparativ cu
barbatii, ancorate in responsabilitatile vietii familiale, desi existd o tendintd in crestere a
implicarii barbatilor in aceastd arie a vietii.

In studiul realizat de Zaharia D. si Gavrilioaiei S. (2016), pe un lot de subiecti din
Romaénia, se atestd, de asemenea, diferente de gen cu privire la flexibilitate Tn munca si in
familie. Dar, spre deosebire de studiul nostru, pentru barbati — flexibilitatea familie este mai
mare, decat la femei. Acest rezultat ar putea fi un indicator al faptului cd, in principal,
responsabilitatea sarcinilor familiale cade pe umerii femeilor, desi barbatii declara un nivel

similar Tn ceea ce priveste disponibilitatea, dorinta de flexibilitatea familiala.
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In ceea ce priveste Flexibiltatea in muncd, in functie de tipul organizatiei, rezultatele
atestd faptul ca desi majoritatea angajatilor din ambele tipuri de organizatii (47% public si 48%
privat) dispun de o flexibilitate moderata, totusi mai multi angajati din organizatiile private
(35%) manifesta o flexibilitate inaltd comparativ cu angajatii din organizatii de stat, care

dimpotriva manifesta o flexibilitate in munca slaba (26%) (v. fig. 2.22).
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Figura 2.22. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind flexibilitatea in munca
in functie de tipul organizatiei

Studiile similare, de asemenea, confirma faptul ca flexibilitatea muncii este aplicata mai
mult in sectorul privat (Kossek E., 2011; Rainey W., 1989 apud Hintea C., 2007; Dragos I.,
2004), fiind explicat de faptul cd in domeniul public flexibilitatea este limitatd datorita
obiectivelor stabilite de actele normative, legi, reglementari. Rainey W. (1989), argumenteaza ca
flexibilitatea-disponibilitatea muncii mai putin accentuata in domeniul public se datoreaza
faptului ca organizatiile publice tind sd fie mai putin eficiente decat concurentii lor privati.
Angajatii din organizatiile private, chiar dacad dispun de o flexibilitate in muncd mai mare, totusi
ce determind conflictul munca-familie (Dragos 1., 2004). Totusi, un studiu realizat de
cercetdtorii din Grecia (2007), relateaza faptul cd in cazul profesorilor din institutiile publice,
contextul profesional promoveaza un program flexibil si oferd conditii angajatilor pentru
dezvoltarea personala (Kafetsions K., 2007).

Sunt interesante rezultatele in ceea ce priveste si Flexibilitatea in familie. In cazul dat,
deja, mai multi angajati din organizatiile publice (28%) manifestd un nivel mai inalt de
flexibilitate in familie, comparativ cu angajatii din organizatiile private, dintre care mai multi

subiecti (24%) Inregistreazd un nivel mai slab de flexibilitate in familie; desi jumatate din
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angajati din ambele tipuri de organizatii manifesta o flexibilitate in familie moderata (54% public

si 55% privat) (v. fig. 2.23).

60% -

50% -/

40% -

30% -

20% 1

10% -
2%

0%

16%

54%55%

28% M Public

M Privat

%

Lipsa FF

FF slaba

FF moderata FF inalta

Figura 2.23. Reprezentarea grafica a rezultatelor privind flexibilitatea familie-munca
in functie de tipul organizatiei

Pentru o claritate a rezultatelor obtinute, prezentdm in continuare un tabel sinteza in care

sunt inregistrate cele mai semnificative diferente ale mediilor dimensiunilor cognitive, afective si

comportamentale in manifestarea conflictului munca-familie la participantii studiului prezent, in

functie de gen si in functie de tipul organizatiei (v. tab. 2.7):

Tabelul 2.7. Prezentarea diferentelor semnificative ale mediilor dimensiunilor cognitive,
afective si comportamentale

Dim. cognitive Dim. Dimensiuni comportamentale
afective

PSO PSV EE ARO ARP ARM FDM FAF
Barbati 32,47 24,21 25,30
Femei 34,32 22,86 27,18
T 2,82 -2,30 3,23
P ,005 ,022 ,001
Public | 16,57 24,25 27,005 | 28,02 15,55 23,80
Privat 15,49 21,79 25,75 26,08 17,53 22,23
T 4,05 3,98 2,15 4,05 3,53 2,41
P ,000 ,000 0,32 ,000 ,000 0,16
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Rezultatele obtinute in urma identificarii celor mai semnificative diferente ale mediilor

dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale, studiate in lucrare, la angajatii din

organizatiile autohtone ne permit sa scoatem in evidenta urmatoarele concluzii:

dimensiuni cognitive

existd diferente semnificative referitor la perceptia suportului organizational si perceptia
satisfactiei de viata doar la angajatii in functie de tipul organizatiei;

domensiuni afective

se atesta diferente semnificative ale valorilor mediilor la perceptia epuizarii emotionale la
subiectii in functie de gen;

dimensiuni comportamentale

cu privire la angajamentul de rol diferente semnificative se atesta la scala angajamentul
in raport cu rolul parental la subiectii in functie de gen, iar la scala angajamentul in
raport cu rolul marital - la subiectii in functie de tipul organizatiei;

cu privire la flexibilitate munca-familie diferente se atesta la scalele flexibilitate
disponibilitate in munca si flexibilitate abilitate in familie la angajatii in functie de tipul

organizatiei.

2.2.1.6 Implicatii ale dimensiunilor cognitive, afective si comportamentale investigate

in manifestarea consfictului munca-familie

Dimensiuni cognitive: implicatii ale perceptiei suportului organizational si a

satisfactiei de viatd in conflictul muncda-familie

In conformitate cu datele expuse in tabelul 2.8, se atestd 0 relatie semnificativa cu sens

pozitiv intre ,,conflictul munca-familie” si ,,perceptia suportului organiizational” la subiectii de

gen masculin (r=,176 p=,003) si la angajatii din organizatiile publice (r=,153 p=,038).

Tabelul 2.8. Indicii ale coeficientului Bravais-Pearson privind relatia dintre

conflictul munca-familie, perceptiia suportului organizational si perceptia satisfactiei de viata

Conflictul munci-familie
Femei (N=207) Barbati (N=148) | Public (N=184) Privat (N=171)
Coeficient de Coeficient de Coeficient de Coeficient de
corelatie/ Pragul corelatie/ Pragul corelatie/ Pragul corelatie/ Pragul
de semnificatie de semnificatie de semnificatie de semnificatie
Perceptia r=,176 r=,153
suportului p=,003 p=,038
organizational
Perceptia r=-144 r=,324 r=-,230 r=-,224
satisfactiei de p=,038 p=,000 p=,002 p=,003
viata
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Acest fapt aratd ca, cu cat conflictul munca-familie se manifestd cu o intensitate mai
mare, cu atat subiectii percep un suport organizational mai inalt. Rezultatele atesta insa o
corelatie semnificativa cu sens negativ intre ,,conflictul munca-familie” si ,,perceptia satisfactiei
de viata” la subiectii de gen feminin (r= -,144 p=,038) si cei de gen masculin (r= -,324 p=000),
cat si la angajatii din organizatiile publice (r=-,230 p=,002) si cele private (r=-,224 p=,003). in
acest caz, cu cat creste intensitatea cu care se manifesta conflictul munca-familie, cu atat
subiectii isi percep viata la un nivel nesatisfacator. Aceasta relatie este mai semnificativa pentru
barbati.

Astfel, supozitia din ipoteza 3, conform céareia exista corelatii semnificative intre
»conflict munca-familie” si ,,perceptia suportului organizational”, respectiv, ,,conflict munca-
familie” si ,,perceptia satisfactiei de viatd”, in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei s-a
confirmat.

In ceea ce priveste rezultatele privind relatia dintre conflictul munca-familie si perceptia
suportului organizational, acestea par surprinzatoare deoarece, se pare cd cu cat creste
intensitatea conflictului munca-familie, cu atat suportul organizational ar urma sa fie perceput la
un nivel mai scizut. In acest sens, alte studii similare (Cortese C.G. et al., 2010; Dharmanegara
I.B.A., 2018) infirma aceste rezultate, demonstrand ca perceptia unui nivel inalt al suportului
organizational reduce conflictul munca-familie la angajati. Asa cum ne-am fi asteptat, angajatii
care percep organizatia ca fiind Suportiva in raport cu viata privata si familia raporteaza un nivel
mai mic al conflictului munca-familie (Allen T., 2001 apud Dobrita O, 2009; Thompson C.A. et
al., 2005; Hammer L.B. et al., 2011). Aceste rezultate insa sunt confirmate si de alte studii,
precum realizate de Grawitch si Barber (apud Dobrita O., 2009), care explica faptul ca, desi
suportul organizational inalt ar fi asociat cu un nivel de conflict munca-familie redus, totusi
suportul din partea organizatiei nu reduce conflictul. Autorii explicd aceste date prin urmatoarele
exemple: un angajat care ar beneficia de cateva ore libere pentru a-si rezolva problemele din
familie sau de a benedicia de o mini vacantd, 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 acest fapt se produce dupa multe incercari esuate initial (Rainey W.,
1989 apud Dobrita O, 2009).

In ceea ce priveste implicatiile pe care le are satisfactia de viatdi in manifestarea
conflictului munca-familie, rezultate obtinute de noi sunt in concordanta cu cele inregistrate in
alte cercetari similare (Dobrita O. et al., 2009), in care, la fel, se atestd corelatii negative intre
,conflictul munca-familie” si ,,perceptia satisfactiei de viatd”: pe masurd ce se diminueaza

5

intensitatea conflictului munca-familie, pe atat creste satisfactia de viata. Studiile mai arata ca
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satisfactia de viata deriva si din satisfactia de a avea un loc de munca bun si o viata de familie

asemenea (Sekaran U., 1983 apud Dobrita O. et al., 2009).

Dimensiuni afective: implicatii ale epuizarii emotionale in conflictul munca familie

Datele privind relatia dintre conflictul munca-familie sunt prezentate in tab. 2.7. In acord
cu datele expuse din tabelul 2.9, identificam corelatii cu sens pozitiv intre conflictul munca-
familie si epuizarea emotionala, atat la femei (r=,211 p=,002) cat si la barbati (r=,220 p=,007),
In acord cu datele expuse in tabel, la angajatii din organizatiile publice si private se atestd, de
asemenea, o corelatie cu sens pozitiv intre ,,conflict munca-familie” si ,,epuizare emotionala”,
atat la angajatii din organizatiile publice (r=,200 p=,006), cat si la cei din organizatiile private
(r=,237 p=,002).

Tabelul 2.9. Relatia dintre conflictul munci-familie si epuizarea emotionali in functie de genul
subiectilor si tipul organizatiei

Conflictul munca-familie
Femeli Birbati
Coeficient de Pragul de Coeficient de Pragul de
corelatie semnificatie corelatie semnificatie
r=211 p=,002 r=,220 p=,007
Conflictul munca-familie
Organizatii publice Organizatii private
Coeficient de Pragul de Coeficient de Pragul de
Epuizare corelatie semnificatie corelatie semnificatie
emotionald r=,200 p=,006 r=,237 p=,002

Astfel, supozitia din ipoteza 4, precum ca ar exita o relatie intre ,,conflict munca-familie”
si ,,epuizare emotionald”, in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei, s-a confirmat.

Rezultatele date sunt confirmate si de alte studii din straindtate, ceea ce demonstreaza ca
un nivel inalt al conflictului munca-familie duce la o epuizare emotionald mai intensa, 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; Leiter M.P. si Durup M.J., 1996 s.a.).
Demerouti et al. demonstreaza ca epuizarea emotionald influenteaza si interferenta munca-
familie si interferenta familie-munca. Astfel, epuizarea emotionala face dificila realizarea muncii
avand efecte negative asupra stimei de sine a angajatilor, asupra performantelor profesionale
(Demerouti E. at al., 2014) si la o scadere a perceptiei satisfactiei de viata (Nauman G. et al.,
2018). De asemenea, cand angajatii se simt epuizati emotional in 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 explicatda prin faptul ca epuizarca

emotionald, fiind o ,,stare energetica epuizata emotional”, este conditionatd de lipsa resurselor de
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a face fata stresului si solicitarilor, ceea ce duce la o scadere a angajamentului ocupational,
indivizii fiind mai putin satisfacuti de munca lor i mai putin implicati in activitatea profesionala
amplificand conflictul muncé-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 (Higgins E.T. et al., 2000; Voydanoff P., 1988 apud Dolcos S.M. si Daley D., 2009),
ducand 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.

Persoanele care manifestd un nivel inalt al epuizarii emotionale dezvoltd o atitudine
critica fata de sine si fatd de munca. Fiind obositi si extenuati poate sa apard incompetenta
indivizilor de a percepe, de a recunoaste aspectele pozitive ale muncii lor. Pentru determinarea
relatiei dintre conflictul munca-familie si epuizarea emotionald unele studii au demonstrat
influenta conflictului asupra epuizarii emotionale (Peeters M. et. al. 2005), in timp ce alte studii
au constatat ca epuizarea emotionald influenteaza conflictul munca-familie (Demerouti E. et al.,
2004; Westman M. si Etzioni D., 2005). La intersectia acestor studii, cercetdrile recente au
demonstrat relatia reciprocd dintre conflict munca-familie si epuizare emotionald (Innstrand S.T.

et. al. 2008).

Dimensiuni comportamentale: implicatii ale angajamentului de rol, interferentei
munca-familie si flexibilitatii muncii-familie in conflictul muncda-familie

Angajamentul de rol

Datele privind implicatiile pe care le are angajamentul de rol in manifestarea conflictului
munci-familie si angajamentul de rol sunt prezentate in tab. 2.10. In acord cu datele expuse in
acest tabel, doar la angajatii de gen masculin identificam corelatii semnificative cu sens negativ
intre ,,conflictul munca-familie” si ,,angajamentul parental” (r= -,208 p=,005) si CMF si AM (r=
-,171 p=,037), ceea ce presupune faptul ca, cu cat conflictul munca-familie este mai inalt, cu atat

scade angajamentul in raport cu rolurile parental si marital.

Tabelul 2.10. Relatia dintre conflictul munca-familie si angajamentul de rol in functie de genul
subiectilor si tipul organizatiei
Conflictul munci-familie

Femei (N=207)

Barbati (N=148)

Public (N=184)

Privat (N=171)

Coeficient de
corelatie/ Pragul de
semnificatie

Coeficient de
corelatie/ Pragul de
semnificatie

Coeficient de
corelatie/ Pragul de
semnificatie

Coeficient de
corelatie/ Pragul de
semnificatie
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Angajamentul | r=-,024 r=-,054 r=-,011 r=-,072
Ocupational | p=,736 p=,511 p=,881 p=,352
Angajamentul | r=-,086 =-,208 =-209 =-,056

parental p=,217 p=,005 p=,004 p=,469
Angajamentul | r=,896 r=-171 r=-,169 r=,022
marital p=,207 p=,037 p=,011 p=,771

Astfel, supozitia din ipoteza 5, precum ca exista corelatii intre conflictul munca-familie si
angajamentul de rol in functie de genul subiectilor s-a confirmat.

Totusi, ramane curios faptul, de ce doar la barbati angajamentul parental si cel marital ar
fi influentate de conflictul munca-familie? Aici ar putea fi adusa urmatoarea explicatie. Da,
femeile 1n ultimii ani se implicd din ce In ce mai mult In domeniul profesional, dar totusi
prioritar raimane implicarea lor in activitatile casnice si in Ingrijirea copiilor ca si mai inainte, ele
fiind deja obisnuite cu situatia datd. Pentru barbati prioritar ramane implicarea in activitatea
profesionald, desi, in acelasi timp, observam tendinta lor de a fi un tata si un sot bun, ceea ce nu
le reuseste intotdeauna atdt de bine ca si partenerilor de gen feminin, ceea ce creeaza situatia
mentionata mai sus, mai ales in raport cu angajamentul parental.

Referitor la angajamentul ocupational, desi, in prezentul studiu nu au fost identificate
corelatii intre conflictul munca-familie si angajamentul ocupational, unele studii demonstreaza
impactul negativ al conflictului munca-familie asupra angajamentului ocupational (Byron K.,
2005 apud Huang Y., 2017; Fogarty T. et al., 2000 apud Dharmanegara 1.B.A., 2018). Studiul
realizat de Byron K. (2005 apud Huang Y., 2017) demonstreaza, in special, influenta conflictului
munca-familie asupra angajamentului ocupational anume la barbati, dat fiind faptului ca barbatii
sunt mai mult implicati profesional, muncesc mai multe ore saptamanal si experimenteaza mai
mult stres la locul de munca.

In ceea ce priveste corelatiile dintre conflictul munca-familie si angajamentul de rol, in
functie de tipul organizatiei, rezultatele atesta faptul ca la angajatii din organizatiile publice se
atesta o corelatie semnificativa cu sens negativ intre ,,conflictul munca-familie” si ,,angajamentul
parental” (r= -,209 p=,004 N=184) si o corelatic mai mica cu sens negativ dintre ,,conflictul
munca-familie” si ,,angajamentul marital” (r= -169 p=,004 N=184) (v. tab. 2.10). Acest fapt
presupune ca, cu cat este mai intens conflictul munca-familie, cu atat aceasta se rasfrange asupra
angajamentul marital si cel parental. La angajatii din organizatiile private nu se atesta astfel de
corelatii, ceea ce ne determind sd presupunem ca angajatii din organizatiile private ar putea
beneficia de un program mai flexibil, fiind mai dispusi sa modifice programul de munca, pauzele
pentru a rezolva anumite probleme de familie. La angajatii din ambele tipuri de organizatii nu se

atesta rezultate precum ca conflictul munca-familie ar afecta angajamentul ocupational.
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Astfel, supozitia din ipoteza 5, precum ca exista corelatii intre conflictul munca-familie si
angajamentul de rol in functie de tipul organizatiei s-a confirmat.

Insa, un studiu recent (Zheng J., 2018), realizat pe un lot de angajati din China releva
faptul ca, in fond, conflictul influenteazd negativ asupra angajamentului ocupational fiind
determinat de programul lung de muncad si suprasolicitdrile cu sarcini complexe, ceea ce
impiedicd angajatii sa petreaca timpul cu membrii familiei. Dar, totusi in cadrul acestui studiu
subiectii au dat dovada de angajament profesional inalt fiind determinat de suportul emotional si
instrumental din partea organizatiei ceea ce a conditionat realizarea cu succes a sarcinilor de
munca. Si In studiul nostru am constatat cd angajamentul ocupational al angajatilor este
determinat pozitiv de suportul organizational, in special in domeniul public (r=, 239 p=,001) (v.
tab. 2.10).

Interferenta munca-familie, interferenta familie-munca

In tabelul 2.11, sunt prezentate datele cu referire la relatia dintre conflictul munca-familie
sl interferenta munca-familie, interferenta familie-muncd. Se atesta o corelatie intre ,,conflict
munca-familie” si ,,interferentd familie-munca”, atat la femei (r= ,364 p=,000), cat si la barbati
(r=,296 p=,000) (v. tab. 2.11), acest fapt aratd ca sarcinile din familie, timpul, energia si
eforturile solicitate in realizarea acestora, impiedicd realizarea la modul asteptat sau dorit a
sarcinilor de la locul de munca.

In general, conform studiilor din literatura de specialitate, un nivel inalt al conflictului
munca-familie este conditionat de suprasolicitarea sarcinilor de la locul de munca, care de multe
ori sunt realizate acasa, in vacantd, in week-end, fiind ignorati membrii familiei. La femei
observdm si o corelatie pozitiva mai slabd dintre ,,conflict munca-familie” si ,,interferenta
munca-familie” (r= ,161 p=,020). Este si fireasca aceasta constatare, deoarece femeile, fiind
implicate mai mult in responsabilitdtile casnice si in ingrijirea copiilor, de cele mai dese ori sunt
nevoite sa ia mici concedii pentru ingrijirea copilului in situatii de boala sau chiar zile libere
pentru rezolvarea unor activitati ce tin de familie. Dar, aceste activitati n-0 lipsesc de exercitarea
sarcinilor si a responsabilitatilor profesionale, astfel revenind la locul de munca trebuie sa le

realizeze, ceea ce in final duc la un conflict munca-famlie.

Tabelul 2.11. Relatia dintre conflictul munci-familie si interferenta munca-familie
in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei

Conflictul munca-familie
Femei (N=207) Barbati (N=148)
Coeficient de Pragul de Coeficient de Pragul de
corelatie semnificatie corelatie semnificatie
Interferenta r=,161 p=,020 r=,161 p=,051
munci-familie
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Interferenta r=,364 p=,000 r=,296 p=,000
familie-munca

Organizatii publice (N=184) Organizatii private (N=171)

Interferenta r=179 p=,015 r=,143 p=,063
munca-familie
Interferenta r=,310 p=,000 r=,356 p=,000

familie-munca

In ceea ce priveste relatia dintre ,conflictul munci-familie” si ,.interferenta familie
muncd” se atestd o relatie semnificativa si la angajatii din organizatiile publice (r=,310 p=,000
N=184) si la angajatii din organizatiile private (r=,356 p=,000 N=171). Aceasta presupune ca 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
muncd, fie In zilele de odihna ignorand deseori membrii familiei.

Referitor la Interferenta Munca Familie si Conflictul munca-familie (r=,179 p=,015
N=184) observam o relatie direct proportionala la angajatii din domeniul public, fiind explicabil
prin aceea ca, cu cAt angajatii sunt mai mult implicati in exercitarea sarcinilor casnice,
impiedicandu-i sa realizeze cu succes sarcinile profesionale cu atat si conflictul munca-familie

este mai intens trait.

Flexibilitate munca-familie

In studiul de fata, se atestd corelatii semnificative cu sens negativ att la femei (r= -,208
p=,003), cat si la barbati (r= -,212 p=,010) doar intre ,,conflict munca-familie” si ,,flexibilitate-
abilitate-familie” (v. tab. 2.12). 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.

Tabelul 2.12. Relatia dintre conflictul munci-familie si flexibilitatea muncii-familiei
in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei

Conflictul munca-familie
Femei (N=207) Barbati (N=148)
Coeficient de Pragul de Coeficient de Pragul de
corelatie semnificatie corelatie semnificatie
Flexibilitate =, -094 p=,179 r=, -109 p=,187
abilitate in
munca
Flexibilitate r=, -064 p=,357 r=-,007 p=,933
disponibilitate in
munca
Flexibilitate r=-,208 p=,003 r=-,212 p=,010
abilitate in
familie
Flexibilitate r=, 087 p=,213 r=,023 p=,781
disponibilitate in
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familie | |

Organizatii publice (N=184) Organizatii private (N=171)

Flexibilitate r=-,017 p=,814 r=-,195 p=,011
abilitate in
munca

Flexibilitate r=,084 p=,258 r=-,178 p=,020
disponibilitate in
munca

Flexibilitate =-,294 p=,000 r=-135 p=,078
abilitate in
familie

Flexibilitate =-,051 p=,494 r=,191 p=,012
disponibilitate in
familie

In functie de tipul organizatiei se atesta urmitoarele rezultate:

e La angajatii din organizatiile publice se inregistreaza o relatie semnificativa, negativa,
intre ,,conflict munca-familie” si ,,flexibilitate-abilitate in familie” (r= -,294 p=,000), respectiv,
cu cat conflictul munca-familie se manifestd cu o intensitate mai mare, cu atit se releva o
flexibilitate-abilitate in familie mai mica. Potrivit rezultatelor anterioare, angajatii din
cu angajatii din organizatiile private, ei fiind mai dispusi sa 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;

e La angajatii din organizatiile private se inregistreaza 0 relatie semnificativa, pozitiva,
intre ,,conflict munca-familie” si ,,flexibilitate-disponibilitate in familie” (r= ,191 p=,012). in
acest caz, conflictul munca-familie pare sa fie determinat de disponibilitatea mai mare a
angajatilor de a-si rezolva problemele personale/de familie din contul orelor de munca. Este
curioasa aceasta constatare, deoarece s-ar parea ca disponibilitatea muncii ar diminua conflictul
nunca-familie. Tnsi, probabil, angajatii, desi pot fi mai disponibili si rezolve problemele
personale, totusi si responsabilitatile profesionale sunt obligati sa le realizeze, fiind astfel
suprasolicitati, poate si dupa programul de munca, conditionand conflict munca-familie;

e Corelatii mai putin semnificative se atestd la angajatii din organizatiile private intre
»conflict munca-familie” si ,,flexibilitate-abilitate in munca” (r=,195 p=,011) si ,,conflict munca-
familie” si ,,flexibilitate-disponibilitate” FDM (r= -,178 p=,020) — cu cat este mai mare FAM cu
atat este mai mare conflictul munca-familie, insa cu cat este mai mare FDM cu atat conflictul
munca-familie este mai mic.

Potrivit acestor rezultate, inclusiv conform autorilor care au studiat specificul
organizatiilor publice si private (Kossek E., 2011; Rainey, 1989 apud Hintea C., 2007; Iliescu

D., 2006), organizatiile private dispun de o flexibilitate in munca mai mare, comparativ cu
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organizatiile publice. Cu privire la FAM unii angajati din sectorul privat isi permit sa-si
gestioneze problemele personale, venind mai tarziu la locul de munca sau plecand de la locul de
munca mai devreme etc. Dar, probabil, aceste momente flexibile nu-i scutesc pe angajati sa-si
exercite responsabilitatile profesionale, astfel ei devenind suprasolicitati, tensionati cd nu reusesc
si epuizati emotional conditiondnd Conflictul munca-familie (ceea ce explicd corelatia dintre
dispusi sa indeplineasca responsabilititile personale si de familie din contul orelor de munca, cu

atat conflictul munca-familie este triit cu o intensitate mai mica.

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.
2.24). 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 organizatiei, fiind un aspect util in elaborarea programelor
de interventie, seminarelor informative pentru psihologi, specialisti In resurse umane si chiar
manageri.

De asemenea, rezultatele, privind implicatiile dimensiunilor cognitive, afective si
comportamentale in manifestarea conflictului munca-familie (fiind accentuate in modelul
explicativ, elaborat de noi, Fig. 2,24), ne permit sia determinam si profilul psihologic al
subiectilor participanti la prezenta cercetare, in functie de gen si de tipul organizatiei, care
ulterior va fi de folos psihologilor organizationali sau specialistilor din resurse umane pentru a
identifica, in timp util, angajatii care manifesta conflict si de a elabora strategii de interventie ce

ar contribui la diminuarea conflictului munca-familie.
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Figura 2.24. Modelul explicativ privind implicatiile dimensiunilor studiate
in manifestarea conflictului muncda-familie

Potrivit modelului explicativ, putem afirma ca problematica conflictului munca-familie
este o problema actuala in contextul national cu profunde implicatii la angajatii din organizatiile
autohtone, in functie de gen si de tipul organizatiei. Astfel, in baza rezultatelor obtinute, putem
formula urmatoarele concluzii:

- dimensiunile cognitive, afective si comportamentale, analizate in aceastd lucrare,
coreleaza partial cu conflictul munca-familie la angajatii din organizatiile autohtone, in functie

de genul subiectilor si In functie de tipul organizatiei;
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- se atesta o relatie semnificativa dintre conflictul munca-familie si perceptia satisfaciei 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.

- existd o corelatie semnificativa intre conflictul munca-familie si epizarea emotionala
(dimensiune afectiva) 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;

- o interrelatie semnificativa se atesta 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.

- exista o interactiune intre conflictul munca-familie si flexibiltate abilitate in familie
(dimensiune comportamentald) la subiectii in functie de gen 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 intensd datorita
solicitdrilor de roluri. Ele, fiind implicate la maximum atét in activitdtile casnice cat si in
cele ocupationale, sunt impiedicate in realizarea cu succes a sarcinilor profesionale si a
celor casnice. De asemenea, se pare ca nivelul conflictului muncéa-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 seard, in zilele de odihna, ignorand deseori membrii
familiei. Si totusi, cu cat familia este mai loiald fatda 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 nesatisfacuta si, respectiv, inregistrand stari de epuizare emotionala, ei fiind
obositi, epuizati datoritd suprasolicitdrilor profesionale si familiale. Datoritd conflictului
de rol multiplu este afectat si angajamentul de rol si anume cel marital si cel parental.
Acest aspect este 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 activitatile familiale, insa
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datorita suprasolicitarilor profesionale (rolul ocupational raméanand prioritar) nu
intotdeauna reusesc sa facd fatd acestor roluri. Avand un program de munca
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 exercitarii unor sarcini la domiciliu cu atat conflictul munca-familie va
fi diminuat.

In functie de tipul organizatiei

Angajatii din organizatiile publice si private, ce manifesta 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 emotionala impiedica realizarea cu succes a sarcinilor
profesionale si a celor casnice, afecteazd 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 odihna, ignorand iarsi
membrii familiei. Totusi, angajatii din organizatiile publice manifesta un nivel mai inalt
al flexibilitatii-abilitatii in familie, fiind mai dispusi sd se implice suplimentar in
activitatile profesionale, familia ne fiind afectatd, contribuind la diminuarea conflictului

de rol multiplu.

2.2.2 Conflictul de rol multiplu (munca-familie-studii)

In baza tipologiei conflictului munca-familie (Greenhaus J.H. si Beutell G.H., 1985),

mediul universitar poate fi considerat drept un context organizational cu potential de aparitie a

conflictului: intensitate crescuta a stresului si a tensiunii la locul de munca; flexibilitate moderata

in ceea ce priveste programul de munca si timpul necesar pentru realizarea sarcinilor

corespunzdtoare si, respectiv, compatibilitate medie cu privire la pattern-urile comportamentale

specifice fiecarui rol. Din aceste considerente, propunem un studiu 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.

2.2.2.1 Perceptii privind experientele conflictuale si angajamentul de rol

Intervievatii relateaza cd se confruntd destul de frecvent cu asemenea situatii si ca, de

obicei, tind sd dea prioritate sarcinilor profesionale in detrimentul celor casnice, care in mare
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parte sunt realizate in graba si superficial, si in defavoarea cercetarii pentru teza de doctorat, care
este amanata pentru mai tarziu, ,,cand va fi timpul”. Asa cum fiecare dintre rolurile in care sunt
implicati (marital, academic si cel de doctorand) este solicitat, fiind la fel de important pentru
indivizi, ei se confrunta cu incertitudinea privind rolul care sa fie prioritizat la un moment dat:
»de multe ori nu stii ce sa faci — sa acorzi mai mult timp serviciului sau familiei, ori sa stai mai
mult timp cu hdrtiile in fata calculatorului”. Totusi, chiar dacd angajamentul de rol este inalt in
raport cu fiecare dintre acestea, deseori alegerea este facutd, mai curand in favoarea sarcinilor
profesionale, care sunt de fiecare datd prioritare, deoarece nu suporta amanare. Cu alte cuvinte,
sarcinile care, considera subiectii, ,,mai pot astepta”, sunt ldsate pentru altadata, pentru un termen
incert, dificil de a fi Incadrat temporal cu claritate.

Dat fiind faptul ca sunt prioritizate in special sarcinile academice, se poate crea impresia
ca subiectii valorizeazd mai degraba munca, in detrimentul familiei. Totusi, fiecare rol este
important, fapt mentionat si de subiecti; astfel, ei incearca sa depuna eforturi de a fi ,,eficienti” in
toate, alternand timpul cand prioritizeaza un rol sau altul: ,,...eu ma stradui foarte mult sa fiu
buna la serviciu; ...din aceasta cauza imi iau lucru §i acasd, unde ma stradui sa fiu mama si
sotie bund, iar dupa ce toti se culca muncesc asupra tezei si sarcinilor profesionale; ...mi-ar

pldcea sa acord mai mult timp studiilor doctorale ™.

2.2.2.2 Evaluarea conflictului si a efectelor acestuia asupra eficientei si rezultatelor
academice

Subiectii mentioneaza ca realizarea simultana a sarcinilor specifice fiecarui rol nu este o
solutie tocmai buna: , daca te concentrezi asupra realizarii mai multor activitati - si casnice, si
profesionale, si studii doctorale, atunci nu reusesti sa le faci pe toate calitativ”’. E nevoie, mai
degraba, de o partajare a timpului, in functie de rolul care este prioritar la momentul dat. Totusi,
chiar daca se fac incercari de a le echilibra, nu este eficient: , ...ma straduiam cumva sa studiez,
sd lucrez asupra tezei in timpul orelor de munca, uneori dupa sau chiar dimineata. Dar asta m-a
consumat si mi-am dat seama ca mai bine sa-mi iau timp liber, aparte, pentru a lucra asupra
tezei; credeam ca in timpul sarbatorilor de iarna voi avea mai mult timp si pentru a lucra la teze
de doctor, dar din pacate nu am reusit....".

Lipsa de timp, in viziunea subiectilor, ar fi unul dintre principalele impedimente pentru
taraganarea studiilor doctorale: ,,as vrea sa acord mai mult timp studiilor doctorale si chiar nu
sunt impdcata cu gandul ca nu o pot face”, inclusiv copiii mici, care au nevoie de atentie si grija:
., nu dispun de suficient timp ca sa acord atentie cuvenita copilului, totodata sa lucrez si sa scriu
teza de doctor”, dar si costurile financiare (in special, cele legate de cercetare): ,, ...sunt nevoitd

sd iau ore suplimentare in alta institutie, activez in doua locuri de munca’;, participarea mea la
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multe conferinte am achitat-o partial sau total din sursele proprii si, va dati seama, este foarte
complicat, este costisitor”.

O alta dificultate sunt starile de tensiune trdite in raport cu neindeplinirea
responsabilitatilor in raport cu cele trei roluri (munca, familie, studii), fiind constienti de situatia
datd. Subiectii relateaza ca aceasta situatie conflictuald afecteaza stima de sine, trdind sentimente
de culpabilitate, frustrare, anxietate si fiind framantati de gandul ,, ...de ce nu am reusit”. Deseori
sunt chiar frustrati de faptul cd nu reusesc sda acorde timp in special copiilor. Interesant este
faptul ca aceste stari 1i mobilizeaza pe unii subiecti sa intervina la realizarea tezei de doctorat, sa
scrie un articol stiintific. Ca urmare a conflictului triplu de rol, sunt afectate si relatiile
interpersonale cu membrii familiei, sotul/sotia, copiii si chiar parintii. Daca la locul de munca,
cadrele didactice se straduie sd faca fata responsabilitétilor profesionale, totusi dat fiind faptul ca
sunt deseori suprasolicitati, starile de nervozitate, de tensiune se rasfang asupra familiei, fiind
iarsi afectate relatiile cu cei apropiati ,, ...fiind obosita dupa cinci perechi la universitate, seara
discutand cu parintii am ridicat vocea sau deseori nu mai am rabdarea sa discut cu copilul sau
cu partenerul de viata...”.

In general, insuficienta de timp este o tema comuni si specificd pentru universitari
(Hlyjoki O.H. si Mantila H., 2003) si faptul c&, deseori, pentru realizarea cercetarii de doctorat
sau a diverselor activitati legate de programul de doctorat (conferinte, trening-uri etc.) este
necesar sa fii angajat in mai multe activitati secundare sau sa ai un program de munca full time
ca sa dispui de suportul financiar necesar (Vassil K. si Solvak M., 2012). Insa, asa cum procesul
de elaborare a tezei este 0 activitate ce necesita munca si implicare continua, una dintre cauzele
care determind incapacitatea doctoranzilor de a finaliza si sustine teza in termene rezonabile
poate fi legatd de resursele financiare modeste sau insuficiente (bursa), ceea ce solicita

incadrarea in alte activitati de munca pentru a avea suportul financiar necesar (ibidem).

2.2.2.3 Strategii de gestionare a rolurilor competitive
Universitate: ,, daca ar fi fost un program plin, de la ord pana la ord, chiar nu as reusi sd fac
multe”. Totusi, flexibilitatea programului poate sd presupund uneori depdsirea unui program
obisnuit de 8 ore pe zi: ,, Nu rareori luam acasa genti pline cu sarcini si, in final, depdasim aceste
8 ore lucrate pe zi, fiindca ele ne se distribuie uniform, sunt zile cand lucram 3 ore, dar sunt zile
cand lucram 12 ore sau 15 din 24. In plus, responsabilitdtile noastre tin nu doar de predare, ci si
de pregdtirea pentru aceastd activitate: sa ne informam permanent, sa scriem articole etc.
Astfel, in esenta, acele ore de predare, aparent doar cateva pe saptamdna, sunt in realitate cu

mult mai multe”. In acest mod, asa cum relateaza persoanele intervievate, pentru a face fata
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suprasolicitarii de sarcini, sunt nevoite sa lucreze in timpul noptii, in weekend, de sarbatori sau
in perioada de vacanta.

in general, studiile cantitative din domeniu aratd ca, de obicei, universitarii apreciaza
programul flexibil de munca si nu ar fi de acord sa-l schimbe pe un program fix, de la ora la ora
(de 1a 9.00 pand la 17.00); mai mult chiar, multi dintre ei au ales sd lucreze la Universitate
tocmai din acest motiv (Beigi M. et al., 2018). Din aceste considerente, in pofida nivelului inalt
de stres si tensiune caracteristic mediului universitar, majoritatea participantilor la un studiu
programului, ceea ce le permite sa imbine munca cu activitatile casnice sau cu grija pentru copiii
mici (Hardy M.J. et al., 2018 apud Beigi M. et al., 2018.). Totusi, in ceea ce priveste conflictul
de rol, in general, rezultatele cercetarilor privind implicatiile pe care le are flexibilitatea
programului in reducerea conflictului sunt inconsistente si chiar contradictorii (Beigi M. et al.,
prezentat de noi, ar fi sentimentul ca muncesc tot timpul (O Meara K. si Campbell C.M., 2011) si
dificultatea de a distinge cu claritate intre munca si viata privata (Penney R. et al., 2015) (apud
Beigi M. et al., 2018). Adica, sunt cu gandul la munca tot timpul, chiar si atunci cand aparent se
ocupd de altceva. Conform lui Beigi M. et al., (2018), factorii care influenteaza interferenta
dintre diverse roluri si activitatile aferente acestora sunt abilitdtile de management al timpului,
nivelul de complexitate a sarcinilor academice si un mediu organizational caracterizat de o
cultura si climat ,,prietenoase” familiei.

Desi managementul timpului poate fi o solutie eficientd, recomandatd in asemenea
situatii, nu pare sd fie Intotdeauna asa, deoarece, asa cum recunosc chiar subiectii intervievati,
,incerc sa tin cont de managementul timpului, am citit mult despre asta, stiu si despre
prioritizarea sarcinilor, insd, iarasi, la un moment dat apare ceva si toate activitdatile care ti se
par prioritare trebuie sa le plasezi pe plan secund”. Cu alte cuvinte, aceastd strategie se
dovedeste eficientd in reducerea conflictului atunci cind indivizii au o lista clard de sarcini si
responsabilitati, ceea ce le permite sd urmeze un plan prestabilit si sd aloce timp suficient pentru
fiecare sarcina.

Subiectii relateaza cd recurg deseori la diverse strategii de amanare, pentru timpuri

imaginate, cand vor avea mai multe ore libere — ,,in semestrul Il voi avea mai putine ore (de
predare, n.a.) si imi propun sa acord mai mult timp studiilor doctorale” sau la strategii de

permutare temporald, cand se lucreaza in orele serii/noaptea si, chiar daca nu Intotdeauna este

eficient, lucrul necesitd mai mult efort si dureazd mai mult — ,, .../ucrdnd noaptea e nevoie de
multa atentie, este cu mult mai obositor si mai lent decat as face acest lucru ziua, dar ziua nu am

posibilitate (...), ma stradui ca acolo unde ma aflu in afara oricaror activitati, chiar si in
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transportul public, unde prind un timp liber, fie si pentru un sfert de ora, sa lucrez, uneori nici
pe cei din jur nu-i vad; ...ma stradui sa folosesc timpul la maxim ca sa fiu eficientd, pentru ca
inteleg cd noaptea din cauza oboselii sunt mai subiectiva, cdateodata ma gandesc, autorul acestui
articol doarme acum, iar eu stau la 1.00 de noapte si-i redactez articolul .

Faptul ca neglijarea familiei, si In mod special a copiilor, este unul dintre principalele
regrete pe care le au subiectii care se confruntd cu asemenea situatii, pentru a se revansa,

incearca sa recurga la strategii de contrabalansare, sa ,,compenseze” in vreun fel imposibilitatea

de a le acorda mai mult timp: ,,de a-i alinta pe cei de acasd cu o mdncare mai deosebita (...), de
a-i citi copilului mdacar o poveste seara inainte de culcare...”.

Subiectii evidentiaza importanta suportului familial, dat fiind cd membrii familiei nu doar
oferd sustinere emotionald, dar si preiau o parte din sarcinile casnice (spalat, gatit, curdtenie),
inclusiv cele legate de copii (dus-luat de la gradinita, jocuri, plimbari cu copiii), unde se observa
si tendinta partenerilor de gen masculin de a se implica, in ultimul timp, 1n activitatile casnice si
educatia copiilor. Cu referire la suportul organizational, majoritatea relateaza ca sunt nevoiti sa
se angajeze si la alte locuri de munca pentru a primi un venit in plus, ceea ce implica pierderi din
timpul care ar putea fi acordat pentru studii (,,in loc sa lucreze la teza de doctor, sunt nevoitd sa
echilibrez cumva bugetul financiar al familiei; daca Universitatea ne-ar oferi un salariu mai
decent, nu am mai fi nevoiti sa muncim in doud sau mai multe locuri”). De asemenea, subiectii
intervievati au relatat despre implicarea minimd a organizatiei in prevenirea sau diminuarea
conflictului de rol multiplu, simtindu-se nesustinuti si nemotivati in realizarea sarcinilor

profesionale.

2.3 Concluzii la capitolul 2

Cele mai importante concluzii ale studiului cantitativ:

1. La examinarea perceptiei 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 scdzut de conflict. De asemenea, majoritatea angajatilor din
organizatiile publice si din cele private intampina oarecare dificultati in echilibrarea sarcinilor
profesionale cu cele maritale.

2. Rezultate privind perceptia dimensiunilor investigate:

e Dimensiuni cognitive. Datele statistice cu privire la perceptia suportului

organizational si perceptia satisfactiei de viata, nu atestd diferente semnificative in
functie de genul subiectilor. Se evidentiaza diferente doar in functie de tipul

organizatiei: angajatii din organizatiile private percep un nivel mai Inalt al suportului
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organizational, in schimb sunt mai putin satisfacuti in raport cu viata, comparativ cu
angajatii din organizatiile publice.

e Dimensiuni afective: Rezultatele referitor la epuizarea emotionalad identifica

diferente de gen, femeile fiind mai epuizate emotional decat barbatii, dar nu am
identificat diferente in functie de tipul organizatiei.

e Dimensiuni comportamentale: a) in functie de genul subiectilor, se atesta diferente la

angajamentul de rol ocupational si parental (majoritatea barbatilor manifestd un
angajament Tnalt in raport cu rolul ocupational, iar femeile in raport cu rolul parental,
desi femeile sunt predispuse sa acorde o importantd deosebitd rolului profesional,
totusi, pentru ele rdmane prioritar rolul de sotie si mamad, iar pentru barbati —
implicarea in munca); b) nu se atesta diferente de gen in ceea ce priveste interferenta
muncii cu familia, identificam, in schimb diferente cu referire la interferenta familiei
Cu munca, la angajatii de gen masculin si la angajatii din organizatii private; c) se
atesta diferente semnificative in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei doar
la scala flexibilitatea familie-munca, angajatii din organizatiile publice si femeile au
o tendintd mai mare spre un nivel inalt de flexibilitate.

3. Rezultate privind implicatiile dimensiunilor investigate:

e Dimensiunile analizate in aceasta lucrare coreleaza partial cu conflictul munca-
familie, cele mai semnificative corelatii fiind intre conflictul munca familie si
perceptia satisfactiei de viatd, epuizarea emotionald, angajamentul parental si cel
marital, interferenta familie-munca, fexibilitate-abilitate in familie.

4. Cele mai imporatnte concluzii ale studiului calitativ:

e 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 genereaza insatisfactie si ardere profesionala.
Lipsa unor mecanisme optime de echilibrare a muncii, activitatilor legate de
dezvoltarea profesionala si a responsabilitatilor 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 consecinta cu suprasolicitari, regrete si chiar renuntari.

e Chiar daca universitarii se bucurd de o anumitd flexibilitate in ceea ce priveste
organizarea muncii $i a programului de lucru, acest fapt nu diminueaza tensiunea si
stresul trdite de ei, fiindcd 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
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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 atesta
manifestarea intensa a conflictului datorat tensiunii, unde tensiunile de la locul de
munca se rasfrang asupra familiei, afectdnd relatiille 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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3. PROGRAM DE INTERVENTIE PSTHOLOGICA PENTRU
DEZVOLTAREA COMPETENTELOR DE ECHILIBRU A MUNCII SI
FAMILIEI

3.1 Argumente privind necesitatea programului de interventie

Un program de interventie psihologicd presupune un proiect de schimbare planificatd si
deliberata; acest proiect presupune organizarea voluntard a unor actiuni destinate s modifice
cursul unor evenimente: sd blocheze evolutii sociale defectuoase, sd restructureze institutii
devitalizante sau sd ofere noi sanse unor grupuri defavorizate (Neculau, 2000). Modelul
programului de interventie poate fi conceput ca un sistem, format din urmatoarele subsisteme
(Massa, 1992 apud Neculau, 2000):

e intervenientul social — personalul de specialitate (psihologul) si cel adminstrativ al
organizatiei,

e situatia — o retea de persoane, de institutii, de valori i de ansambluri conceptuale in
interfatd cu intervenientul social;

e clientul — beneficiarul care primeste serviciile oferite de intervenient;

e sistemul tinta — conditiile inadecvate de viata si de munca ale unui grup social
asupra cdrora se va interveni,

e actiunea — implementarea unui nou model functional, reconfigurarea ansamblului
social, interventia asupra indivizilor, grupurilor, organizatiilor sau comunitatilor.

In literatura de specialitate sunt descrise urmatoarele etape ale procesului de interventie:

e Analiza §i investigarea problemei — se identifica problema clientului, cdile de actiune si
dificultatile ce pot aparea;

e Previziunea §i planificarea — se elaboreaza un sistem de actiuni in functie de problema
vizatd, sunt emise ipoteze cu privire la efectele de ordin psihologic, social si administrativ pe
care le-ar avea schimbarile implementate;

e Implementarea si evaluarea — se pune in aplicarea sistemul de actiuni si se evalueaza
modul in care situatiile problematice au evoluat, ce transformari s-au inregistat;

Aceste etape le-am urmat si in planificarea demersului de interventie psihologica cu scop
de dezvoltare a abilitatilor de echilibru munca-familie la angajati, demers pe care il prezentdm in
acest capitol.

Rezultatele prezentate in capitolul 2 demonstreaza 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 si doar 16% dintre angajati traiesc conflictul cu o intensitate minima

(v. fig. 3.1.).
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B CMF inalt
B CMF moderat
CMF scazut

Figura 3.1. Prezentarea grafica a rezultatelor privind conflictul munca-familie
pe intreg grupul de subiecti

Totusi, desi conform datelor din cercetarea cantitativa aparent nu ar exista un conflict
munca-familie la angajatii din organizatiile autohtone, studiul calitativ realizat de noi (v. § 2.2.2),
dar si alte studii similare (cf Tolstaia S., 2018; Cojocaru N. et al., 2018 ) au evidentiat faptul c4,
desi prezent, conflictul munca-familie nu este pe deplin constientizat de angajati; mai mult este
chiar vazut ca o situatie fireasca. Presupunem ca acest fapt ar putea fi cauzat de informarea
insuficienta privind problematica data, atat a angajatilor, cét si a managerilor. In acest fel, nefiind
constientizatd pe deplin prezenta acestei probleme, nici nu se intreprind actiuni pentru
diminuarea conflictului.

In continuare, luand in considerare tipologia clasicd a conflictului munca-familie, propusa
de Greenhaus J.H. si Beutell G.H. (1985), prin studiile realizatte am evidentiat alte doua
concluzii care servesc drept suport in elaborarea programului, si anume: angajatii traiesc, in
special, doua tipuri de conflict: 1) conflict datorat tensiunii, unde tensiunile, oboseala, anxietatea
de la locul de munca se rasfrang negativ asupra realizarii sarcinilor din familie, impidicand si
interactiunea pozitiva cu membrii familiei, si invers, si 2) conflict datorat timpului, unde
numadrul mare de ore dintr-un domeniu limiteaza participarea la activitati in celdlalt domeniu al
vietii. Acest conflict este datorat suprasolicitarilor si lipsei abilitatilor de gestionare a timpului,
din care cauzad subiectii, fiind presati de timp, se plang cd nu reusesc sa realizeze sarcinile
propuse.

Potrivit celor mentionate, conflictul munca-familie incepe de la pierderea echilibrului
dintre cele doud domenii importante ale vietii omului (munca si familia), conditionand astfel
incompatibilitatea de a face fatd rolurilor profesionale si familiale. O explicatie a dificultatilor in

interferenta munca-familie ar fi pierderea sau lipsa unor resurse benefice pentru a echilibra cu
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Succes aceste sfere ale vietii, munca si famila. Conform teoriei conservarii resurselor (Hobfoll
S.E., 1989 apud Lappiere L.M. si Allen T., 2006), oamenii cauta sa achizitioneze si sa mentina
resursele cu referire la anumite conditii, caracteristici personale si tipuri de energie. Amenintarea
sau chiar pierderea acestor resurse determina reactii tipice pentru situatii stresante (insatisfactie,
depresie, anxietate, epuizare emotionala si tensiune psihica) si care in consecinta conditioneaza
aparitia conflictului munca-familie de tensiune, deoarece resursele importante si valorizate se
pierd in procesul de manipulare cu rolurile de la locul de munca si cu cele din familie. Unii
autori (de ex., Lappiere L.M. si Allen 2006; Aminah A., 2010) afirma ca si conflictul munca-
familie duce la scaderea si pierderea resurselor personale (trasaturi, aptitudini, abilitati, timp,
energie psihica si mentala etc.), fiind perceput ca 0 situatie de stres.

Din aceste considerente, credem ca dezvoltarea unor competente necesare pentru
stabilirea echilibrului munca-familie va contribui la prevenirea si diminuarea conflictului munca-
familie. S-ar parea cad organizatiile trebuie sa constientizeze posibilitatea aparitiei conflictului
munca-familie si efectele lui asupra angajatilor si asupra organizatiei, precum pierderea
angajatilor calificati si motivati de a se implica in activitdtile profesionale, prin scaderea
productivitatii si calitatatii muncii. Insa, potrivit unui studiu (Pascari R., 2018), realizat in
contextul national, organizatiile incd nu sunt constiente de aceastd problema, din care cauza se
intreprind foarte putine actiuni pentru a interveni in cazul acestui conflict. Atingerea echilibrului
munca-familie ar trebui sa reprezinte un obiectiv important atdt pentru individ, cat si pentru
organizatie, echilibrul reprezentdnd evaluarea globald, potrivit careia resursele profesionale si
cele familiale sunt suficiente pentru a indeplini solicitarile specifice ambilor domenii, astfel incat
participarea devine eficientad in ambele domenii. (Voydanoff, 2008 apud Buliga D. si Turliuc
M.N,, 2012). Potrivit aceluias autor, echilibrul munca-familie presupune o evaluare generala care
indica faptul ca resursele legate de munca indeplinesc cererile familiei, iar resursele familiale -
pe cele legate de munca, astfel incat participarea devine eficientd in ambele sfere ale vietii.

Studiile aratda ca suportul social, interventiile psihosociale disponibile in cadrul
organizatiilor faciliteazd conservarea resurselor valoroase precum timpul si energia, iar
caracteristicile personale sunt resurse care functioneaza impotriva situatiilor stresante ca urmare
a trairii conflictului munca-familie (Hobfoll S.E., 1989 apud Lappiere L.M. si Allen T., 2006).
La nivel organizational, studiile evidentiaza rolul dezvoltarii resurselor in echilibrarea eficinta a
muncii si familiei la angajati, avand un impact benefic asupra angajamentului ocupational,
performantei si satisfactiei profesionale (Liu L. et al., 2016; Gao J. et al., 2013 apud Hobfoll
S.E.etal., 2018). In acest context, organizatiile sunt incurajate sa organizeze seminare, activitati,
traininguri pentru angajati in vederea conservarii, imbunatatirii si consolidarii resurselor ce au un

rol pozitiv asupra echilibrului muncii si a familiei. Pentru realizarea interventiei psihologice
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(Pascari R. 2018), este necesara pregatirea in prealabil a resurselor umane, fapt ce va contribui la
constientizarea de catre angajati a necesitdtii interventiei, atat la nivel cognitiv, afectiv cat si la
nivel comportamental. Aceasta presupune cad personalul implicat pregatit va fi deschis spre
colaborare, provocand schimbari benefice. Din aceste considerente autorii mentioneaza
necesitatea nu doar de a realiza interventia psihologica ci si informarea, stimularea, Incurajarea
angajatilor de a accepta anumite schimari personale la nivel cognitiv, comportamental si
respectiv de a se implica in interventiile organizate.

Implementarea interventiei psihologice la nivel organizational necesitd diverse tipuri de
resurse (umane, financiare, timp etc.) si din cauza nivelului limitat ale acestor resurse, multe
organizatii incep procesul doar in situatiile cand apar conflictele, crizele, confruntdndu-se cu
informarea acestora etc. Acest aspect presupune ca pentru buna functionare a unei organizatii si
atingerea performantelor conform obiectivelor stabilite, ea trebuie sad-si planifice realizarea si
desfasurarea periodica a inteventiei psihologice (Pascari R., 2018).

In contextul acestei lucriri, vom face diferenta dintre competentd si resursa. Astfel, ceea
ce ne propunem sa dezvoltam prin programul planificat sunt niste competente (de cunoastere, de
gestionare a emotiilor sau a timpului) achizitionate pe parcursul sedintelor. Insi, prezenta
propriu-zisa a competentelor incd nu garanteaza diminuarea conflictului. Transformarea
competentelor in resurse, pe care le percepem ca pe niste formatiuni semiautomatizate, oarecum
stabile, caracteristici intrinseci ale persoanei, se produce in timp, printr-un proces continuu de
transfer de cunoastere, exersare si experientd in activitati cotidiene concrete. Tocmai prezenta
unor resurse personale, dezvoltate si consolidate in timp, vor asigura capacitatea persoanei de a
asigura un echilibru dintre diverse roluri competitive. Resursele reprezinta calitati structurale sau
psihologice care pot sa faciliteze performanta, sa reducd exigentele si sd genereze resurse
suplimentare (Buliga D., Turliuc M.N., 2012). Teoria conservarii resurselor, care constituie unul
dintre fundamentele teoretice in elaborarea programului pe care il propunem, sustine ca Cu cat
indivizii au mai multe resurse personale, cu atat vor putea compensa pierderea altor resurse.

Am elaborat acest program de interventie, centrat pe persoand, pe dezvoltarea unor
competente, care ar ajuta beneficiarii sa stabileasca un echilibru intre domeniile munca si
familie. Cunostintele si competentele obtinute pe parcursul programului de interventie vor
contribui in timp la cresterea competentelor angajatilor de a face fata rolurilor profesionale si
familiale, avand ca rezultat si diminuarea conflictului munca-familie. Implicit, cu cat beneficiarii
programului vor fi orientati in vederea transferului continuu de cunoastere spre activitatile
zilnice, cu atat abilitatile dezvoltate se vor trasforma in resurse, relativ stabile in timp.

Rezumativ, trei argumente de baza avem in elaborarea programului:
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- Slaba constientizare privind problematica conflictului si consecintele acestuia (nevoia
unor activitati de informare);

- Frecventa a doua tipuri de conflict — bazat pe tensiune si bazat pe timp (nevoia de a fi
dezvoltate abilitati de gestionare a tensiunilor/ emotiilor negative si a timpului);

- Dezvoltarea unor competente va contribui in timp la consolidarea unor resurse
personale, care vor asigura echilibrul munca-familie, cu impact asupra diminuarii
conflictului (revoia de a asigura o continuitate dintre activitatile programului si

transferul celor invdtate in activitatea de zi cu zi a participantilor).

3.2 Descrierea programului de interventie

Scopul programului

Elaborarea, implementarea si evaluarea eficientei unui program de interventie, prin care
sa dezvoltam unele competente de echilibru munca-familie care vor contribui la diminuarea

conflictului de rol 1a angajatii unei organizatii autohtone.

Ipoteza

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 si reducerea intensitatii

conflictului cu care se pot confrunta angajatii.

Beneficiarii programului

In acest context, putem adresa intrebarea: Cine va beneficia in urma acestui program de
interventie? In primul rand angajatii, care isi vor dezvolta competente necesare in vederea
stabilirii echilibrului munca-famile si diminuarea conflictului munca-familie. Aceste competente
vor contribui la gestionarea emotiilor negative, asigurand echilibrul afectiv, la dezvoltarea unor
mecanisme de coping si comunicare eficienta in situatii de stres (conflictul fiind perceput ca o
situatie stresantd), la organizarea eficientd a timpului. Toate acestea vor asigura eficienta si
productivitatea angajatilor la locul de muncad, contribuind la cresterea eficientei organizatiei in
sens general. Dar, este important ca si angajatii sa fie constienti de implicatia lor intr-un program
de interventie (Pascari R., 2018): sa acumuleze cunostinte noi, sa abordeze sarcini noi, sa-si
imbunatateasca gradul de competenta, si adesea, sa-si modifice obiceiurile de munca, valorile si

atitudinile fata de modul de lucru din organizatii. Aceasta schimbare a atitudinilor presupune un
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mod nou de a gandi, de a alege un model in luarea unei decizii. Autorul Chirica S. (2003)
mentioneaza ca in plan individual, schimbarea are loc:

- lanivelul cunostintelor;

- la nivelul atitudinilor (acceptatrea necesitatii schimbarii atit la nivel rational, cat si la

nivel de sentimente);

- la nivelul comportamentului (actionand in sprijinul implementdrii efective a

schimbarii).

Prin urmare, si organizatia va beneficia de la acest program, prin productivitatea si
calitatea muncii, prin fluxul stabil al angajatilor etc. Rezultatele unui studiu de caz, referitor la
realizarea cercetdrilor si programelor de interventie psihologica, realizat in cadrul proiectului
»Interferente dintre viata profesionald si cea privata: aspecte interculturale, experiente locale si
strategii de interventie” (2015-2019), accentueaza acordul afirmativ al managerilor din
organizatiile autohtone cu privire la necesitatea si importanta realizarii acestora. Ei relateaza ca
N organizatii sunt multe fenomene, situatii care pot si ar fi bine sa fie studiate, analizate ca
ulterior sa se intervinda cu sugestii si chiar programe de interventie”. Un aspect cu privire la
necesitatea cercetarilor si programelor de interventie reprezintd dificultatea angajatilor de a
echilibra rolurile muncii si familiei, ca urmare, fiind binevenite realizarea acestora in vederea
diminudrii conflictului multiplu de rol. Sunt importante si alte aspecte necesare si importante de
a fi studiate precum: cunoasterea mai buna a personalului din cadrul companiilor si starea lor
psihoemotionala; nevoile acestora ce ar duce la prevenirea unor probleme si la optimizarea
conditiilor de muncd. Cunoasterea intregului personal si a fiecarui angajat in parte ar permite
evaluarea climatului psihologic in colectiv, care are un impact nemijlocit asupra calitatii si
productivitatii muncii. Necesitatea realizarii cercetarilor psihologice si implementarea
programelor de interventie este justificatd si de ,,conturarea imaginii reale a unei organizatii din
punct de vedere psihologic”, avand ca scop si diagnosticarea, evaluarea psihologica a angajatilor
cu privire la abilitatile angajatilor si disponibilitatea resurselor din partea organizatiei in vederea
exercitdrii cu succes a responsabilitatilor profesionale.

In acest context, potrivit unui studiu calitativ, in cadrul aceluiasi proiect (Pascari R. 2018)
interventia psihologica in vederea diminudrii conflictului muncéd-familie implicdi mai multe
aspecte ce tin de:

e schimbari ale sarcinilor si activitatii, in cazul angajatilor parinti, pentru a echilibra

nevoia de ingrijire a copiilor, crearea unui orar flexibil de incepere a programului de
munca, posibilitatea de a lucra de acasa si de a veni in zilele de odihnd la munca cu

copiii;
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¢ schimbari In cultura organizationala (valori, traditii, stil de conducere etc.), ceea ce va
crea o organizatie de tip familie, caracteristica fiind organizarea diverselor manifestatii
in care sunt invitati si membrii de familie ai angajatilor, inclusiv oferirea suportului
emotional in situatii de criza pentru angajat;

e iterventii in randul angajatilor (conducereca si personalul angajat, competenta,
atitudinile, motivatiile, comportamentul si eficienta lor in muncd). Aici se insistd mai
mult pe aspectul financiar, situatii In care persoanele, ca sd primeasca bonusurile
promise, sunt pusi in situatia de a munci mai mult, chiar si in afara orelor de munca, in
detrimentul activitatilor familiale, ceea ce determina un conflict munca-familie bazat
pe tensiune;

e interventii asupra performantei organizatorice (financiare, economice, sociale),
implementarea unor programe prevazute pentru performanta, productivitate, loialitate

etc.

Etape in elaborarea si realizarea programului

1. Selectarea actiunilor de interventie relevante, orientate spre optimizarea si dezvoltarea
competentelor de echilibru munca-familie in vederea diminuarii conflictului munca-familie;

2. ldentificarea grupului de interventie si a grupului de control (constituite din angajati cu
un nivel mediu sau inalt al conflictului munca-familie) si stabilirea unui acord de colaborare cu
organizatia participantd la studiu. Acordul de colaborare presupune asigurarea conditiior
necesare pentru realizarea studiului psihologic si a programului de interventie, fiind respectate
urmatoarele conditii: (1) respectarea normelor cadrului deontologicprofesional al institutier si
cele cu referire la etica investigationald; (2) informarea participantilor despre scopul studiului si
conditiille de participare; (3) asigurarea confidentialitatii privind identitatea angajatilor
participanti la studiu si program, fiind respectate si prevederile legii 133, din 8.07.11; informarea
persoanelor responsabile din institutie despre rezultatele preliminare obtinute in urma
desfasurarii cercetarii si programului de interventie etc. (v. anexa 5);

3. Implementarea programului in cadrul grupului de interventie (programul de interventie
s-a desfasurat in perioada aprilie-iunie 2019);

4. Evaluarea eficientei programului prin:

a) analiza comparativa a rezultatelor test-retest privind conflictul munca-familie in
grupul de interventie si in grupul de control;
b) examinarea raspunsurilor oferite de grupul de interventie in fisa de evaluare si

c) a datelor privind utilizarea tehnicii automonitorizarii).
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5. Elaborarea concluziilor si recomandarilor, privind utilizarea programului de interventie

in organizatii, ce va contribui la diminuarea conflictului de rol munca-familie.

Obiective principale ale programului

e Familiarizarea cu problema conflictului munca-familie (tipuri, caracteristici si
consecinte);

¢ Constientizarea de catre participanti a importantei si semnificatiei echilibrului munca-
familie;

e Selectarea unui sistem de metode si tehnici privind dezvoltarea unor competente de
echilibrare a muncii si a familiei in vederea diminuarii conflictului munca-familie datorat
tensiunilor emotionale si presiunilor de timp;

e Dezvoltarea competentelor de coping la situatii de stres derivate din conflict; de
comunicare asertivd si de stabilitate emotionald in vederea gestionarii tensiunilor
emotionale; de management al timpului in vederea gestionarii presiunilor de timp;

¢ Evaluarea si verificarea eficientei programului de interventie.

Justificarea modalitatilor de interventie

Potrivit celor mentionate anterior, programul de interventie in vederea dezvoltarii
competentelor de echilibru munca-familie reprezinta un complex de activitati si tehnici,
organizat in mod esential sub forma de training. Am ales trainingul ca metoda principald de
lucru, deoarece aceastd modalitate reprezintd una dintre tehnicile traditionale de dezvoltare
organizationald (cu care, de altfel, sunt obisnuiti in mare parte angajatii din organizatiile
autohtone), care se desfasoara sub forma unor sedinte de grup cu aproximativ 12-15 membiri,
avand un moderator al discutiilor, cu scopul de a dezvolta interactiunea in cadrul grupului
(Panisoara G. si Panisoara |., 2016). De asemenea trainingul permite sa utilizdm la maximum
potentialul, cunostintele si experientele fiecarui participant, prin implicarea metodelor
psihologice active si practice folosite in vederea dezvoltarii abilitdtilor de auto-cunoastere si
autodezvoltare (ITaxansan V., 2006).

Persoana, ocupand o pozitie activa, poate reflecta asupra propriilor trairi prin implicarea
sa activa, poate asimila cunostinte si competente noi, poate trai reactii emotionale,
comportamentale si atitudinale impreuna cu colegii participanti la program (Calancea A., 2012).
De asemenea, cu ajutorul metodelor practice din cadrul trainingului putem implica toti
participantii in activitati, formandu-le competentele necesare pentru echilibrarea rolurilor

profesionale si familiale in vedrea diminudrii conflictului munca-familie.
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Conditii pentru desfasurarea eficienta a programului de interventie

Pentru ca programul de interventie psihologica sa se desfasoare intr-un mod optim am
respectat conditiile esentiale propuse de Wendell et al. (1995 apud Pascari R., 2018):

1. Realizarea unui plan general al programului de interventie, care sa raspunda unor
intrebari fundamentale, precum: (1) Ce dorim sa realizam? (2) Care este momentul potrivit,
durata si cea mai potrivitd ordine de desfasurare a sedintelor;

2. Structurarea adecvata a activitatilor: (1) pentru a include persoanele afectate de
problema in cauza (CMF); (2) pentru ca obiectivele si cdile de atingere sa fie clare; (3) pentru a
garanta o probabiltate mare de obtinere a succesului; (4) pentru a asigura invatarea practica si
teoretica; etc.

3. Selectarea si ordonarea corecta a interventiilor: (1) pentru maximizarea datelor
diagnostic; (2) pentru maximizarea eficacitatii prin ordonarea interventiilor, astfel incat actiunile
anterioare sa contribuie la eficientizarea actiunilor ulterioare; (3) pentru maximizarea rapiditatii
cu care e obtinutd Tmbunatatirea rezultatelor; (4) pentru minimizarea tensiunilor psihologice si

organizationale; etc.

Metode si tehnici psihologice utilizate in cadrul programului de interventie
Pentru realizarea obiectivelor propuse in cadrul programului de interventie au fost
utilizate urmatoarele metode si tehnici psihologice (Pahalian V. 2006; Cerlat R. 2018) precum:

1. Metode de lucru cu evenimente care se desfasoara in timpul sedintelor, scopul acestora
fiind implicarea si confruntarea participantilor la program cu situatii noi, imprevizibile
pentru ei:

e Metoda centrarii pe prezent. Participantii sunt invatati sd-si traiasca prezentul ,,aici si
acum” pentru a nu transfera trairile din trecut in prezent, sa constientizeze ce simt in acest
moment, la ce se gandesc;

o Metoda reflectarii de grup. Participantii sunt implicati in discutii la nivel de grup,
reflectdnd, disctand asupra evenimentelor, activitatilor desfasurate in cadrul grupului, cu
scopul modificarilor calitative la nivel individual si de grup, a aspectelor ce tin scopul
propus al programului de interventie (de ex., optimizarea deprinderilor de relationare
armonioasa si de cooperare cu colegii de grup);

o Metoda edificarii dispozitionale, prin implcarea participantilor la jocurile de rol,
analiza studiilor de caz etc., permite fiecarui participant sa gaseasca o modalitate de
imbinare si echilibrare a componentelor emotionale si rationale, de optimizare a
mecanismelor psihologice in situatii de tensiuni emotionale si constrangere sociala, de

valorificare a imaginii de sine si autoeficacitatii.

113



2. Metode de lucru cu evenimente din trecut (din experienta anterioara trainingului):

e Metoda regresiei presupune actualizarea unei experiente neplacute din trecut, in
scopul reflectarii si schimbarii atitudinii fata de ea, ulterior fiind conturata o experiena
pozitiva ;

o Metoda schimbului de experienta constd in actualizarea unui episod din trecut in
cadrul discutiei colective, pentru a identifica si alte opinii sau posibile variante de
comportament. Astfel, participantii constientizeaza ca problemele si trdirile lor nu sunt
unice $i nici cele mai grave, fiind privite ,,cu alti ochi”.

3. Metode de lucru cu evenimente ,,nou-construite” care nu se regasesc in experienta
personald a participantilor, dar ar fi de dorit sa fie intalnite in viitor:

e Metoda autoexprimarii simbolice, orientatd spre proiectarea si modelarea (in
spatiu psihologic) a unei viziuni noi asupra lumii, asupra propriei persoane. Pentru
realizarea acestei metode pot fi utilizate desenele proiective, meditatiile, crearea unor
obiecte din diverse materiale etc. Datorita imaginatiei participantii isi pot modifica
starea psihologica, pot sa rezolve conflictele si sa-si gestioneze comportamentul,
depasind unele rezistente individuale.

e Metoda rezolvarii problemelor la nivel de grup. Discutiile colective scot in evidenta
unele stereotipuri si prejudecdti, cognitii irationale ale membrilor grupului. Aceastd
metoda da posibilitatea participantilor sd vada problema conflictului munca-familie
din alte perspective, oferindu-le si posibilitatea de a gasi mai multe posibiltati de
rezolvare si gestionare a ei, ceea ce va contribui la consolidarea in timp a unor resurse
personale, care vor asigura spre ex., echilibrul munca-familie sau mentinerea nivelului
stabilitdtii emotionale in situatii profesionale stresante. In acest context se poate apela
la brainstorming care stimuleaza discutiile in grup si exprimarea opiniei fiecdrui
participant referitor la problema pusa in discutie, care sunt notate, ulterior discutate si
apoi selectate in conformitate particularititile contextuale. Este o metoda eficienta,
deoarece nu implica critica, evaluarea, aprecierea si da posibiltatea participantilor de
a-si se exprima liber opiniile.

e Metoda operationalizarii. Unul dintre obiectivele programului presupune ,repetarea
competentelor insusite” care, fiind repetate in afara sedintelor, programului de
interventie, vor contribui la consolidarea unor resurse necesare echilibrului munca-
familic. Aceastd metoda are ca scop exersarea unor sarcini instrumentale (fiind
dezvoltate unele competente) care ulterior vor fi utilizate pentru gestionarea
tensiunilor, emotiilor negative si a timpului in vederea diminuarii conflictului de rol

multiplu.
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3.3 Implementarea programului de interventie

Subiectii programului

Au fost selectati 26 de participanti, angajati in cadrul Bibliotecii Nationale pentru Copii
,lon 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. Participantii au fost interesati de implicarea lor in acest program de interventie si au fost
deschisi spre colaborare. Insa, din cauza unor situatii subiective neprevizute, doud persoane s-au
retras chiar de la primele sedinte (din cauza ca au plecat in concediu de odihna si din cauza lipsei
de timp). Astfel, in final, pana la definitivarea programului au participat 12 persoane in grupul de

interventie (care a beneficiat de actiunile prevazute in program) si 12 persoane in grupul de

control (care nu a beneficiat de aceste actiuni).

De ce am ales implicarea si participarea bibliotecarilor la programul de interventie?
In ultimii ani, angajatii din domeniul biblioteconomiei, sunt extrem de solicitati la nivel
profesional, fiind implicati in diverse proiecte de inovare si dezvoltare organizationala. Astfel,
din cauza interferentei negative dintre munca si familie, deseori ei se confrunta cu situatii
stresante pe fundalul suprasolicitarilor si tensiunilor de la locul de munca (conflict munca-
familie datorat timpului si tensiunii), avand dificultati in exercitarea reusita a activitatilor
familiale si profesionale.

Aceste argumente sunt confirmate de un studiul de caz, realizat in prezenta organizatie in
cadrul proiectului institutional ,Interferente dintre viata profesionala si cea privata: aspecte
interculturale, experiente locale si strategii de interventie” (2015-2019), avand ca scop:
manageri si a factorilor care faciliteaza implementarea lor. Majoritatea angajatilor (90%)
confirma ca nu au suficient timp, resurse sau energie pentru a realiza cu succes sarcinile de la
locul de munca si cele casnice. Ei relateaz ca cele mai frecvente cauze care determina conflictul
munca-familie ar fi: munca peste program si realizarea sarcinilor in zilele de odihna, ceea ce
limiteaza comunicarea si atentia acordatda membrilor de familie. Numarul mare de sarcini si lipsa
abilitatilor de organizare a activitatilor si de gestionare a timpului ii Impiedica, de asemenea,
realizarea reusitd a activitatilor profesionale, creandu-le stiri de disconfort si stres. Angajatii
recunosc ca, din cauza nereusitei de a face fata solicitarilor profesionale si responsabilitatilor de
crestere a copiilor, unii colegi au renuntat la cariera profesionald in favoarea familiei si invers. Si
managerii acestei organizatii considerd ca angajatii frecvent se confruntd cu situatii de conflict
munca-familie, avand dificultati in oportunitatea de a alege sa fie un bun angajat sau un bun

parinte datorita timpului insuficient, lipsei resurselor si competentelor in echilibrarea solicitarilor
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de rol. In ciuda faptului, in aceasti organizatie, nu exista programe, demersuri pentru a-i ajuta pe
angajati sa echilibreze munca cu viata privata, desi toti subiectii participanti la studiu si ulterior
la programul de interventie, considerd ca sunt necesare activitati, seminare, programe care i-ar
ajuta Tn acest scop. Si angajatii, si managerii considerd cd drept urmare a implementarii
programelor de interventie in vederea echilibrului munii si familiei va avea de castigat atat
individul (confort fizic si psihologic; liniste, echilibru munca-familie; satisfactie inalta de viata si
de munca, implicare productiva si creativitate Tn muncd, mai mult timp petrecut cu familia;
reducerea stresului ce ar ajuta la organizarea si desfasurarea programului de muncd), cat si
organizatia (cresterea productivitatii si calitdtii muncii; randamentul inalt al muncii; cadre
calificate si fluctuatie limitata a angajatilor; mediu placut si confortabil; mai putine conflicte;
angajati productivi si bine dispusi de a realiza mai multe obiective).

Rezultatele acestui studiu calitativ justificd Tncd o datd alegerea noastrd de a implica in
programul de interventie psihologica angajatii acestei organizatii locale din domeniul

biblioteconomiei.

Structura sedintelor programului de interventie
La elaborarea programului ne-am condus de indicatiile metodice cu privire la organizarea

si desfasurarea programelor de interventie (Xpsimea H. et. al., 2001; ITaxanwsa V., 2006;

Calancea A., 2012; Bolea Z. si Cojocaru N., 2015; Pascari R., 2018). Pentru ca interventia sa

ofere rezultatele prevazute, ea tebuie sd fie specifica, urmarind problema care urmeaza sa fie

solutuinata. De asemenea, s-a tinut cont de scopul si obiectivele programului de interventie.

Astfel, tindnd cont de specificul problemei noastre studiate, conflictul muncd-familie, si al

scopului propus am tinut cont de strategiile de lucru propuse de Semler (1997), (apud Neculau

A., 2000):

- prima strategie, bazata pe teoria alinierii, in cadrul careia comportamentul angajatului este in
consonanta cu scopul organizatiei, in cazul nostru cu scopul programului de interventie, ce se
recompenseaza prin optimizarea unei persoane organizationale congruente;

- adoua strategie, bazata pe teoria co-optimizarii sistemice, care se refera la interdependenta si
cooperarea participantilor la program, bazata pe munca in echipa, dispunand si de o anumita
autonomie.

Programul a fost implementat in 11 sedinte, a cate 2 ore fiecare, cu o frecventd de doud

sedinte pe sdptamana, in total 22 de ore. Sedintele s-au desfasuat in perioada martie-mai, 2019.

Structura fiecarei sedinte a inclus cateva etape, prezentate in tabelul 3.1.

Tabelul 3.1. Structura tipica a unei sedinte din programul de interventie
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Etapele sedintei Scopuri si obiective

1. Etapa introductiva (salutul) | Crearea atmosferei favorabile de lucru, bazate pe relatii de
incredere reciproca si colaborare.

2. Activitati de energizare a Stimularea unui climat prietenos si favorabil ce va stimula
grupului activismul participantilor.

3. Prezentarea temei propriu- | Prezentarea si discutii asupra tematicii inaintate prin intermediul
zise a sedintei activitatilor interpersonale.

4. Desfasurarea activitatilor Implicarea participantilor in activitatile destinate pentru

planificate pentru fiecare atingerea scopului si a obiectivelor propuse.
sedintd 1n parte (in functie
de scopul propus)

5. Reflectarea asupra Reflectiile vor fi la nivel cognitiv (Ce ati invatat nou? La ce va

activitatilor desfasurate pot ajuta aceste informatii? Ce v-a placut in activitatile
desfasurate? Argumentati) si la nivel emotional (Cum v-ati
simtit, fiind implicati in aceste activitati? etc.).

6. Incheierea sedintei Exercitii de adio, despartirea participantilor pe o notd cat mai
pozitiva.
7. Evaluare si monitorizare Analiza reflectiilor participantilor pentru determinarea atitudinii

participantilor fata de activitatile desfasurate in cadrul sedintei,
interesul si modul de implicare al participantilor in activitatile
propuse.

Pe parcursul sedintelor, s-a pus accentul si pe lucrul individual realizat de participanti
atat in timpul sedintelor, cat si in afara acestora, sub forma unor teme pentru acasa, deoarece
exersarea si reflectarea asupra anumitor activitati la nivel individual vor contribui la consolidarea
abilitatilor si competentelor in vederea echilibrului munca-familie. Evitand anumite dificultati cu
privire la desfasurarea eficienta a sedintelor, angajatii anticipat au fost informati (mai ales ca ei
pentru prima data participa intr-un program de interventie) cu privire la: a) specificul si scopul
programului, obiectivele generale ale acestuia; b) durata si frecventa sedintelor; c) ziua si ora
inceperii fiecarei sedinte; d) importanta implicarii si participarii active in activitati, rezistentele
psihologice care pot interveni si despre importanta respectarii regulilor care vor fi formulate la
prima sedinta.

Sedintele s-au desfasurat in sala de activitati a Bibliotecii Nationale pentru Copii ,,lon
Creanga”, in zilele de miercuri si vineri, incepand cu ora 9.00. Sala a fost amenajata potrivit
sedintelor, mesele mobile agezate sub forma de cerc, astfel incat a fost accesibila organizarea
productiva si interactiva a grupului, precum si crearea unei atmosfere favorabile de lucru.

Programul de interventie este conceptualizat din 3 blocuri de interventie, in functie de
cele trei argumente (concluzii) prezentate anterior, orientate spre dezvoltarea abilitatilor de
echilibru munca-familie. in continuare, prezentam cele 3 blocuri ale programului de interventie,
pornind de la concluziile identificate in cercetarea cantitativa si calitativa, rezultatele carora le-
am prezentat inclusiv in cap. 2 (v. tab. 3.2.):

Tabelul 3.2 Prezentarea blocurilor sedintelor ale programului de interventie

| Concluzie | Argumentul | Sedintele | Finalititi
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Blocul 1

Conflictul este slab
constientizat si doar
atunci cand este trait cu
o0 intensitate mare, este
o situatie dificila deja,
persoana poate solicita
ajutor.

Indivizii nu au cunostinte
suficiente referitor la
conflictul munca-familie,
la tipologia conflictului,
la cauzele si efectele
acestuia.

Sedintele 2, 3, 4.
Prticipantii sunt
implicati in activitati
informativ-reflexive.

Angajatii vor reusi sa-si
formeze abilitati:

- de a reflecta asupra
problematicii
conflictului munca-
familie;

- de a identtifica
situatiile cu potential de
risc;

- de a constientiza si
cunoaste cauzele si
efectele conflictul
munca-familie;

- de a propune
modalitati in vederea
diminuarii conflictului
munca-familie de
tensiune si de timp.

Blocul 2

Un tip de conflict
munca-familie care se
manifesta frecvent la
angajati este conflictul
datorat tensiunii.

Acest conflict este
amplificat de tensiunile,
anxietatea, oboseala,
stresul produse de
intensitatea muncii.

Sedintele 5,6, 7, 8, 9.
Participantii sunt
implicati in activitati
de: optimizare a
abilitatilor de coping
in situatii de stres; de
dezvoltare a stabilitatii
emotionale si al
echilibrului emotional,
dezvoltarea abilitatilor
de comunicare
asertiva.

Participantii vor reusi

sa-si formeze abilitati:

- de a gestiona emotiile
in situatii stresante;

- de a Insusi mecanisme
de coping necesare in
vederea depasirii
distresului in vederea
diminuarii
conflictului munca-
familie de tensiune
etc.

Blocul 3.

Un alt tip de conflict
munca-familie trait cu
intensitate mare de
subiecti este conflictul
datorat timpului.

Acest conflict este datorat
suprasolicitarilor si lipsei
competentelor de
gestionare a timpului, din
care cauza subiectii se
plang ca nu reusesc sa
realizeze sarcinile
propuse.

Sedintele 10,11.
Participantii sunt
implicati in activitati
de: reflectare asupra
rolului si importantei
managementului
timpului; prioritizare a
sarcinilor si
activitatilor; activitati
de concentrare asupra
sarcinilor.

Participantii vor reusi
sd-si formeze abilitati:
-de a gestiona eficient
timpul in realizarea
activitatilor;

-de a stimula
capacitatea de
concentrare in realizarea
sarcinilor importante.

Descrierea succinti a sedintelor programului de interventie

In continuare, oferim o descriere succinta a sedintelor. Descrierea detaliata a programului

de interventie este prezentata in Anexa 7):

Am initiat programul cu o sedintd in care am utilizat tehnici cu scopul de cunoastere

interpersonala a membrilor grupului si de creare a unei atmosfere confortabile, prietenoase si de

incredere reciprocd. Participantii au fost informati cu privire la programul de interventie, scopul

acestuia, la specificul sedintelor si la competentele achizitionate la finele acestui program. De

asemenea, au fost stabilite relatii de incredere intre moderator si participanti. Pentru desfasurarea
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productiva si eficienta a sedintelor, participantii au fost implicati in formularea regulilor grupului
valabile pe tot parcursul trainingului:

1. Respectul fata de ceilalti participanti;

2. Confidentialitatea (ceea ce se discutd in timpul sedintelor nu se discutd in afara acestei
sali);

3. Nu critica, nu ironiza pe ceilalti;

4. Fiecare are dreptul la opinie;

5. Comunicarea mesajelor la persoana I (Regula ,,Eu”);

6. Neintreruperea vorbitorului, exprimarea clard si convingatoare a mesajului;

7. Activismul (participantii sunt incurajati sa participe activ la activitati, deoarece prin
implicare ei isi vor forma competentele necesare scopului propus) s.a

Urmatoarele trei sedinte au avut ca scop informarea participantilor cu privire la
problematica conflictului munca-familie, a tipurilor de conflict, a efectelor si consecintelor
conflictului. Astfel, ei au fost implicati in activitati de reflectare si de constientizare a
interferentei munca si familie si a importantei echilibrului dintre aceste domenii importante ale
vietii. Prin intermediul reflectiilor participantii au identificat dificultatile 1n realizarea cu succes a
activitatilor dintr-un domeniu sau altul, venind cu recomandari in vederea echilibrarii muncii si
familiei in vederea diminudrii conflictului.

Urmatoarele doud sedinte, 5 si 6, au avut ca scop informarea participantilor referitor la
conceptul de stres, la situatiile si reactiile stresante in interferenta munca-familie. Au fost
utilizate tehnici cu scopul de a dezvolta la participanti abilitati de coping in situatii de stres,
determinandu-i, pe viitor, sd echilibreze si sd gestioneze tensiunile emotionale vizavi de
domeniul profesional si cel familial. Drept urmare angajatii nu se vor simti extenuati si obositi,
fiind diminuat si nivelul de epuizare emotionala.

Scopul sedintelor 7 si 8 ale programului de interventie a fost dezvoltarea componentei si
stabilitatii emotionale in vederea dezvoltarii abilitdtilor de gestionare a emotiilor datorate
conflictului munca-familie. Au fost utilizate tehnici de constientizare a propriilor emotii vizavi
de munca si familie si respectiv tehnici de gestionare a emotiilor cu care ei se confrunta. O
atentie deosebita s-a acordat identificarii propriilor emotii si alegerii strategiilor eficiente de
gestionare a tensiunilor si emotiilor negative in diminuarea conflictului munca-familie.

Dezvoltarea competentelor de comunicare asertivd in vederea optimizarii relatiilor
interpersonale, ca factor important in echilibrarea muncii si a familiei, a fost scopul urmarit in
sedinta a noua. In cadrul acestei sedinte, au fost utilizate tehnici de optimizare a competentelor

de comunicare, de formulare a mesajelor asertive care ii vor ajuta pe participanti sa fie mai
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eficienti in relatiile cu cei din jur (superiori, colegi, membri de familie etc.), avand un rol in
echilibrarea cu succes a muncii si familiei.

Scopul sedintei 10 constad in informarea participantilor referitor la rolul managementului
timpului si in dezvoltarea competentelor la participanti de a gestiona timpul (Managementul
Timpului). Participantii au exersat anumite tehnici care 1i vor ajuta, pe viitor, sa gestioneze
eficient timpul in realizarea activitatilor ca urmare a suprasolicitarilor munca-familie si sa-si
stimuleze capacitatea de concentrare in procesul de realizare a sarcinilor importante. Activitatile
din aceasta sedinta vor contribui la diminuarea conflictului munca-familie datorat timpului.

Sedinta 11 are ca scop consolidarea cunostintelor si competentelor obtinute pe parcursul
programului de interventie. Aceastd sedintd implica tehnici generalizatoare cu scopul de a
reflecta asupra continuturilor si competentelor achizitionate pe parcursul sedintelor. De
asemenea, implica si realizarea feedback-ului, atitudinilor si emotiilor trdite In cadrul sedintelor
si formularea concluziilor cu privire la importanta programului, a abilitatilor achizitionate si la

probabilitatea utilizarii lor in gestionarea conflictului munca-familie datorat tensiunii si timpului.

Prezentarea unui exemplu de sedinta, prezentata integral

Ca urmare a descrierii succinte a sedintelor programului de interventie propunem
prezentarea integrala a unei sedinte, indicand obiectivele, manifestarile cognitive, emotionale si
comportamentale ale participantilor, identificate cu ajutorul metodei observatiei si analizei
reflectiilor subiectilor fatd de activitdtile desfasurate in cadrul sedintei. Anterior, in studiul
empiric am concluzionat cd angajatii trdiesc un conflict de rol multiplu, desi este slab
constientizat si acest aspect a fost confirmat de participantii la program chiar la inceputul
desfasurarii sedintelor. Toata lumea se confruntd cu dificultatea de a echilibra eficient munca si
famila, dar foarte putin cunosc sau deloc despre acest fenomen si mai ales despre mecanismele,
resursele personale, care i-ar ajuta sa depaseasca aceastd problema. Drept urmare, am selectat,
drept exemplu, pentru descriere sedinta 3, ce are ca scop informarea participantilor cu privire la
problematica conflictului de rol multiplu, tipurile de conflict si consecintele acestuia. Mentionam
ca angajatii la inceputul programului au relatat ca nu au mai participat la astfel de traininguri
psihologice, avand chiar o atitudine difuza, curioasa, mentionand ca sunt foarte ocupati. Chiar
din primele sedinte ei au ramas impresionati de informatiile, activitatile desfasurate, relatdnd ca
sunt foarte importante, interesante si necesare. De fiecare data asteptau cu nerabdare urmatoarea

sedinta, fiind curiosi de noutatea sedintelor. Pentru primul obiectiv al sedintei trei — captarea

atentiei participantilor si crearea unei atmosfere favorabile de lucru, am propus 0 activitate
»Mozaic din prenume”. Intrdnd in sala de sedinte, ficare participant si-a cautat prenumele sau pe

tabla, fiind inversat si scris pe foi A4 de moderator. Participantii au reusit sa-si ridice buna
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dispozitie, fiind o atmosferd prietenoasa, cooperanta si sa-si capteze atentia pentru activitatile
ulterioare. Pentru obiectivul doi — proiectarea si identificarea comportamentelor din viata
privata si cea profesionala, am propus o activitate de reflectare ,,Eu — acasd/ Eu — la serviciu”
(durata 10-15 min.). Participantii au fost rugati sa scrie pe o foaie A4, impartita in doua coloane,
ideile care le vin Tn gand, atunci cnd se gandesc la aceste doua domenii importante ale vietii: Eu
— acasa / Eu — la serviciu. S-a apelat la metoda autoexprimari, persoanele fiind orientate spre
reflectarea si proiectarea asupra propriei persoane. In timpul acestei activitati participantii au fost
concentrati asupra ideilor, mentionand cé le este cam greu, deoarece niciodata nu si-au adresat
astfel de intrbari. La majoritatea persoanelor lista Eu — la serviciu s-a dovedit a fi mai lunga
deoarece au recunoscut ca deseori sunt coplesiti de ganduri referitoare la activitatile profesionale,
mentionand ca responsabilitatile familiale frecvent raman a fi ignorate. Au constientizat si au
recunoscut cat de important este echilibrul dintre munca si familie.

Pentru realzarea obiectivului trei — identificarea tipurilor de conflict munca-familie si a

solutiilor privind rezolvarea conflictului, participantii au fost implicati in activitatea ,, Tipuri de
conflict munca-familie ” (durata 35 min.), care s-a desfasurat in doua etape:

- La prima etapa participantilor i se prezintd un studiu de caz in care este descris conflictul
munca-familie. Prin metoda reflectarii de grup, subiectii sunt rugati sa analizeze la nivel
de grup: tipul de conflict munca-familie, cauzele generatoare de conflict, consecintele
acestuia si persoanele implicate.

- La a doua etapa participantii, fiind impartiti in trei grupuri, sunt rugati sa scrie cate o
situatie cu care s-au confruntat, in care sa fie reflectata un tip de conflict munca-familie
(conflict munca-familie datorat comportamentului, tensiunii sau timpului). Drept urmare
situatiile descrise sunt transmise, prin rotatie, urmatorului grup. Folosindu-se metodele
reflectarii de grup, regresiei si schimbului de experienta, participantii au avut sarcina sa
reflecteze asupra problemei, sa identifice tipul conflictului, cauzele lui si sa propund
cheia spre rezolvarea problemei.

In aceasta activitate, participantii s-au implicat foarte activ, identificand corect tipurile de
conflict, cele mai frecvente fiind conflictul munca-familie datorat timpului si tensiunii. Printre
implicarea in unele activitati profesionale in zilele de odihna, tensiunile dintr-un demeniu sau
altul, care se rasfrang asupra celuilalt. Au mentionat si despre epuizarea emotionala cu care se
confrunta adesea la locul de munca.

La realizarea obiectivului patru — identificarea surselor care duc la un conflict munca-

familie, a consecintelor ce derivd din conflict si proiectarea estimativd a modalitdtilor de

echilibru a muncii si familiei — participantii au fost implicati in doua activitati:
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1) Surse si consecinte ale conflictului munca-familie (durata 20 min), participantii fiind
impartiti in doud grupe. Un grup a avut ca sarcind sd identifice sursele posibile sau

factorii ce determind conflictul de rol multiplu si celdlalt grup — consecintele

conflictului.
SURSE CMF CONSECINTE
(cognitive, » (cognitive,
afective, afective,
comportamentale) comportamentale)

2) Reflectii privind strategiile de echilibru munca-familie (durata 15 min.), in care
protagonistii sunt rugati sa intocmeasca o lista cu modalitati si strategii care i-ar ajuta
sa mentina un echiliobru dintre realizarea activitatilor profesionale si a celor ce tin de
viata privata/familie. Prin metoda rezolvarii problemei la nivel de grup, participantii
au reusit s vada problema din diverse perspective, ce le da posibilitatea de a gasi si
(conflictului de rol multiplu). In acest context s-a apelat si la metoda brainstorming,
care stimuleaza discutiile colective si exprimarea opiniei fiecarui participant, care
initial au fost notate si apoi discutate. Referitor la strategiile propuse de subiecti au
fost mentionate: cum sa faca fata situatiilor stresante; cum sa-si gestioneze emotiile in
situatii tensionate; cum sa comunice eficient; cum sd gestioneze timpul pentru a face
fatd multiplelor activitati profesionale si familiale etc. Li s-a explcat participantilor ca
pe parcursul urmatoarelor sedinte vor reusi sa achizitioneze unele competente care 1i
vor ajuta pe viitor sd echilibreze munca si familia, contribuind si la diminuarea
conflictului munca-familie.

Chiar daca este o problema sensibila, participantii s-au simtit liber, deschisi in exprimarea
propriilor opinii, persistind o atmosfera prietenoasd si de cooperare la nivel de grup. Ei au
mentionat ca chiar daca se confrunta cu situatii de conflict munca-familie, niciodata nu si-au dat
intrebari cum ar interveni asupra gestiondrii conflictului. Au mentionat ca astfel de activitati
psihologice sunt noi pentru ei si evident, la nivel de organizatie, sunt binevenite astfel de
traininguri.

La finele acestei sedinte participantii au reusit:

sa-si optimizeze deprinderile de relationare armonioasa si cooperare cu colegii de grup;

sa descrie aspecte referitoare la problematica discutata — conflictul munca-familie;

sa identifice factorii ce conditioneaza conflictul de rol si consecintele acestuia;

sa constientizeze si sa identifice modalitatile, strategiile de echilibru munca-familie.
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3.4 Evaluarea eficientei programului de interventie

Evaluarea unui program de interventie presupune un proces de colectare si analizd a
datelor cu privire la eficienta activitatilor preconizate in program si a beneficiilor produse. Cu
referire la utilitatea surselor pentru evaluare, in functie de tipul de date colectate, fiecare ofera
informatie relevanta privind rezultatele si tehnicile utilizate, inclusiv permit sd evitdm eventuale
bias-uri in interpretarea datelor. Din acest considerent, am recurs la diverse surse de colectare a
datelor privind eficienta actiunilor intreprinse (observatii, chestionare i automonitorizare).

Reamintim ca supozitia de la care am pornit in cadrul demersului de interventie
presupune ca implementarea programului destinat dezvoltarii competentelor vor contribui la
echilibrarea activitatilor din domeniile munca/familie in vederea diminudrii conflictului munca-
familie datorat tensiunii si timpului. Pentru verificarea acestei supozitii, am elaborat si desfasurat
un program de interventie psihologica, la care au participat 12 angajati bibiotecari cu un nivel
inalt si mediu al conflictului munca-familie, reprezentand grupul de interventie.

In acest mod, evaluarea programului de interventie s-a efectuat prin intermediul a trei

modalitati, prezentate schematic in figura 3.2:

Evaluara
programului de
interventie

\4

Chestionare de evaluare Metoda
a sedintelor completate automonitorizarii
de participanti

Metoda test-retest

Figura 3.2 Proceduri de evaluare si autoevaluare a eficientei programului de interventie

Putem mentiona cd fiecare metodd de evaluare utilizata de noi, ne-a oferit date
importante, cantitative si/sau calitative, in evaluarea eficientei programului de interventie
psihologica:

- Metoda test-retest a avut ca scop evaluarea programului de interventie prin compararea
statistica a nivelului conflictului munca-familie la grupul de subiecti implicati in programul de

interventie si la grupul de control.
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- Chestionarele de evaluare a sedintelor au analizat eficienta programului de interventie
prin prisma evaluarilor personale facute de beneficiarii la program.

- Tehnica automonitorizarii a urmdrit evaluarea programului de interventie la nivel
calitativ prin implicarea participantilor la programul de interventie in gestionarea, la etapa
postinterventie, a competentelor si resurselor achizitionate si consolidate in vederea diminuarii
conflictului munca-familie cu privire la presiunile de timp si a tensiunilor emotionale.

Pe langd aceste metode, intervenientul desfasura in mod sistematic observatii
nestructurate asupra dinamicii grupului de interventie, asupra climatului psihoemotional si a
relatiilor in cadrul activitatilor, avand drept scop identiificarea gradului de confort si implicare al
participantilor. Figura intervenientului fiind una centrala si modalitatea de moderare avand un rol
esential in asigurarea angajamentului grupului de interventie, am urmarit sa identificim inclusiv

anumite semnale nonverbale referitoare la conduita intervenientului.

3.4.1 Analiza eficientei programului prin examinarea rezultatelor testdrii si retestdrii

In scopul evaludrii obiective a rezultatelor (conform rigorilor evaludrii programului de
interventie prin metoda tes/retest), a fost selectat si un grup de control, constituit de asemenea
din 12 persoane, angajati din domeniul biblioteconomiei, avand si ei un nivel mediu si inalt al
conflictului munca-familie. Pentru compararea rezultatelor, am apelat la analiza descriptiva,
calitativd a rezultatelor si la analiza statistica, utilizand testul T — test independent, pentru
compararea a doud grupuri independente si testul T perechi, pentru compararea a doua variabile
perechi in acelasi grup.

Ca urmare a administrarii Scalei conflictulului munca-familie, rezultatele au demonstrat
ca intre grupul de interventie si cel de control nu existd diferente semnificative la prima etapa de

testare (v. tab. 3.3 si fig. 3.3):

Tabelul 3.3. Prezentarea datelor statistice la etapa test/retest privind conflictul munca-familie

Media SD Pragul de t Gradul de
(abaterea | semnificatie P libertate
standard) (df)
CMF test Grup de 20,83 5,271 22
control <,155 -1,47
CMF test Grup de 23.58 3,753 (Nesemnificativ) 19,871
intrerventie
CMF retest | Grup de 21,25 4,413 21,103
control <,008 1,67
CMF retest | Grup de 18,50 3,580 (Semnificativ) 22
interventie
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in Figura 3.3, sunt prezentate rezultatele valorilor mediilor comparative la scala conflict
munca-familie, la etapa initiala (test), rezultatele fiind nesemnificative. Atat membrii grupului de
interventie cat si ai grupului de control percep aproximativ la fel — la nivel mediu si inalt —

conflictul munca-familie.

CMF, etapa initiala (test)

32 +
16

8 - grup de interventie

grup de control

4 -

2 -

1 T 1

grup de interventie grup de control

Figura 3.3 Prezentarea valorilor mediilor CMF in grupul de interventie si in cel de control, la etapa
initiala a programului de interventie

Pentru clarificarea celor mentionate mai sus, in Figura 3.4, prezentam rezultatele

comparative ale nivelului conflictului munca-familie la angajatii din grupul de interventie si cel

de control la etapa initiala (etapa test).

CMF, etapa initiala (test)

30
25 f
4 v
15
10

5

0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
M grup de interventie grup de control

Figura 3.4. Prezentarea nivelului CMF in grupurile de interventie si de control,
la etapa initiala (test)
Dupa finalizarea programului de interventie a fost efectuata retestarea (utilizand scala
conflict munca-familie, aceeasi scald ca si la etapa initiala de testare) asupra grupului de

interventie (grupul care a participat la programul de intervetie) peste o saptdmand, respectand
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principiul obiectivitatii cercetarii de interventie, pentru a exclude probabilitatea influentei
imediate a activitatilor efectuate in cadrul programului de interventie. De asemenea, in acelasi
timp, s-a efectuat retestarea conflictului munca-familie in cadrul grupului de control, fara ca
aceste persoane sa fie implicate in vreo interventie. Datele statistice, potrivit testului T — test
independent, ce sunt prezentate in Tabelul 3.3 si Figura 3.5. demonstreaza diferente
semnificative ale valorilor mediilor (t=1,676 p<0,008) in manifestarea conflictului munca-
familie in grupul de interventie si in cel de control.

Observam, ca valoriile mediilor la etapa initiald (test) si la cea finald (retest) s-au
modificat. La subiectii din grupul de interventie valorile mediilor au scazut semnificativ, ceea ce
explica ca nivelul conflictului munca-familie a scazut, iar la grupul de control un pic s-a marit,
dar nesemnificativ, adicd conflictul este prezent la acelasi nivel cu tendinte spre crestere a

intensitatii conflictului de rol.

CMF, etapa retestare

21,25

21,5 1
21 A
20,5 -
20 -

19,5 -
19 - W2 ® grup de control

M grup de interventie

18,5 -

18 A

17,5 -

17 T T
grup de interventie grup de control

Figura 3.5. Prezentarea valorilor mediilor coflictului munca-familie in grupul de interventie
si in cel de control, la etapa retestare

In continuare, pentru evaluarea eficientei programului psihologic de dezvoltare a
competentelor, privind echilibrarea muncii si a familiei in vederea diminuarii conflictului
munca-familie la bibliotecari, a fost efectuatd analiza comparativad a rezultatelor la variabila
CMF, la etapele test/retest in cadrul grupului de interventie, reprezentarea grafica fiind relatata
mai jos (v. fig. 3.6 si 3.7).

Astfel, la etapa testarii initiale (etapa test), 8 dintre angajati din grupul de interventie
manifestau un nivel moderat al confllictului munca-familie si 4 dintre ei — un nivel inalt al
conflictului munca-familie. Dupa participarea la programul de interventie, la etapa retest, situatia

s-a imbunatatit, fiind identificate urmatoarele rezultate: nivelul Tnalt al CMF s-a inregistrat la o
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conflictul cu o intensitate moderata (v. fig. 3.6 si 3.7).

persoand. La 4 persoane conflictul munca-familie s-a diminuat la minimum si 7 persoane traiesc

Grup de interventie, testare Grup de interventie, retestare
8
7
CMF scazut 4 CMF scazut
B CMF moderat B CMF moderat
2 0 ® CMF inalt 5 7 1 B CMF inalt
0 T T .
CMF  CMF  CMF 0 - T
scazut moderat inalt CMF CMF  CMFinalt
scazut moderat

Figura 3.6. Analiza comparativa a nivelulului conflictului muncéi-familie in grupul de
interventie, la etapa de testare si retestare

Desi, rezultatele inregistreaza la majoritatea subiectilor din grupul de interventie (7
persoane) un conflict munca-familie cu o intensitate moderatd, totusi rezultatele reprezinta
tendinte spre diminuare a conflictului. Pentru claritate prezentam in Figura 3.7, valorile numerice

ale scalei CMF, in grupul de interventie la etapa testarii si retestarii.

CMF, Grupul de interventie

30
25
20
15
10

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

=¢—Testare <=ll=Retestare

Figura 3.7 Valorile numerice privind conflictul munca-familie la participantii din grupul de
interventie (testare si retestare)

Analiza statistica, testul T perechi — in acelasi esantion, de asemenea vine sa confirme

diferenta semnificativa la scala CMF, etapa testare si retestare, la grupul de interventie (v. tab.
3.4.).

Tabelul 3.4. Rezultate privind manifestarea conflictului muncéa-familie la participantii din grupul
de interventie si la cei din grupul de control (testare-retestare)
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Media SD Pragul de t Gradul de
(abaterea | semnificatie (p) libertate
standard) (df)
CMF testare | Grup de 23,58 3,753 <,000 9,362 11
CMF interventie 18,50 3,580 (Semnificativ)
retestare
CMF testare | Grup de 20,83 5,271 <,295 -1,101 11
CMF control 21,25 4,413 (Nesemnificativ)
retestare

Rezultatele statistice denota faptul ca, daca, la angajatii din grupul de control intensitatea
trairii conflictului munca-familie nu s-a modificat, atunci la angajatii participanti in cadrul
programului de interventie lucrurile se modifica in sens pozitiv. Ei ajung sa trdiasca conflictul
munca-familie cu o intensitate mai mica (v. fig. 3.6, 3.7), comparativ cu cei din grupul de control
(v. fig. 3.8).
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Figura 3.8. Valorile numerice privind manifestarea conflictului munca-familie
inregistrate in grupul de control (la etapa testare si retestare)

Astfel, rezultatele programului de interventie confirma validarea ipotezei prin
intermediul careia am presupus ca implementarea programului destinat dezvoltarii competentelor
personale va avea un impact pozitiv in dezvoltarea capacitdtilor persoanei de a asigura un
echilibru intre solicitarile din domeniile muncé/familie, determinand reducerea conflictului de rol
datorat tensiunii si timpului, confirmand si eficienta programului de interventie. Participantii la
program si-au format unele competente, care i ajuta sa echilibreze eficient sarcinile de la locul

de munca si cele din familie, determinand si o diminuare a conflictului de rol.

3.4.2 Analiza eficientei programului prin prisma evaludrilor ficute de beneficiarii

programului
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Pentru o alta modalitate de a evalua eficienta programului de interventie am utilizat Fisa
de evaluare a sedintelor (v. anexa 7). La sfarsitul sedintelor, angajatii partcipanti la training au
fost rugati sd completeze fisa de evaluare unde au avut posibilitatea, anonim, s se expuna
referitor la programul de interventie. Fisa, in forma de chestionar, contine 8 intrebari (2 intrebari
inchise cu variante de raspuns si 6 intrebari deschise). In continuare, prezentim céteva exemple
de intrebari deschise:

¢ Ce cunostinte (informatii noi) ati acumulat pe parcursul sedintelor? La ce va vor folosi
aceste cunostinte?

e Ce abilitati si competente Vv-ati dezvoltat pe parcursul sedintelor? Unde veti folosi
aceste abilitati si competente?

e Care au fost tipurile de activitati de a caror realizare ati fost multumit si pe care le
considerati relevante?

e Care au fost tipurile de activitati de a caror realizare nu ati fost multumit si pe care le
considerati irelevante?

Prelucrarea rezultatelor, raspunsurilor la intrebari, s-a efectuat prin intermediul metodei
calitative si cantitativ-descriptive pentru cele doud intrebari. Astfel, toti participantii (100%) au
relatat cd sunt satisfacuti de organizarea si moderarea sedintelor. La intrebarea Indicati in ce
masurd asteptarile DVS. au fost satisfacute? 10 persoane (83%) au relatat ca intr-o0 foarte mare
masurd si 2 persoane (17%) au relatat intr-o mare masurd. Aceste rezultate releva faptul ca
subiectii participanti la programul de interventie au rdmas multumiti de desfasurarea sedintelor.

La intrebarea Cum v-afi simtit in timpul sedintelor desfasurate? Ce emotii ati trait?
Majoritatea subiectilor — 8 persoane (67%) au mentionat cd s-au simtit foarte bine; au avut doar
emotii pozitive — 9 persoane (75%); 3 persoane au mentionat ca S-au simtit perfect si in
siguranta. Faptul ca in cadrul grupului s-a mentinut o atmosfera favorabila, prietenoasd si de
incredere reciproca demonstreaza relatarile unor subiecti: — ma simt libera in exprimare — 3
persoane; simt confort psihologic (2 persoane); ma simt implicata si importanta (1 persoand);
simt sinceritate (2 persoane). Emotiile pozitive sunt argumentate si de faptul ca persoanele sunt
implicate in activitati in care invata lucruri noi.

Aici putem interveni cu o remarca in urma observatiilor efectuate asupra acestui grup de
angajati. La inceput, persoanele erau un pic reticente in raport cu implicarea lor intru-un program
psihologic, deoarece sunt foarte ocupati (desi, initial, cuvantul ,,psihologie” i-a motivat si le-a
mentinut participarea), ca Incepand cu a doua sedinta participantii sd spund cd nu au rabdare
pentru urmdtoarea sedintd. Au ramas pozitiv impresionati si de faptul ca pentru prima data se
organizeaza cu ei, angajatii, un program de interventie psihologica. O doamna a mentionat si in

fisa de evaluare, si pe parcursul interventiei ca se simte straniu, uimitor si impresionata, deoarece
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niciodata nu si-a pus intrebarea ,,Cine sunt eu in raport cu colegii, cu familia, cu mine Tnsumi?
Nu eram obisnuita sa-mi exprim emotiile si opiniile”.

La intrebarea Ce cunostinte (informatii noi) ati acumulat pe parcursul sedintelor? La ce
vd vor folosi aceste cunostinte? In primul rand, atunci cand li se aduceau aspecte informative cu
privire la problematica conflict munca-familie, participantii spuneau ca de fapt ei permanent se
confruntd cu astfel de situatii conflictuale, dar nu constientizau ca se confrunta, de fapt, cu un
conflict de rol, ca acest conflict este amplificat de diversi factori atat la nivel individual, cat si la
nivel interpersonal, si ca in urma trairii conflictului pot surveni diverse efecte si consecinte etc.
De aceea, la aceasta intrebare majoritatea subiectilor — 9 persoane (75%) — au mentionat
informatii noi cu privire la conflictul munca-familie. lar aceste informatii ne ajuta sa
constientizam mai bine si sa ne dam raspuns la unele intrebari — 6 persoane (50%); sd inteleg cu
ce tip de conflict munca-familie ma confrunt ca sa-mi dau seama cum sa actionez — 3 persoane
(25%); le voi folosi la diminuarea CMF — 1 persoana; ma vor ajuta sa echilibrez munca §i
familia — 2 persoane (16%). Participantii au relatat ca au mai acumulat cunostinte noi cu privire
la conceptul de stres — 3 persoane; la rolul comunicarii asertive in gestionarea CMF — 5
persoane; la informatii cu privire la gestionarea timpului — 4 persoane, mentionand parca sunt o
persoand organizatd, dar aceste informatii despre managementul timpului ma vor ajuta pe viitor
si mai mult — 1 persoana.

In acest program de interventie ne-am propus si dezvoltim la participanti competente
care i-ar ajuta sa echilibreze cu succes munca si familia si ar avea un impact asupra diminuarii
conflictului de rol datorat tensiunilor emotionale si presiunilor de timp. Astfel, in privinta
competentelor achizitionate, angajatii au remarcat: a comunica asertiv si eficient in diferite
situatii de conflict munca-familie — 6 (50%) persoane; de a preveni conflictul dintre cele doua
sfere ale vietii — 2 (17%) persoane; de a organiza timpul, prioritizand activitatile zilnice si chiar
saptamanale — 9 persoane (75%); de a gestiona emotiile negative — 7 persoane (58%); de a face
fata situatiilor stresante — 4 persoane (33%); de a delimita granitele dinte familie si munca — 1
persoana (8%). Majoritatea subiectilor au mentionat ca vor folosi aceste abilitati atat la locul de
munca, cat si in familie, pentru a mentine o relatie buna cu toti din jur si pentru a evita CMF — 7
persoane (58%), pentru a mentine un echilibru dintre munca si familie — 5 persoane (42%). O
persoana a relatat ca va folosi competentele pentru managementul timpului, deoarece sunt
implicata in foarte multe activitati la serviciu.

Sunt interesante si relatdrile participantilor referitor la acivititile de care au ramas
multumiti si le considera relevante. Toti subiectilor au apreciat toate activitatile ca fiind

interesante, utile si importante. Au fost apreciate:
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e activitatile informative si reflexive, prin intermediul cdrora participantii au acumulat
cunostinte noi si au reflectat asupra experientelor personale vizavi de CMF — 9 persoane (75%);

e activitatile ce tin de managementul timpului (,,cele 4 cadrane) — 5 persoane (42%);

e activitatile care ii ajud sd se concentreze atunci cand au de realizat o activitate — 2
persoane (17%).

e activitatile ce tin de gestionarea emotiilor (,,Piramida emotiilor”, ,,Avantaje si
dezavantaje”, ,,Peste 3 ani”); tehnicile de relaxare, care 11 ajutd sd se relaxeze 1n situatii
tensionate — 7 persoane (58%);

e activitatile de energizare, deoarece, dupd spusele participantilor, ii face sd se simta
confrortabil pe tot parcursul sedintei.

Cu privire la aspectele negative ale activitatilor, o persoana a relatat ca a avut dificlultati
la perceptia cunostintelor informative, justificand ca, de fapt, este la nivel subiectiv, deoarece are
nevoie de mai mult timp pentru a intelege si asimila cunostinte noi.

In final, la comentarii, observatii si sugestii, participantii aduc multumiri referitor la
program si relateaza cd isi doresc sd mai participe la astfel de programe organizate. Vin cu
sugestii de a se mai organiza activitati cu privire la managementul timpului.

Ca urmare, dupa completarea fisei de evaluare, am dicutat cu participantii referitor la
programul de interventie. Astfel, in urma observatiilor si analizei fisei de evaluare am identificat
expresiile formulate de participanti vizavi de programul de interventie. in tabelul de mai jos sunt

expuse o parte din relatarile subiectilor (v. tab. 3.5.):

Tabelul 3.5. Relatirile participantilor in raport cu perceptia programului de interventie

Blocuri de intrebari Expunerea participantilor

Emotiile traite in timpul sedintelor ,,Minunat. Am trgit doar emoyii pozitive ”; ,, Liberd, degajatd,
emoyii pozitive, implicatd ”; ,, Incredere, sinceritate, confort
psihologic, doringa de noi intdlniri si noi tematici ”; ,, Impresii

pozitive si uimire — mi-am dat intrebarea Cine sunteu? ”; ,, M-
am simyit perfect, liberad in exprimare ” etc.

Cunostinte (informatii) noi acumulate | ,, Informayii despre CMF si tipurile de conflict”; ,, Am aflat
despre consecingele CMF ”; ,, Comunicarea si comportamentul
asertiv sunt importante in echilibrul munca si familie ”;

., Informayii despre stres” ,, Am invgrat tehnici care sa ma ajute
sa stabilesc un echilibru intre munca si familie ”.

Abilitati privind gestionarea emotiilor | ,, Am invatat sa-mi echilibrez emotiile in urma acestor sedinte”;
., Atunci cand sunt tensionatd ma centrez pe activitati pldacute
mie”; ,,Mesajele aserive ma ajutd sa comunic eficient cu

’

membrii de familie, cu colegii”.

Abilitati privind gestionarea . Am invatat sda prioritizez activitatile”’; ,, Datorita tehnicii Cele
presiunilor de timp 4 cadrane reusesc sa-mi organizez timpul”, ,, Am invditat sa ma
concentrez mai bine atunci cand lucrez, datorita tehnicii
Pomodoro” etc.
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Analiza calitativa a rezultatelor programului de interventie ne permite sa concluzionam
ca obiectivele propuse au fost atinse. Abilitatile si competentele, achizitionate de angajatii
participanti la programul de interventie, au un impact pozitiv asupra echilibrului dintre cele doua
sfere importante si concurente ale vietii, munca si familia, diminuand conflictul de rol datorat
presiunilor de timp si tensiunilor emotionale. De asemenea, acest program a avut un impact
pozitiv atat la nivel personal, cat si la nivel interpersonal, participantii mentiondnd ca s-au
imbunatatit si relatiile in raport cu colegii, cu membrii de familie. Un alt efect pozitiv, pe care ne
permitem sd-1 scoatem in evidenta, este cd aceste persoane au reusit sa se cunoascd mai bine, sd
reflecteze asupra vietii lor, asupra interferentei munca-familie etc. si, important, a aparut
interesul ca pe viitor sa se implice in alte activitati, programe cu impact de autodezvoltare si
autoactualizare. Analiza acestui program de interventic demonstreaza, inca o data, ca
participantii au achizitionat noi abilitati cu privire la echilibrul munca-familie in vederea
diminudrii conflictului de rol, datorrat solicitarilor concurentiale ale diverselor roluri in care sunt

implicati angajati in prezent.

3.4.3 Analiza eficientei programului prin metoda automonitorizarii

Ca urmare a elaborarii, implementarii programului de interventie ne-am propus sa apeldm
la 0 a treia metoda in vederea evaluarii programului de interventie, metoda automonitorizarii (V.
anexa 8). Prin intermediul acestei metode participantii la program sunt implicati sa-si gestioneze
abilitdtile achizitionate si sa aprecieze rolul lor in activitatea profesionald. Metoda a fost
solicitatd (aplicatd) dupa 10 zile de la finalizarea sedintelor in care participantii, timp de o
sdptamana, au observat propriile emotii, comportamente in doua situatii concrete dificile la locul
de munca (o siuatie referitor la tensiunile emotionale si o situatie referitor la presiunile timpului).
In acelasi timp, au fost rugati sa aleagd doui tehnici din cele invitate (una pentru gestionarea
tensiunilor emotionale, alta pentru gestionarea presiunilor de timp), sa le aplice in situatiile de la
serviciu, observand propriul comportament si sa evalueze efectele produse.

Tehnica automonitorizarii este utila pentru asigurarea transferului de cunoastere,
sugereaza Hammer L.B. et al. (2011), participantilor li se solicitd sa-si formuleze obiective, sa-si
monitorizeze comportamentul in timp si sa discute despre efectele produse (indivizii observa,
evalueaza si raporteaza privind efectele inregistrate in propriul comportament). Eficienta acestei
tehnici a fost dovedita si de Olson J. si Winchester V. (2008 apud Hammer L.B. et al., 2011) in
cercetarea metaanalitica pe care au realizat-0 (24 de studii privind monitorizarea de sine a
comportamentului la locul de munca).

In analiza evaludrilor procesului de automonitorizare prezentate de subiecti am aplicat

tehnica analizei de continut calitativa (Cojocaru, 2010): lectura flotanta a intreg corspusului de
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texte (evaludrilole subiectilor), selectarea fragmentelor de text relevante pentru analizd,
codificarea, categorizarea, elaborarea unei scheme de categorii. Categoriile au fost delimitate
conform criteriilor stabillite de Holsti (1969 apud Cojocaru, 2010): sa fie comprehensive,
exhaustive, reciproc exclusive si independente.

Pentru conflictul munca-familie datorat tensiunilor emotionale vom analiza categorii de
situatii ce reflecta sarcinile profesionale, contextul relational si starile de oboseala si epuizare, iar
pentru conflictul munca-familie datorat timpului — situatii in care sunt prezente sarcin
neplanificate, sarcini complexe si de durata si sarcini ce presupun grupuri neomogene de copii,
dupa criteriul varstei (ceea ce solicita diversificarea activitatilor si implicit mai mult efort si timp

in organizarea acestora).

Analiza situatiilor ce vizeazda conflictul munca-familie datorat presiunilor emotionale

In cadrul acestei cercetiri am scos in evidentd faptul ca angajatii suporta si un conflict
munca-familie datorat tensiunilor emotionale. Drept urmare, si in cadrul programului de
interventic am urmarit in unul dintre obiective — dezvoltarea competentelor de gestionare
eficientd a emotiilor la participanti. In aceasta ordine de idei, in acest compartiment ne propunem
sa analizadm si situatiile trdite de angajati care au o Incarcdturd emotionald negativa si stresanta.
Aceastd analizd ne va permite sa evaludm in ce masura angajatii au reusit sa-si gestioneze
emotiile. In acest context, situatiile au fost grupate in functie de trei criterii:

. Situatii legate de activitatile si sarcinile profesionale

Cinci situatii descriu emotiile traite in raport cu activitatea profesionala, desi sunt diferite
dupa continut. O sitiuatie, descrisd de o persoand, relateaza confirmarea gradului de calificare,
fiind o situatie stresantd. Ca gestionare a emotiilor stresante, a Incercat sa se linisteasca si sa
reflecteze asupra situatiei, apeland la Tehnica peste 3 ani. Ca rezultat ,, Am devenit linistita,
privid situatia dintr-o parte. Am inteles ca este un moment trecator care se va sfarsi cu bine”. O
alta situatie stresantd, relatata de un alt subiect este ,,Comunicarea unui discurs pentru prima data
in fata unui public”. Utilizarea tehnicii Avantaje/Dezavantaje a determinat-o sda se contreze
asupra discursului si ca efect ,,m-am linistit, si am devenit mai sigurda pe mine”. Doud situatii
descriu modificarile intervenite in cadrul activitatilor deja planificate de ex., ,,Am fost foarte
tensionata §i stresata, cand am avut planificata o activitate si la un moment, pe neasteptate, a
aparut o alta activitate pe care trebuia s-o desfasor in aceeasi perioada”. Ambele persoane
relateaza ca pentru gestionarea emotiilor au utilizat tehnica Avantaje/Dezavantaje, privind
problema din alta perspectiva si gasind solutii optime pentru desfasurarea activitatilor, astfel
stabilindu-se starea sufleteasca de liniste si de satisfactie profesionala.

. Situatii legate de relatiile interpersonale
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Situatiile care produc emotii negative angajatilor pot fi conditionate si de relatiile
interpersonale tensionate in raport cu colegii de la locul de munci. in acest context, au fost
identificate trei situatii diferite: o situatie in care o persoand a simtit tensiuni emotionale din
cauza neintelegerilor cu colegii; o altd situatie conflictuald cu un beneficiar si o situatie
tensionata cu seful de sectie din cauza unei suprasolicitari de sarcini. Toate aceste situatii fiind
situatii stresante, au creat tensiuni emotionale, stres si neliniste. Astfel, din cele relatate, toti
subiectii au optat pentru formularea mesajelor asertive, in vederea clarificarii situatiilor. Efectele
au fost benefice, situatiile fiind solutionate in mod constructiv, dupd cum mentioneaza insasi
persoanele participante la program: ,,m-am bucurat ca mesajul asertiv chiar a avut un efect
pozitiv. Voi folosi pe viitor cu mai multa incredere mesajele asertive in relatii cu oamenii”.

. Situatii legate de oboseala si epuizare emotionala

Din relatarile subiectilor au fost identificate doua situatii in care una descrie extenuarea si
epuizarea emotionald, ca urmare a desfasurdrii unei activitati cu publicul si cealaltd oboseala si
epuizarea dupa o zi de munca suprasolicitatd in care ,,m-am consumat emotional si chiar m-am
simtit foarte tensionatd”. In primul caz persoana a apelat la metoda relaxarii musculare, s-a retras
intr-un birou timp de 15 minute pentru a se relaxa. In cealalti situatie, persoana venind acasa,

dupa cind, a mers cu sotul la o plimbare, apeland la tehnica Ce pot face pentru mine?

Analiza situatiilor ce vizeazd conflictul munca-familie datorat presiunilor de timp

Situatiile descrise de angajatii din domeniul biblioteconomiei confirma faptul ca ei sunt
suprasolicitati profesional si implicati permanent in diverse sarcini profesionale extraprogram,
care necesitd o adaptare a timpului si o ajustare a eforturilor in vederea finalizarii cu succes si In
timpul necesar. Probabil, aceste situatii sunt specifice si altor angajati din departamentele in care
activeaza persoanele participante la program. Am grupat situatiile prezentate de subiecti in patru
categorii in functie de specificul activitatilor.

. Situatii extraprogram sau neplanificate (legate de donatiile de carte)

Doi subiecti au relatat ca urgent li s-a dat sarcina sa pregateasca 0 donatie de carte pe
langa alte activitati zilnice profesionale. De ex., Am avut sarcina de a realiza cdteva donatii de
carte intr-0 Zi, sarcini care nu erau prevazute in programul de lucru. Ambele persoane relateaza
ca au recurs la proceduri de management al timpului, utilizand tehnica ,,Cele 4 cadrane”, care,
dupa spusele subiectilor, i-a ajutat sd-si organizeze timpul si sd-si prioritizeze sarcinile dupa
criteriul importante si urgente, ,, potrivit unui plan bine organizat”. O persoand a mentionat ca i-
au fost de ajutor si informatiile privind managementul timpului care au fost prezentate in timpul
programului de interventie. Ambele persoane mentioneaza ca tehnica utilizatd in organizarea

timpului este importanta si necesara in realizarea sarcinilor.
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o Situatii vizavi de realizarea programelor si intdlnirilor cu copiii de diferite varste

Doua persoane relateaza despre preconizarea intalnirilor cu mai multe grupuri de copii.
Din cauza presiunilor de timp o persoana isi face griji ca nu va reusi sa le realizeze cu succes.
Insa, informatiile despre managementul timpului ,, m-a ajutat sia-mi organizez timpul, sd elaborez
un plan bine structurat cu ora inceperii si timpul cdt va dura fiecare intdlnire. Intre intdlniri am
preconizat o pauza. Astfel, acest plan structurat m-a ajutat sa realizez cu succes intdlnirile”. O a
treia persoand descrie cd, pe langa celelalte activitati profesionale, a fost solicitatd sd pregateasca
mai multe programe cu activitati, pe diferite teme, cu copiii de varste diferite. In continuare ea
relateaza: ,, Am apelat la strategii de management al timpului si am folosit tehnica ,,Cele 4
cadrane”, care m-au ajutat sa prioritizez activitatile in functie de cele mai importante, urgente si
cele care mai pot astepta. Desi aceasta tehnica m-a ajutat sa-mi organizez timpul, oricum nu am
reusit sa le realizez pe toate pana la sfarsitul zilei de munca, erau prea multe.” Mai relateaza ca
aceasta tehnica a avut un impact pozitiv asupra increderii In sine, Increderii ca va reusi.

o Sarcini complexe si de durata

Deseori angajatii se plang ca sunt presati de timp atunci cand li se cere realizarea unor
sarcini mai complexe si de durata, care necesita mai mult timp pentru realizarea lor, pe langa alte
responsabilitati zilnice pe care le mai au la serviciu. Din aceastd cauza, angajatii sunt nevoiti sa
se retind dupa orele de munca pentru a finaliza aceste sarcini profesionale complexe. Astfel,
dupa cum relateaza 0 persoana ,, intr-0 zi am avut o suprasolicitare de program, care nu-mi era
planificata in programul de activitati” sau dupa cum mentioneaza alta ,, frebuia sa efectuiez o
verificare generald a cartii intr-o perioada scurta de timp”. Ambele persoane au folosit tehnica
Cele 4 cadrane, aceasta tehnicd le-a ajutat sa-si realizeze sarcinile conform unui plan bine
structurat. Chiar dacd a fost nevoita sa stea dupd orele de muncd, important e cd a finalizat
sarcina cu succes, relateaza un angajat. Cealaltd persoana mentioneaza ca in timpul muncii au
fost exclusi stimului, factorii care ar impiedica sa se concentreze (vorbitul la telefon, discutiile cu
colegii s.a.). Important este faptul, mentioneaza subiectii, ,,ca am reusit!”.

o Situatii vizavi de realizarea la timp a proiectelor

Trei persoane au descris situatii cu privire la: realizarea unui proiect care solicita mult
timp si efort, nefiind precizata in mod clar tematica proiectului; realizarea urgenta a unui raport
pentru trimestrul | de activitate si realizarea unui program cu ,,Taberele scolare”. Toate aceste
proiecte solicita timp, efort si competente, din care cauza o persoana a avut frica ca nu va reusi.
Ce tehnici au folosit aceste persoane in vederea gestionarii timpului? Toate aceste persoane au
ales sa foloseasca tehnica Pomodoro, tehnicd invatata si exersata in cadrul programului de
interventie psihologica. Aceasta tehnica i-a ajutat sa se concentreze asupra realizarii proiectelor

si raportului, evitand factorii perturbanti care ar fi putut sa impiedice sa se concentreze — ,,/n
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primul rand am inchis telefonul in timp ce lucram, relateaza o persoand, si am rugar colegii sa
nu ma deranjeze in acest timp”. Efectele au fost pozitive, au reusit si realizeze in timp
proiectele, doar o persoana a mai solicitat timp pentru finalizarea proiectului.

Cu referire la situatiile cu potential de a produce conflict munca-familie datorat
presiunilor de timp, se constata ca angajatii reusesc sa pund in aplicare continuturile invatate, au
folosit diverse tehnici in exercitarea sarcinilor profesionale (Cele 4 cadrane, Pomodoro s.a), ceea
ce denotd despre achizitionarea de catre participantii la programul de interventie a unor
competente, care se vor consolida in resurse de gestionare eficienta a timpului.

Analizand cele relatate de participantii la studiu, concluzionam ca angajatii bibliotecari
deseori sunt suprasolicitati la locul de munca, confruntandu-Se cu situatii conflictuale create de
presiunile de timp si de tensiunile emotionale. Metoda automonitorizarii demonstreaza ca
participantii la programul de interventie psihologica au achizitionat abilitdti necesare in vederea
gestionarii eficiente a presiunilor de timp si a tensiunilor emotionale. In functie de situatii
specifice care creeaza dificultati la locul de munca, ei au reusit sa selecteze si sa utilizeze tehnici
potrivite in vederea diminuarii conflictului munca-familiedatorat timpului si tensiunilor
emotionale, ceea ce ne determind sa considerdm ca rezultatele obtinute vor fi consolidate in timp

la participantii implicati in programul de interventie, mentinute si chiar dezvoltate.

3.5 Concluzii la capitolul 3.

1. Dupa participarea la programul de interventie psihologica privind dezvoltarea unor
competente de echilibru munca-familie in vederea diminudrii conflictului de rol, angajatii
beneficiari ai acestui 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. Eficienta programului a fost masurata prin mai multe metode, integrand atat
compararea datelor inregistrate de grupul de interventie, comparativ cu grupul de control (test-
retest), cat si evaludrile facute de participanti. Prin urmare, putem confirma semnificatia practica
a programului, recomandand pentru a fi utilizat in organizatiile autohtone.

3. Diferente semnificative statistic Intre grupul de interventie si cel de control, inregistrate
la etapa de retestare, se manifesta in felul urmator: 1a grupul de interventie se atestd o diminuare
a intensitatii conflictului munca-familie, iar la grupul de control, fie o crestere a intensitatii
conflictului, fie 0 mentinere a nivelului mediu al conflictului de rol, cu tendinte spre crestere.

4. Analiza calitativa a raspunsurilor subiectilor la tehnica automonitorizarii demonstreaza
ca angajatii implicati in programul de interventie si-au achizitionat competentele necesare in

privinta echilibrarii muncii si a familiei pentru a diminua conflictul munca-familie si le utilizeaza
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cu succes 1n gestionarea presiunilor de timp si a tensiunilor emotionale, ceea ce in timp ar putea
sa consolideze resursele necesare.

5. Analiza cantitativa si calitativa a rezultatelor ne permite sa concluzionam ca programul
de interventie si-a atins obiectivele propuse. Abilitatile 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.
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CONCLUZII SI RECOMANDARI

Concluzii generale

Munca si familia sunt doud aspecte importante ale persoanei adulte, astfel, cercetatorii si
psihologii organizationali au fost dintotdeauna interesati de a intelege felul in care interfereaza
aceste doud domenii si conflictele ce deriva in consecinti. In acest conflict de rol, angajatul se
confruntd cu urmatoarea dilema: ce si aleagd — munca sau familia, carui domeniu sa-i dea
prioritate, cum sa imbine cat mai optim solicitarile de la serviciu cu responsabilitatile de familie?
Luand in considerare faptul ca asemenea investigatii sunt relativ putine in Rep. Moldova, ne-am
propus un studiu teoretic si empiric complex pentru o cunoastere multiaspectuala a fenomenului
in vederea elaborarii unor programe eficiente de interventie psihosociala in organizatii.

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 epuizarii emotionale) sau comportamentali (de ex., flexibilitatea de rol,
interferenta de rol s.a.).

3. Conflictul de rol multiplu poate afecta atat individul la nivel personal, familia cat si
organizatia In care acesta activeazd 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. 1In ceea ce priveste perceptia conflictului de rol multiplu (munca-familie), nu se atesta
diferente semnificative in functie de gen si de tipul organizatiei, atit barbatii, cat si
femeile percep un nivel moderat si scazut de conflict. De asemenea, majoritatea
angajatilor din organizatiile publice si din cele private intdmpina oarecare dificultéti
in echilibrarea sarcinilor profesionale cu cele maritale.

2. Dimensiunile cognitive, afective si comportamentale, analizate in aceasta lucrare
coreleaza partial cu conflictul munca-familie, cele mai semnificative corelatii fiind

intre conflictul munca-familie si perceptia satisfactiei de viatd, epuizarea emotionala,
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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 rolurilor (munca, dezvoltare profesionala si familie), 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 1n consecinta cu suprasolicitari, regrete si chiar renuntari.

In vederea dezvoltarii unor competente de echilibru a solicitirilor concurentiale de rol,

am elaborat si implementat un program de interventie psihologica, 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 demonstreaza ca beneficiarii programului de interventie au
achizitionat competentele necesare in privinta echilibrarii muncii si a familiei in
vederea diminudrii 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 atit compararea
datelor inregistrate de grupul de interventie, comparativ cu grupul de control (test-
retest), cat si evaludrile fiacute de participanti. Prin urmare, putem confirma
semnificatia practica a programului, recomandand pentru a fi utilizat in organizatiile

autohtone.

In contextul celor enuntate in aceastd sectiune, problema stiintifici importanti
solutionata in cadrul cercetarii 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.

Rezultate (5)
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Reiesind din concluziile enuntate mai sus, prezentam principalele rezultate stiintifice ce
contribuie la solutionarea problemei stiintifice (analizata in prezenta lucrare), rezultate pe care
le propunem pentru sustinere:

(1) Concretizareca manifestarilor specifice ale conflictului de rol mutiplu (munca-familie
si munca-familie-studii) la angajatii din organizatiile autohtone, ne-a permis sa evidentiem ca
acest conflict este un fenomen frecvent intdlnit, dar slab sau chiar deloc constientizat de catre
angajati, ceea ce denotd si o lipsd de informare in acest sens; 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 angajatiit din Republica
Moldova.

(2) Elucidarea implicatiilor pe care le au dimensiunile studiate de noi in lucrare
(cognitive, afective si comportamentale) in manifestarea conflictului munca-familie, inclusiv a
variatiilor in functie de genul subiectilor si tipul organizatiei; acest fapt a evidentiat ca
intensitatea conflictului se manifesta in dependenta 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 sd fie incluse
actiuni care sd fie destinate atdt organizatiilor, la nivel general, cat si angajatilor, la nivel
individual.

(3) Elaborarea unui model integrat, ce include 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 conflictul munca-
familie; profil pe care il propunem 1in vederea utilizarii ulterioare de catre psihologii
organizationali sau specialistii In resurse umane pentru a identifica, in timp util, angajatii care
manifesta conflict si a elabora strategii de interventie ce ar contribui la diminuarea conflictului
munca-familie.

(4) In contextul nevoii actuale de ,jinvitare pe tot parcursul vietii” (eng. lifelong
learning), interpertarea datelor arata ca, in situatii de conflict de rol multiplu (munca-familie-
studii) sunt influentate negativ performantele academice si cele profesionale ale indivizilor; ca
urmare, se atestd in mod frecvent esecuri, suprasolicitari, regrete, insatisfactii si chiar abandon;
acest fapt a permis largirea perspectivei de abordare a conflictelor de rol la etapa contemporana,
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
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concurente (muncd-familie), astfel, considerdm ca aplicarea acestui program in organizatiile
locale va duce la consolidarea in timp a resurselor personale necesare pentru reducerea
intensitatii conflictului munca-familie.

Valoarea teoretica a lucrarii

Valoarea teoreticd a lucrarii este justificatd de completarea cadrului teoretico-stiintific cu
sinteze din literatura de specialitate privind problematica conflictului munca-familie: tipuri si
particularitati 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. Au fost
concretizate contributiile proprii in elaborarea sintezelor teoretice, in teza fiind prezentate si
analizate cele mai recente studii din literatura de specialitate, autohtona, dar in mod special, cea
din strainatate, privind tema lucrarii. Implicit, a fost demonstrat, la nivel teoretic si ulterior la
nivel empiric, cum au fost integrate aceste rezultate in fundamentarea studiilor realizate in
contextul local. Au fost aduse contributii la dezvoltarea conceptului — conflict de rol
tridimensional (munca-familie-studii), acest tip de conflict fiind o provocare a timpurilor
moderne, care implica solicitari multiple de rol. Rezultatele cercetarii consolideaza aspectele
teoretice ale psihologiei generale, imbinate cu elemente ale psihologiei organizationale, fiind
fundamentata si argumentata din punct de vedere teoretic importanta si necesitatea administrarii
unui program de interventie psihologica in vederea dezvoltarii competentelor de echilibru

muncd-familie la angajatii din organizatiile autohtone.

Valoarea practica a lucrarii

Valoarea aplicativa a lucrarii 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 activitatile
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.

Limite/ probleme rimase nerezolvate

Studiul dat prezinta o serie de limite si anume:
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e Dat fiind faptul cd nu s-au luat in considerare alte zone geografice ale Republicii
Moldova, datele fiind colectate preponderent de la angajatii din organizatiile din
municipiul Chisindu, presupunem ca ar putea exista similitudini sau diferente referitor la
problema studiata in functie de acest aspect, care ar urma sa fie explicate in studiile
ulterioare.

e Corespunzator, dat fiind faptul ca nu s-a luat in considerare categoria de varsta, numarul
de copii si perioada de mariaj, presupunem ca acesti factori ar putea sa produca variatii in
intensitatea coflictului si implicatiille pe care le au diverse dimensiuni cognitiv-
perceptive, afective si comportamentale studiate de noi in lucrare.

e In aceceasi ordine de idei, dat fiind faptul ci nu s-a luat in considerare domeniul
ocupational, presupunem ca am putea sa identificam diferente in intensitatea si modul de
manifestare a conflictului munca-familie, la unele domenii ocupationale conflictul ar
putea fi mai intens.

e Respectiv, dat fiind faptul ca nu s-a luat in considerare existenta si disponibilitatea unor
programe munca-familie in organizatiile din care fac parte angajatii participanti la studiu,
considerdm ca acest aspect ar putea produce modificari in perceptiile conflictului si a

suportului organizational.

Sugestii privind potentiale directii pentru cercetari ulterioare legate de tema
abordata

Cu toate ca la nivel international existd mai multe studii ce reflectd problematica
conflictului munci-familie, la nivel national asemenea studii sunt relativ putine. In prezentul
studiu, am investigat specificul conflictului de rol multiplu (munca-familie si munca-familie-
studii) la angajatii din organizatiile autohtone ca fenomen si, respectiv, dimensiunile cognitive,
afective si comportamentale cu implicatii in acest conflict in functie de genul subiectilor si tipul
organizatiei in care sunt angajati acestia.

Desigur, aria de cercetare ce vizeaza problematica datd ramane larg deschisd, fiind
posibile noi directii de cercetare. Un aspect pentru studiile ulterioare ar fi investigarea
conflictului munca-familie in functie de domeniul de activitate pentru a determina care job-uri au
un potential mai mare de a produce un conflict munca-familie. O alta problema de cercetare
poate porni de la intrebarile: Cine are de suferit ca urmare a conflictului munca-familie? Cum
organizatia ar putea interveni pentru prevenirea, diminuarea conflictului munca-familie? Ca
urmare, studiile ulterioare ar putea fi orientate spre elaborarea si implementarea programelor de
prevenire si de interventie a conflictului munca-familie propuse organizatiilor in contextul

national. Pentru acest pas este necesar sa se tind cont de: studierea resurselor in gestionarea
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conflictului la angajati; studierea conditiilor susceptibile pentru elaborarea eficienta a interventiei
muncd-familie; formarea angajatorilor sau a managerilor pentru implementarea politicilor si a

culturii organizationale in echilibrarea domeniilor munca-familie.

Recomandiri pentru utilizarea rezultatelor (in domeniul sociocultural si economic)

In ultimele decenii, datoritd sporirii implicarii in domeniul profesional, se constati o
crestere a responsabilitatilor profesionale si familiale ce interfereaza intre ele, producand astfel
fie o imbogdtire de roluri, fie un conflict munca-familie. Ca urmare a trairii conflictului munca-
familie, angajatii suportd efecte negative, somatice si emotionale. Evident este faptul ca acest tip
de conflict produce efecte distructive nu doar asupra angajatilor, ci si asupra organizatiei ca
intreg, costurile acestui conflict fiind destul de ridicate, afectdnd procesul de muncad in sens
general. Din aceste considerente, rezultatele cercetarii noastre sunt utile atat angajatilor, cat si
organizatiilor in ansamblu.

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

e Sa organizeze seminare informative si programe de interventie psihologica pentru
prevenirea conflictului munca-familie si stabilirea unui echilibru intre munca si familie.
Astfel, compania poate sa ofere traininguri despre rolurile parentale, reorientarea rolurilor
in familie, privind posibilitatile de organizare a muncii la domiciliu sau facilitatile de
ingrijire a copiilor (Peeters M. et al., 2005 apud Cojocaru N., 2013).

e S3a 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.

e 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.
De asemenea, pot fi discutate cu managerul programul si conditiile de munca acestea,
incluzand ore comprimate de munca sau o zi libera pe sdptdmana.

e Sa ofere angajatilor un program de munca part-time. Pentru unii angajati acest program
este binevenit, mai ales pentru tinerii specialisti care 1si continud studiile universitare, dar
chiar si pentru colaboratorii cu experientd preocupati de dezvoltarea personala continua.
Sau, datorita tehnologiilor moderne (internet, skype, telefon), unele sarcini pot fi realizate
de angajati si la domiciliu.

e Sa ofere ajutor si sprijin mamelor cu copii sau sa se organizeze spatii interne de joaca
pentru copii cu supraveghetor In timp ce parintii sunt implicati in activitatile de serviciu.

Pentru angajati venim cu urmatoarele recomandari:
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Sa participe la diverse seminare informative, traininguri pentru prevenirea conflictului
munca-familie si stabilirea unui echilibru a muncii cu familia.

Sa conolideze si sa 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 diminuarii conflictului de rol si realizarii cu

succes a rolurilor competitive.
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GLOSAR DE TERMENI

Angajament de rol — credintele si atitudinile individului cu privire la relevanta fata de un anumit
rol (ocupational, parental, marital).

Angajament in raport cu rolul marital — cantitatea timpului si a costurilor pe care un angajat este
dispus sd le aloce pentru constituirea si mentinerea unei casnicii durabile.

Angajament in raport cu rolul ocupational — stare de conexiune fiziologica, cognitiva si afectiva
cu munca, identificarea profunda cu un loc de munca si implicarea in munca.

Angajament in raport cu rolul parental — include grija, educatia fatd de copii, timpul petrecut cu
copiii ce reprezintd potentiale oportunititi de promovare a copiilor, de dezvoltare cognitiva,
sociala si bunastare la copii.

Conflict munca-familie — 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 dificila datorita participarii in celalalt rol

Conflict munca-familie-studii — conflictul capata o tripla solicitare concurentiala de rol, care vine
din domeniul muncii, familiei, studiilor. Dificultatea de a gestiona eficient aceste roluri
influenteaza negativ performantele profesionale, academice, fiind afectate si sarcinile familiale.

Epuizare emotionala — senzatii de oboseala si dezechilibru emotional, persoana fiind incapabild
sa munceascd cu aceeasi energie si sd echilibreze eficient rolurile ce tin de munca si familie.

Interferenta familie-munca — pentru angajatii care au un program de munca suprasolicitat, ca
urmare, apare necesitatea sa realizeze unele sarcini acasa, in zilele de odihna, in vacante.

Interferenta munca-familie — angajatii sunt mai mult implicati in activitatile casnice, ceea ce 1i
impiedica sa realizeze cu succes sarcinile profesionale.

Suport organizational — perceptia si convingerea individului cd este sustinut, apreciat de
organizatie; perceptia ca li se ofera ajutor, comunicarea informatiilor, empatie emotionald din
partea organizatiei.
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ANEXA 1 Etapele cercetarii (teoretice si empirice)

CAP. |

|
|

Dimensiuni conceptuale ale
CMF

|

S

tudiul empiric al conflictulu
de rol multiplu (munca-
familie si munca-familie-
studii)

f

Studiul
cantitativ

Studiul
calitativ

_ﬂ) 1. Exista diferente, in functie de genul subiectilor, in ceea ce priveste manifestarea \

CMF si dimensiunile cognitive, afective si comportamentale ale acestuia la angajatii de
gen feminin si masculin;

Ip 2. Exista diferente in functie de tipul organizatiei in ceea ce priveste manifestarea
CMF si dimensiunile cognitive, afective si comportamentale ale acestuia la angajatii din
organizatiile publice si private.

Ip 3. Exista corelatii intre CMF, PSO si PSV, in functie de genul subiectilor si de tipul
organizatiei.

Ip 4. Exista corelatii intre CMF si EE, in functie de genul subiectilor si de tipul
organizatiei;

Ip 5. Exista corelatii intre CMF si AR (ocupational, parental si marital), intre CMF si
FMF, CMF si IMF in functie de genul subiectilor si de tipul organizatiei.

/Scala privind AR (Amatea et al., 1986);\
Scala privind IMF (Matthews si Barnes- gen masculin; 184 O publice si 171 O
Farell, 2010); Scala privind FMF private
(Matthews et al., 2010); Scala privind J
PSO in raport cu familia angajatilor
(Booth si Matthews, 2012); Scala de
PEE (Demerouti et al., 2003); Scala
privind CMF (Grzywacz et al., 2006);

\Scala privind PSV (Diener et al., 1985) /

355 subiecti: 207 — gen feminin si 148 —

~

Directii de cercetare:

- Evidentierea specificului CMFS;

- Determinarea efectelor pe care le produce conflictul asupra eficientei academice;

- Analiza strategiilor de gestionare a rolurilor competitive si a efectelor pe care le produc
asupra echilibrului de rol.

~N

Ghid de Interviu semistructurat 14 asistenti universitari (doctoranzi,

J

casdtoriti, avand copii)

ﬁ?ezultate: (1)CMF este un fenomen frecvent intalnit (fapt revelat in cadrul studiulum
calitativ), dar slab sau chiar deloc constientizat de catre angajati; (2) dimensiunile
cognitive, afective si comportamentale, inclusiv factorii de gen si tipul organizatiei,
analizati in lucrare, au implicatii asupra intensitatii cu care se manifesta CMF; (3) se
atestd diferente semnificative pe dimensiunile analizate in functie de genul subiectilor
si de tipul organizatiei; (4) conflictul poate influenta negativ performantele academice
si profesionale ale indivizilor, soldandu-se cu esecuri, suprasolicitari, regrete,
insatisfactie si chiar abandon; (5) implementarea unui program de dezvoltare a unor
abilitati de echilibru munca-familie va consolida in timp resurse personale necesare

Qentru reducerea intensitatii conflictului cu care se pot confrunta angajatii.

CAP. 111 .

|

ﬂrgumente:

- Slaba constientizare privind
problematica CMF si
consecintele acestuia (nevoia
unor activitati de informare);

- Frecventa a doua tipuri de
CMF — bazat pe tensiune si
bazat pe timp (nevoia de a fi
dezvoltate abilitati de
gestionare a tensiunilor/
emotiilor negative si a
timpului);

- Dezvoltarea unor abilitati va
contribui in timp la consolidarea
unor RP, care vor asigura EMF,
cu impact asupra diminuarii
CMF (nevoia de a asigura o
continuitate dintre activitatile
programului si transferul celor
nvatate in activitatea de zi cu zi
a participantilor).

control),

ore)

4 Subiecti (24 — 12 in grupul de
interventie si 12 in grupul de
Program — 11 sedinte (1,5 — 2

i
o=
:—9;{—3’»:
29 =2 &g
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2% g g
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i=N
R
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RZEE SR
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EgEo
T 0 o
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|

-

Tipuri de activitati:

Actvitati de energizare a grupului
Activitati informativ-reflexive
Activitati de invatare si simulare

Metoda test-retest

Evaluari facute de beneficiarii
programului

Metoda automonitorizarii

Proceduri de evaluare }




ANEXA 2. Acord de participare la proiectul de cercetare®

Vi rugam sa luati parte in calitate de participant la realizarea studiului ,,/nterferente dintre viaga
profesionald si cea privatd. Aspecte interculturale, experiente locale si strategii de interventie”. Studiul
are drept scop investigarea specificului relatiei dintre viata profesionald, cea de familie si studii la
angajatii din diverse domenii ocupationale. Numele si raspunsurile Dvs. sunt absolut confidentiale.
Rezultatele cercetdrii vor fi publicate in diverse articole din reviste de specialitate sau prezentate la
diverse conferinte, fara a fi indicate datele Dvs. Vom fi deosebit de recunoscatori pentru sinceritate. Acest
document este un formular de informare in vederea confirmarii consimtamantului Dvs. Va rugam sa-I
cititi cu atentie si sd luati o decizie. Puteti discuta continutul acestui formular cu cineva din echipa de
cercetare si puteti cere explicatii daca aveti neclaritati sau nu intelegeti anumiti termeni. Participarea la
acest studiu este voluntara. Puteti sa va retrageti oricand din proiect.

Daca decideti sa participati la acest studiu, va trebui sa raspundeti la cateva intrebari cu referire la
problematica vizatd. Vi asiguram incd o datd ca raspunsurile Dvs. vor fi tratate cu maxima
confidentialitate, iar rezultatele vor fi folosite doar in scop stiintific, fara nicio referire la identitatea Dvs.
Pentru alte informatii despre acest studiu puteti contacta Departamentul Psihologie al USM. in caz
afirmativ, va rugdm sd semnati acest formular, ceea ce confirmd acordul Dvs. de a participa la acest
studiu in conditiile mentionate mai sus.

Semnatura persoanei care ia parte la studiu Data

Numele persoanei care ia parte la studiu (optional)

Va multumim pentru colaborare.
Cu deosebita consideratie,
echipa de cercetare.

% Acordul de participare a fost elaborat in cadrul Proiectului de cercetare ,,Interferente dintre viata profesionald si
cea privatd. Aspecte interculturale, experiente locale si strategii de interventie” (2015-2019) de catre membrii
echipei de proiect (C. Platon, N. Cojocaru, S. Tolstaia, T. Turchina, V. Saitan si R. Pascari).
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ANEXA 3. Scale utilizate pentru studiul conflictului muncd-familie si a variabilelor
rela,tionate10

Cod

Genul [_]feminin [] masculin

Virsta

Studii: []liceu/gimnaziu[_] colegiu/scoald profesionald [_] superioare
Statutul marital: [ ] casatorit [ | necasatorit [ ] divortat

Numiirul de copii: [_]nici unul [ _Jun copil [_]doi sau mai multi

De cat timp sunteti ciséitorit
Virsta copiilor:
Tipul organizatiei unde sunteti angajat: [ | public/de stat ] privat

Domeniul profesional (indicati)

Sunteti angajat: [ | Full-time (program plin) [] Part-time (program redus, pe ore)

SCALA 1 (Angajamentul de rol)

Instructiune: Va rugam sa cititi fiecare din afirmatiile de mai jos si sa indicati In ce masurd sunteti de
acord sau nu cu acestea.

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
Dezacord Dezacord Dezacord Nici acord, Acord Acord Acord total
total partial nici partial
dezacord
AO 1/12|3/4|5|6

1. Imi place sa muncesc, dar nu vreau o cariera prea solicitanta.

2. Sunt gata sa fac cat mai multe sacrificii pentru a avansa pe scara profesionald/in
cariera.

3. Imi place sa fiu implicat in activitatea de munca si sunt gati sa dedic timpul si
eforturile necesare pentru a-mi dezvolta cariera.

4. Sunt gata sa dedic o cantitate importanta de timp pentru a-mi construi o cariera si
a-mi dezvolta abilitatile necesare pentru a avansa pe scara profesionald.

5. Sunt gata sa sacrific timpul si energia necesare pentru a avansa in domeniul
profesional.

1. Este mai important sd am timp pentru mine si dezvoltarea personald, decat sa am
copii si sé fiu responsabil(d) de cresterea si educarea lor.

2. Sunt gata sa dedic o cantitate importantd de timp si energie pentru cresterea si
educarea copiilor.

3. Sunt gata sa fiu foarte implicat(2) zi de zi in activitatile de crestere si educare a
copiilor.

4. A fi implicat in activitatile zilnice de crestere si educare a copiilor presupune
costuri in alte domenii ale vietii mele, costuri pe care nu sunt dispus(d) sa fac.

5. Nu sunt pregitit(a) sa ma implic foarte mult in cresterea si educarea copiilor.

1. Sunt gata sa dedic timpul necesar pentru ca sotul/sotia sa simta dragostea, grija
si suportul din partea mea.

2. Nu sunt pregatit/a sa dedic o cantitate importanta din timpul meu pentru a sta cu
sotul/sotia sau pentru a realiza anumite activitati Tmpreuna.

3. Sunt gata sa dedic timpul si efortul necesare pentru a construi si mentine o
relatie de casnicie durabila.

4. A fi implicat intr-o relatie de césnicie presupune costuri in alte domenii ale vietii

19 Scalele au fost traduse, adaptate si validate in cadrul Proiectului de cercetare ,,Interferente dintre viata
profesionald si cea privatd. Aspecte interculturale, experiente locale si strategii de intervengie” (2015-2019) de
catre membrii echipei de proiect (C. Platon, N. Cojocaru, S. Tolstaia, T. Turchind, V. Saitan gi R. Pascari).
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mele, costuri pe care nu sunt dispus(&) sa le fac.

5. Sunt pregatit(a) s muncesc din greu pentu a construi o casnicie, chiar daca
aceasta ar Tnsemna limitarea oportunitatilor de realizare a altor scopuri
personale.

SCALA 2 (Suportul organizational)

Instructiune: Va rugdm sa indicati in ce masura sunteti de acord daca fiecare dintre afirmatiile de mai jos
exprima filosofia si valorile organizatiei In care activati. (N.B. in acest caz, nu este vorba de valorile
personale, ci de perceptiile Dvs. cu referire la valorile organizatiei in care sunteti angajat).

1 | 2 | 3 | 4 | 5
Dezacord total Dezacord Nici acord, nici Acord Acord total
dezacord
112|134

1. Munca ar trebui sa fie prioritatea de baza In viata unei persoane.

2. Angajatii care sunt extrem de dedicati pentru viata de familie nu pot fi la fel de
dedicati si activitatilor de la locul de munca.

3. Realizarea unor nevoi personale sau de familie (cum ar fi, a-ti lua zile libere
pentru a ingriji de copiii bolnavi) nu se accepta.

4. Persoanele care consacra prea mult timp pentru satisfacerea nevoilor personale nu
sunt dedicate activitatii de la locul de munca.

5. Se presupune ca cei mai productivi angajati sunt cei care dau prioritate
activitatilor de la locul de munca si doar apoi vietii de familie.

6. Angajatul perfect este cel care este disponibil 24 ore/zi.

SCALA 3 (Flexibilitate, disponibilitate, abilitate)

Instructiune: Va rugam sa cititi fiecare dintre afirmatiile de mai jos si sd indicati in ce médsurd sunteti
de accord sau nu cu acestea. Trebuie sd aveti in vedere faptul cd termenul ,responsabilititi
personale/familiale” se refera la diverse obligatii familiale, planuri pe care le faceti Impreuna cu
membrii familiei sau cu prietenii sau tot felul de angajamente pe care le aveti fatd de familie sau

prieteni.
1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
Dezacord Dezacord Dezacord Nici acord, Acord Acord Acord total
total partial nici partial
dezacord
FA — munca 1/2|3|4|5|6

1. Sunt In masura sa vin si sa plec de la locul de muncé atunci cand vreau pentru
a satisface necesitatile familiei si personale.

2. Daca apare necesitatea, eu pot sa plec de la locul de munca mai devreme
pentru a solutiona anumite probleme legate de familie.

3. Daca ar interveni ceva in viata personala, nu ar fi o problema sa vin la lucru
mai tarziu.

4. In timpul orelor de lucru pot si-mi permit sa intrerup ceea ce fac pentru a
indeplini responsabilitatile legate de familie sau de viata personala.

FD — munca 112/3/4]|5|6

1. Sunt dispus si iau o pauza de pranz mai lunga, astfel incat sa pot face fata
responsabilitatilor legate de familie si de viata personala.

2. Presupunand ca managerul nu ar avea nimic impotriva, nu m-ar deranja sa
intarzii la lucru pentru a indeplini responsabilitatile de familie si cele
personale.

3. In cazul in care ar trebui sd indeplinesc anumite obligatii de familie sau ma
confrunt cu anumite probleme personale, as fi dispus sa schimb programul de
lucru sau sa iau anumite pauze In timpul orelor de lucru.
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4. Sunt dispus sa-mi iau timp liber in cadrul orelor de munca, pentru a face fata
obligatiilor de familie sau personale.

FA — familie 1/2/3/4|5|6

1. Familia si viata personala nu m-ar impiedica sa-mi schimb programul de lucru
(de ex., sa merg mai devreme sau sd@ ma retin la munca pentru a finaliza
sarcinile legate de munca).

2. Daca apare necesitatea, ag putea si lucrez pana tarziu fara a afecta
responsabilitatile de familie si viata personala.

3. Familia si viata personald nu m-ar impiedica sa merg mai devreme la munca in
caz de necesitate.

4. Familia si viata personald nu m-ar impiedica sd merg la munca pentru o zi in
plus pentru a-mi indeplini responsabilitatile legate de munca.

5. Din punctul de vedere al familiei si al vietii personale, nu exista niciun motiv
din care nu as putea sa-mi reorganizez programul pentru a raspunde cerintelor
ce tin de munca mea.

FD — familie 1/2[3/4]|5|6

1. Sunt dispus(d) sa schimb planurile pe care le am cu prietenii si familia, astfel
incat sa pot finaliza o sarcind de munca.

2. Sunt dispus(d) sa schimb planurile de vacantd pe care le am cu prietenii si
familia pentru a finaliza responsabilitatile legate de munca.

3. In timp ce sunt acasd nu ma deranjeaza sa intrerup ceea ce am de ficut pentru a
finaliza sarcinile legate de munca.

4. Sunt dispus(d) sa anulez planurile pe care le am cu prietenii si familia pentru a
face fata responsabilitdtilor legate de munca.

5. Sunt dispus(a) sa ratez activitatile cu familia sau prietenii (cum ar fi un concert
sau cina cu familia sau prietenii), astfel incat sd pot termina o sarcina legata de
munca.

6. As fi dispus(d) sa ratez sarbatorile/vacantele cu familia sau prietenii, astfel
incat sa pot merge la munca si sd ma ocup de responsabilitatile de acolo.

SCALA 4 (Interferenta MF-FM)

Instructiune: Va rugam sa raspundeti la Intrebarile de mai jos indicand cat de frecvent se manifesta
situatiile prezentate.

1 | 2 | 3 | 4 | 5
Niciodata Mai putin de o 1-3 zile pe luna 3-4 zile pe 5 sau mai multe
data pe luna sdptamana zile pe saptamana
IMF 11234

1. Cat de frecvent ati intarziat la serviciu din cauza unor probleme de familie?

2. Cat de frecvent ati plecat mai devreme de la serviciu pentru a indeplini
responsabilitatile de familie?

3. Cat de frecvent ati schimbat orarul de muncé din cauza unor probleme de familie?

4. Cat de frecvent ati plecat de la locul de munca in timpul pauzei de masa pentru a
indeplini responsabilitétile de familie?

5. Cat de frecvent ati Intrerupt ceea ce faceati la serviciu, pentru a realiza una dintre
responsabilitatile de familie, cum ar fi programarea la medic?

6. Cat de frecvent ati primit apeluri de la membrii familiei in timpul orelor de lucru?

IFM 11234
1. Cat de frecvent ati primit apeluri de la colegii de munca sau manager in timp ce erati
acasd?
2. Cat de frecvent ati muncit si in week end pentru a realiza sarcinile de la locul de
munca?
3. Cat de frecvent ati Intrerupt activitatile casnice pentru a da telefoane la locul de
munca?

4. Cat de frecvent ati schimbat anumite planuri cu familia pentru a indeplini
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responsabilitatile legate de munca?

5. Cat de frecvent ati rdspuns mesajelor legate de munca in timp ce erati acasa?

SCALA 5 (Conflictul munca-familie)

Instructiune: Vi rugim sa raspundeti la intrebarile de mai jos, indicand ,,in ultimele trei luni, cat de des
s-a Intdmplat ca...”

1 | 2 | 3 | 4 | 5
Niciodata Mai putin de o 1-3 zile pe luna 3-4 zile pe 5 sau mai multe
data pe luna saptaimana zile pe saptamana
1(2]3]|4]|5

1. Munca/cariera sa interfereze cu responsabilitatile casnice, cum ar fi munca in
gradina, gatit, curatenie, reparatii, mersul la cumparaturi, plata facturilor sau grija
de copiii mici?

2. Responsabilitatile de la locul de muncé/cariera sa nu va permita sa petreceti atat
timp cat va doriti impreuna cu membrii familiei.

w

Munca sau cariera sa interfereze cu viata de familie.

4. Responsabilitdtile casnice sa interfereze cu cele de la locul de munca, cum ar fi: a
ajunge la serviciu la timp, a realiza sarcinile zilnice sau a lucra peste program.

5. Responsabilitdtile casnice nu va permit sa dedicati mai mult timp sarcinilor de la
locul de munca sau carierei.

6. Viata de familie sd interfereze cu munca sau cariera.

SCALA 6 (Epuizare emotionala)

Instructiune: Vi rugdm sa va exprimati acordul sau dezacordul in legétura cu afirmatiile prezentate mai
jos

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
Dezacord Dezacord Dezacord Nici acord, Acord Acord Acord total
total partial nici partial
dezacord

1. Sunt zile cand ma simt obosit(d), chiar inainte de a ajunge la locul de
munca.

2. In prezent, dupa o zi de munca, am nevoie de mult mai mult timp decéat
altddata pentru a ma relaxa si a ma simti mai bine.

Pot face fatd destul de bine presiunilor de la locul de munca.

In timpul zilei de munca deseori ma simt epuizat/a emotional.

Dupa o zi de munca am energie si pentru activitati distractive.

Dupa o zi de muncd ma simt epuizat(a) si obosit(a).

In general, pot sd ma descurc destul de bine cu sarcinile de la serviciu.

@ N |0~ W

Cand lucrez, de obicei ma simt plin(a) de energie

SCALA 7 (Scala de perceptie a satisfactiei de viatd)

Instructiune: Va rugam sa indicati, utilizand scala de mai jos (1 — dezacord total ... 7 — acord total),
gradul de acord/dezacord cu fiecare din afirmatiile de mai jos.

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
Dezacord Dezacord Dezacord Nici acord, Acord Acord Acord total
total partial nici partial
dezacord
1/2|3/4|5|6

| 1. In multe privinte, viata mea este aproape de idealurile mele.
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Conditiile mele de trai sunt excelente.

Sunt multumit(a) de viata.

Péana in prezent, am obtinut multe lucruri importante pe care mi le doresc 1n viata.

ISA RSl

Daci as putea sa-mi trdiesc viata din nou, nu as schimba aproape nimic.
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ANEXA 4. Ghidul de interviu (conflictul munca-familie-studii in mediul universitar)
(elaborat de N. Cojocaru si V. Saitan, 2017)

Deseori indivizii se pot confrunta cu situatii in care nu reusesc sd dedice suficient timp familiei,
muncii sau dezvoltarii profesionale (de ex., sd urmeze programe de formare, studii
postuniversitare etc.). Asta face sa traiasca stari de disconfort atét la locul de munca, considerand
ca nu sunt eficienti in activitatea profesionald, cat si acasa, fiindca sunt nevoiti sd ignoreze
membrii familiei din cauza solicitarilor de la serviciu sau sa nu fie suficient de satisfacuti de
realizdrile legate de studii. Ati avut astfel de situatii in care nu ati reusit sd imbinati eficient
sarcinile/ responsabilitatile de la locul de munca, cele din familie/ casnice si cele tin de studiile de
masterat/ doctorat? Cat de frecvent vi se intampla asemenea situatii?

Ati putea sd ne relatati o asemenea situatie Tn care nu ati avut succes in incercarea de a echilibra
sarcinile de la locul de munca, cele casnice si cele ce tin studiile masterat/ doctorat?

Cum credeti, care au fost motivele nereusitei 1n situatia mentionata?

Cum v-ati simtit si ce emotii ati trait atunci cand ati inteles ca situatia a iesit de sub control?

Care au fost consecintele acestei situatii conflictuale? Cine a avut de suferit? Cum au fost afectati
membrii familiei? In ce fel va influentat realizarea sarcinilor de la locul de munca? Sarcinile ce
vizeaza studiile de masterat/ doctorat?

Cum credeti ca ar fi fost mai bine sé procedati atunci pentru a depasi conflictele aparute?

Ce strategii intreprindeti In prezent pentru a echilibra sarcinile/responsabilitdtile de la locul de
munca, cele din familie si cele legate de studiile de masterat/ doctorat?

Cat de eficiente au fost/ sunt pentru Dvs. strategiile Intreprinse pentru rezolvarea acestor
probleme?

Cum s-au implicat/ cum se implica ceilalti (membrii familiei, prietenii, colegii de la locul de
munca, sefii...) Tn sustinerea Dvs. pentru a imbina cu succes munca, familia si studiile de
masterat/ doctorat?

Cum credeti, ce modificari ar fi binevenite n organizatia in care munciti in prezent pentru a ajuta
angajatii sa echilibreze cat mai reusit munca, familia, studiile, sarcinile de la locul de muncai, cele
casnice si cele ce tin de studii?
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ANEXA 5. Acord de colaborare cu organizatia participanta la studiu

- -

| ——

MINISTERUL EDUCATIEI,
CULTURII Sl CERCETARII
AL REPUBLICII MOLDOVA

UNIVERSITATEA DE STAT
DIN MOLDOVA

MD-2009, Chisinau

str. A. Mateevici, 60
tel: (+373-22) 24-48-21, fax: 24-42-48
www.usm.md, email: rector@usm.md

MINISTRY of EDUCATION,
CULTURE AND RESEARCH
OF THE REPUBLIC OF MOLDOVA

MOLDOVA STATE UNIVERSITY

MD-2009, Chisinau

A. Mateevici str. 60
tel: (+373-22) 24-48-21, fax: 24-42-48
www.usm.md, email: rector@usm.md

17.04.2019
In atentia Dnei Eugenia BEJAN,

Director adjunct, Biblioteca Nationala pentru
Copii ,I. Creanga”

Stimata Doamna Eugenia BEJAN,

Va multimim respectuos ca ati acceptat colaborarea in realizarea proiectului de

cercetare , Interferente dintre viata profesionald §i cea privatd. Aspecte interculturale,

experiente locale si strategii de interventie”. Asa cum am precizat anterior, implicarea

institutiei Dvs. presupune asigurarea conditiilor necesare pentru realizarea (unui

studiu psihologic si a unui program de interventie) cu colaboratori din cadrul

Bibliotecii Nationale pentru Copii ,I. Creanga”. Studiul si programul urmeaza a fi

realizate de cdtre un cercetdtor din echipa de cercetare, impreund cu un psiholog/

specialist in resurse umane din cadrul institutiei Dvs., fiind respectate cu strictete toate

rigorile solicitate de specificul institutiei Dvs., inclusiv cele ce tin de etica profesionala si

investigationala.
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In acest context, va propunem un acord de colaborare (un acord similar va fi

propus si fiecdrui participant la interviu, acest acord poate fi consultat in anexa 1). in

conformitate cu conditiile acestui acord:

se vor respecta normele cadrului deontdlogic profesional al institutiei si
cele cu referire la etica investigationald;

participantii la studiu/ program vor semna un acord de participare, fiind
informati despre scopul studiului si conditiile de participare (la necesitate,
ei pot solicita informatii suplimentare despre studiu si program);
persoanele ce vor participa la studiu/ program vor fi selectate la
recomandarea psihologului/ specialistului in resurse umane din institutia
Dvs,, din categoria angajatilor care au o mai mare tangentd cu
problematica studiata;

va asigurdm de deplina confidentialitate privind identitatea angajatilor
participanti la studiu si program, fiind respectate si prevederile legii 133,
din 8.07.11, cu referire la protectia datelor cu caracter personal (in orice
texte publicate de noi, se vor folosi anumite coduri, gen subiectul A, B sau
C, fard vreo trimitere la datele personale ale participantilor la interviu);
rezultatele preliminare ale cercetarii/ programului de interventie va vor fi
comunicate In primul rand Dvs. si/sau altor persoane responsabile din
institutia pe care o reprezentati si care vor monitoriza desfisurarea
cercetdrii si implementarea programului;

continutul textelor stiintifice elaborate de noi (rapoarte de cercetare,
comunicdri la conferinte stiintifice, inclusiv articole publicate in reviste de
specialitate), pana a fi ficute public, va fi discutat in prealabil cu Dvs. sau
alte persoane responsabile din cadrul institutiei;

institutia Dvs., ca una dintre organizatiile participante la studiile de caz,
va beneficia In primul rdnd de recomandari practice raportate la specificul
activitdtii profesionale a angajatilor Dvs., reiesind din datele pe care le

vom obtine In cadrul acestui studiu;
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* aditional, mentiondm c& pentru serviciile de cercetare si consultanta

prestate de specialistii nostri nu se vor solicita/ percepe taxe financiare,

serviciile fiind acordate gratuit.

Cu deosebita consideratie,
S -y
&_) / v Vladimir GUTU, Decan,

Profesor universitar, doctor habilitat
Facultatea Psihologie, Stiinte ale Educatiei, Sociologie si Asistentd Sociala

Universitatea de Stat din Moldova
Str. Mateevici 60, Chisinau, Republica Moldova, MD 2009

@ém‘a /fw %
Getrpce g
Brey %7/% L2, Lriasio

C ¢
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ANEXA 6. Program de interventie psihologica pentru dezvoltarea abilitatilor de echilibru a
muncii i a familiei la angajati

STRUCTURA SI CONTINUTUL PROGRAMULUI

Date generale

Organizatia__Biblioteca Municipala pentru Copii 5L Creanga”, or.
Chisinau
Perioada martie - mai

2019

Grupul tintd 14 bibliotecari

Descrierea problematicii care constituie obiectul interventiei

Conflictul munca-familie este un fenomen frecvent intlnit la subiectii participanti la cercetarea
prezentd, desi nu este pe deplin constientizat, datoritd informarii insuficiente, privind problematica data si
lipsei unor abilitati de echilibru a muncii si familiei. Luand in considerare tipologia conflictului munca-
familie, propusa de Greenhaus si Beutell (1985), au fost evidentiate doua concluzii care au servit drept
suport in elaborarea acestui program de interventie: 1) conflictul datorat tensiunii, unde tensiunea,
oboseala, anxietatea de la locul de muncase rasfring negative asupra realizarii sarcinilor de familie si 2)
conflictul datorat, unde numarul mare de ore dintr-un domeniu limiteaza participarea eficienta in celalalt
domeniu.

Suport teoretic si empiric

1._Cadrul teoretic privind aspectele esentiale ce caracterizeaza conflictul munca-familie (v.
cap. 1 din prezenta lucrare)

2._Teoria conservarii resurselor (Hobfoll, 1989 apud Lappiere si Allen, 2006) (v. cap. 1 din
prezenta lucrare)

3._Rezultatele studiului cantitativ si calitativ, desfasurat in perioada 2016-2018 cu angajati din
organizatiile autohtone (v. cap. 2 din prezenta lucrare), inclusiv rezultatele studiului desfasurat in ianuarie
2019 cu bibliotecari (v. cap. 3 din prezenta lucrare)

Scopul programului constd in dezvoltarea unor abilitati de echilibru munca-familie in vederea
diminuarii conflictului de rol la angajatii unei organizatii autohtone.

SEDINTA 1
»Coeziune de grup, reguli de functionare a grupului, misiune”

Scopul sedintei: crearea coeziunii de grup si formarea unei atmosfere, confortabile, binevoitoare,
prietenoase si de incredere reciproca intre participanti si stabilirea regulilor de grup.

Obiective:

O1. Cunoasterea interpersonald a membrilor grupului si crearea unei atmosfere confortabile de
lucru si de incredere reciproca.

(actiuni si activitati: ,, Semnificatia numelui”, durata 15 min. si ,, Biroul si gradina fermecata:
reprezentari privind spatiul de munca si cel privat”, durata 25-30 min.).

O2. Stabilirea regulilor de grup valabile pentru toata perioada programului de interventie.
(actiuni si activitati: ,, Stabilirea regulilor de grup”, durata 20-25 min.).

O3. Informarea participantilor cu privire la desfasurarea sedintelor in cadrul programului de
interventie si a scopului care urmeaza sa fie atins la finele acestui program.

(actiuni si activitati de informare, durata 15 min.)
Finalitati:
La finele acestei sedinte, participantii vor reusi:
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- sa-si formeze deprinderi de relationare armonioasa cu colegii de grup;

- sd creeze o atmosfera confortabila, de incredere si de coeziune de grup;

- sa stabileasca si s respecte regulile/normele de grup pe parcursul sedintelor.
Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 1, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate) si analiza
reflectiilor subiectilor prin care se vor determina atitudinea participantilor fatd de activitatile desfasurate
in cadrul sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activitétile propuse.

Desfisurarea sedintei
1. Salutul
2. Tehnica ,,Semnificatia numelui” (durata 10-15 min).

Descriere: Participantii sunt rugati sd-si spuna numele si o semnificatie a numelui ce il
caracterizeazd, poate incepe cu prima literd a prenumelui. De exemplu, ,,Eu sunt Viorica - veseld”.
Urmatorul participant il va prezenta initial pe colegul sau ,,Viorica - vesela” si apoi se va prezenta pe sine
in aceeasi maniera. Al treilea participant va repeta tot ce s-a spus anterior si, la fel, va adauga prenumele
si adjectivul care il descrie. Se continud in acest mod pana cand toti participantii si-au spus prenumele.
Cel care a inceput poate repeta inca o data prenumele tuturor. Daca cineva se confruntd cu dificultatea de
a asocia numele cu o trasatura va fi ajutat de colegii sai. Moderatorul participa activ la activitate.

Costuri §i resurse: -

Reflectii: Cum credeti care a fost rolul acestei activitati? V-ati confruntat cu dificultati in gésirea
semnificatiei numelui dvs.? Cum explicati ca persoanele cu acelasi nume au dat o semnificatie diferita de
advs.? s.a.

3. Tehnica ,,Biroul si Gradina fermecata: reprezentari privind spatiul de munca si cel privat”
(durata 30 min.)

Descriere: Se solicita participantilor sd creeze o gradinda ce semnificd familia si un birou ce
semnifica organizatia in care ei muncesc. Aceste desene vor reprezenta grupul, fiecare desenand cate un
obiect care il reprezintd (calculator, pix, fotoliu, arbore, o floare, o casd, soare, nor etc.). Instructiune:
»lmaginati-vd cd sunteti parte componentd a unei gradini ce reprezintd mediul familial si parte
componenta a unui birou de munca ce reprezinta spatiul profesional. Va rog sa desenati pe rand acele
obiecte ce va reprezintd atat in birou, cat si in gradina fermecata. Puteti desena pe orice spatiu doriti al
foilor”.

Costuri si resurse. doud coli de hartie, creioane colorate, carioci.

Reflectii: Ce reprezinta pentru voi obiectele pe care le-ati desenat? Puteti sa le caracterizati? De
ce le-ati pozitionat in acel loc? Ce simtiti in raport cu obiectele desenate? etc.

4. Stabilirea regulilor de grup (durata 20-25 min)

Descriere: Participantilor li se propune sa formuleze si sa elaboreze regulile sau principiile de
lucru ale programului de interventie care vor fi respectate de toti participantii pe parcursul sedintelor.
Pentru ca aceste reguli sa nu fie percepute ca fiind impuse de cineva, se propune prin intermediul metodei
brainstorming, ca fiecare sa propuna cate una, doua reguli. Apoi, aceste reguli sunt din nou analizate de
participanti, ca in final s fie selectate 7-8 reguli de activitate. Regulile sunt scrise pe o coald de hartie si
afisate la fiecare sedinta. Pe parcurs, participantii mai pot interveni cu alte reguli care, dupa opinia lor, i
vor ajuta la cresterea increderii si la formarea unui climat de lucru cat mai favorabil. Participarea la
stabilirea regulilor va produce atdt o implicare activd din partea participantilor, cat si un mod de
dezvoltare a relatiilor interpersonale si a identitatii de grup (Péanisoara, 2004).

Exemple de reguli de lucru: 1. Respectul fata de ceilalti participanti; 2. Confidentialitatea (ceea
ce se discutd 1n timpul sedintelor nu se discutd in afara acestei sili); 3. Nu critica, nu ironiza pe ceilalti; 4.
Fiecare are dreptul la opinie; 5. Comunicarea mesajelor de la persoana I (Regula ,,Eu”); 6. Neintreruperea
vorbitorului, exprimarea clara si convingétoare a mesajului; 7. Activismul (participantii sunt Incurajati sa
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participe activ la activitati, deoarece prin implicare ei 1si vor forma competentele necesare scopului
propus) s.a.

Costuri si resurse: o coala de hartie, carioci.
5. Activititi informative (durata 15 min.)

Participantii vor fi informati despre programul de interventie, care este scopul acestuia, despre
specificul sedintelor si despre abilitatile ce vor fi achizitionate la finele acestui program.

6. Reflectii finale si incheierea sedintei: Reflectii cu privire la prima sedinta de lucru. Participantii
sunt felicitati pentru implicare in activitatile sedintei.

SEDINTA 2
»Conflictul munca-familie: ce este si cum si-| recunoastem”

Scopul sedintei: constientizarea si intelegerea implicarii participantilor in munca si familia/viata
privata, identificandu-se dificultatile in realizarea cu succes a activitatilor dintr-un domeniu sau altul.

Obiective:
O1. Captarea atentiei participantilor si crearea unei atmosfere confortabile si prietenoase de lucru
(actiuni si activitati: ,, Ce culoare sunt? De ce?”, durata 10-15 min.).

O2. Informarea participantilor cu privire la problematica conflictului munca-familie, a tipurilor de
conflict, a cauzelor si consecintelor ce deriva din conflict

o wys s

(actiuni si activitati informative, durata 20-25 min.).

H

0O3. Reflectarea asupra caracteristicilor si a realizarilor personale in domeniul profesional si
familie

(actiuni si activitati reflexive: ,, Floarea: reprezentari privind domeniul profesional si cel
privat”, durata 20 min. si ,, Copdcelul meu: succese si dificultati in domeniul profesional si
cel privat”, durata 20-30 min.).

O3. Constientizarea si intelegerea importantei echilibrului munca-familie in realizarea cu succes a
activitatilor din domeniul profesional si cel familial

(actiuni si activitati: ,, Conflict munca-familie sau imbogatire de roluri?”, durata 15 min.).

O4. Reflectarea asupra propriilor stari afective fatd de ambianta organizationala si a realizarilor la
locul de munca

(actiuni si activitati: ,, O zi de succes la locul de munca”, durata 15 min).
Finalitati:
La finele acestei sedinte participantii vor reusi:
- sa-si optimizeze deprinderile de relationare armonioase cu colegii de grup;
- sa inteleaga mai bine conceptul de conflict munca-familie si cauzele ce determina conflictul;

- sa constientizeze rolul implicarii personale in domeniul muncii si a familiei si importanta lor in
viata personald, implicit a propriilor trairi fata de ambianta organizationala si cea familiala.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 2, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate) si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea participantilor fatd de activitatile
desfasurate in cadrul sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activitatile propuse.

Desféisurarea sedintei

1. Salutul.
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2. Tehnica ,,Ce culoare sunt? De ce?” (durata 10 min.)

Descriere: Participantii se prezinta apeland la o asociere libera raportandu-se la o culoare ce-I
caracterizeaza in aceasta zi. Apoi, pentru fiecare literd din cuvantul respectiv, se spune o caracteristica
personald, de exemplu ,,verde ” — Vioi, Energic, Responsabil, Deosebit, Entuziasmat.

Reflectii: Ce semnifica culoarea care va reprezinta astdzi? Cu ce trdsdturi, caracteristici asociati
culoarea data?

Costuri si resurse: -
3. Tehnica ,,Floarea: reprezentari privind domeniul profesional si cel privat” (durata 20 min)

Descriere: Se solicita participantilor sa deseneze doua flori care au cate sase petale. O floare va
reprezenta domeniul profesional si cealalta — viata privatd sau familia. Participantii vor fi rugati sa scrie
pe petale trei trasaturi, caracteristici personale pozitive si trei trasdturi negative in raport cu familia si n
raport cu activitatea profesionald, in functie de floarea destinatd domeniului.

Reflectii: Pentru care doomeniu v-a fost mai simplu sa identificati trasaturi? Ce ati vrea sa
schimbati in legaturd cu trasaturile pe care le-ati mentionat? Sunt trasaturi constientizate de Dvs. sau
identificate de altii? Care din aceste trasaturi v-ar ajuta sa realizati cu succes sarcinile ce tin de serviciu si
cele de familie? Si care dintre ele va impiedica sa realizati cu succes activitatile respective?

Nota: Intrebarile au drept scop inclusiv de a determina aspectul directional al conflictului munca-
familie: conflict munca-familie sau conflictul familie-munca.

Costuri i resurse: foi A4, creioane colorate, carioci.

4. Tehnica ,,Copacelul meu: succese si dificultiti in domeniul profesional si cel privat”
(durata 20-30 min.)

Descriere: Fiecare participant este rugat sa deseneze un copac, cel care ii place cel mai mult (ca
specie), cu radacini, trunchi, crengi, frunze si fructe. La radacini va scrie calitatile si capacitatile pe care la
are pentru a reusi exercitarea sarcinilor ce tin atat de viata privata, cat si de cea profesionald. Coroana
copacului va fi impartita in jumatate (partea stinga va reprezenta viata profesionald si partea dreapta cea
familiald). Frunzele vor reprezenta dificultatile in realizarea sarcinilor iar fructele — Succesele si reusitele
sale vizavi de cele doud domenii ale vietii. Apoi fiecare participant isi va prezenta copacelul sau.

Reflectii: Care parte a copacului a fost mai usor de elaborat? La ce etapa a fost mai dificil? Este
ceva ce nu ati reusit sa reprezentati? Cum v-ati simtit cand ati realizat acest copacel? etc.

Costuri i resurse: foi A4, creioane colorate, carioci.
5. Tehnica: ,,Conflict munci-familie sau imbogatire de roluri?” (durata 20 min.)

Descriere: Participantii sunt aranjati in cerc. in mijloc este o cutie cu biletele pe care sunt expuse
situatii care duc fie la un conflict munca-familie, fie la realizarea cu succes a responsabilitatilor vizavi de
domeniul profesional si cel familial. Participantii sunt rugati sa extraga cate un biletel, sa-I citeasca si sa-I
plaseze pe panoul destinat fie conflictul munca-familie fie echilibrul munca-familie/ imbogatirea de
roluri, argumentandu-I.

Reflectii: A fost dificil sa delimitati situatiile date? V-ati regasit in aceste situatii? Vi s-a
intamplat sd va confruntati cu astfel de situatii? Cum v-ati simtit? In ce mod ati interveni afland ca o
persoana apropiata se confrunta cu o situatie similard acestora? etc.

Costuri si resurse: 2 coli: pe o coala este un desen ce reprezintd conflict munca-familie, pe
cealaltd coald — un desen ce reprezinta echilibrul munca-familie/ imbogatirea de roluri; o cutie sau un cos;
biletele pe care sunt expuse situatii.

6. Tehnica ,,0 zi de succes la locul de munca” (durata 20-30 min.)

Descriere: Participantii sunt rugati sa se gandeasca la o zi de succes ce vizeaza organizatia in care
activeaza si familia; apoi sa noteze sau sa deseneze pe o foaie A4 vizavi de cele amintite (ce a vrut sa
reprezinte, ce i-a placut, ce a vrut sa facd, cum s-a simtit etc.). Lucrarea este anonima. Moderatorul va
strange apoi toate foile si le va imparti iarasi la intamplare, astfel fiecare primind lucrarea unui coleg din
grup. De astd data, fiecare participant va observa lucrarea si va face observatiile sale: ce crede despre
lucrarea data, ce a vrut sa reflecteze autorul; ce simte privind aceastd lucrare, ce ar mai completa? Cand
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toti participantii vor termina de comentat, moderatorul va iIndemna pe fiecare sd se gindeasca la lucrarea
sa si sd spuna ce a vrut sd exprime de fapt si ce a simtit facand acest jurnal al unei zile de succes. In ce
masura coincide propria opinie cu aprecierea colegului?

Reflectii: Ce ati simtit atunci cand ati realizat aceastd lucrare? Ce dificultati ati Intdmpinat
realizand sarcina? Cand colegul a apreciat lucrarea dvs. ce ati simtit In raport cu aprecierea facuta de el?
etc.

Costuri si resurse: foi A4, carioci si creioane.

7. Reflectii finale si incheierea sedintei: pentru finalizarea sedintei pe o nota cat mai pozitiva
participantii se apuca de méani si transmit cate un mesaj de voie buna colegului din stanga.

SEDINTA 3
»Conflictul munca-familie: tipuri, cauze, consecinte”

Scopul sedintei: analiza tipurilor, cauzelor si consecintelor coflictului munca-familie, inclusiv a
resurselor personale ce ar conditiona echilibrul munca-familie.

Obiective:

OL1. Captarea atentiei participantilor si crearea unei atmosfere favorabile, binevoitoare de lucru;
(actiuni si activitati: ,, Mozaic din prenume” (durata 10 min.).

O2. Proiectarea si identificarea comportamentelor din viata privata si cea profesionala;
(actiuni si activitati: ,, Eu — acasa/ Eu — la serviciu” (durata 10-15 min.).

O3. Identificarea tipurilor de conflict munca-familie si a solutiilor privind rezolvarea conflictului;
(actiuni si activitati: ,, Tipuri de conflict munca-familie” (durata 35 min.).

O4. Identificarea surselor care duc la un conflict munca-familie, a consecintelor ce deriva din
conflict si proiectarea estimativa a modalitatilor de echilibru a muncii si familiei;

(actiuni si activitati: ,,Joc de rol pentru identificarea surselor conflictului munca-familie”
(durata 25 min.), ,, Surse si consecinte ale conflictului munca-familie” (durata 20 min.),
., Reflectii privind strategiile de echilibru munca-familie” (durata 15 min.).

Finalitati:

La finele acestei sedinte participantii vor reusi:

- sa-si optimizeze deprinderile de relationare armonioasa si cooperare cu colegii de grup;
- sa descrie aspecte ce caracterizeaza conflictul munca-familie si tipurile acestuia;

- sa identifice factorii ce conditioneaza conflictul munca-familie si consecintele acestuia;
- sa aplice modalitati si strategii de echilibru munca-familie.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 3, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate) si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitatile desfasurate in cadrul
sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activitatile propuse.

Desfisurarea sedintei
1. Salutul.
2. Tehnica ,,Mozaic din prenume” (durata 10 min.)

Descriere: Inainte de inceperea activitatii, moderatorul inverseaza literele in interiorul prenumelui
fiecdrui participant, astfel incat sa fie posibil de a le pronunta (de ex., Diana — Anaid, Marcela — Celamar,
Sergiu — Ersugi etc.). Apoi le va scrie pe fise separate si le va fixa pe tabla. La sosirea participantilor in
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sala, acestia vor incerca sd giseasca prenumele lor pe tabla. Moderatorul incepe activitatea, citind noul
sau prenume cu voce tare, spunand apoi si varianta corecta.

Costuri i resurse: Fise de marimea A4 pe care, din timp, vor fi scrise numele inversat al fiecarui
participant.

Reflectii: A fost dificil sa va gasiti numele? Cum va simtiti?
3. Tehnica ,,Eu — acasd/ Eu — la serviciu” (durata 10-15 min.)

Descriere: Participantii sunt rugati sa scrie pe o foaie A4, impartita in doud coloane, ideile care le
vin in gand, atunci cand se gandesc la Eu — acasa/ Eu — la serviciu.

Costuri si resurse: foi A4, creioane, pixuri.

Reflectii: Care idei au fost mai usor sd le scrieti — cele ce tin de familie sau de domeniul
profesional? Care lista este mai lungd? Cum v-ati simtit scriind aceste idei personale? Cum credeti ce
legatura ar avea aceasta activitate cu conflictul munca-familie sau echilibrul dintre acestea?

4. Tehnica ,, Tipuri de conflict munca-familie” (durata 35 min.)
Descriere: Aceasta activitate se va desfasura in doua etape:

1) La prima etapa participantilor 1i se citeste cate un studiu de caz in care este descris conflictul
munca-familie, si anume: tipurile, cauzele generatoare de conflict, consecintele conflictului, persoanele
implicate. Se vor face discutii cu privire la studiul de caz.

2) La a doua etapa participantii sunt Impartiti in trei grupuri. Fiecare grup va scrie cate o situatie
in care sa fie reflectata un tip de conflict munca-familie (conflict munca-familie datorat
comportamentului, tensiunii sau timpului). Dupa ce grupurile vor elabora situatiile, ele vor fi transmise
celuilalt grup prin rotatie (astfel, fiecare grup va avea in fatd situatia unui grup vecin). In continuare,
participantii vor fi rugati sa reflecteze asupra problemei, sd identifice cauzele si sd propund cheia spre
rezolvarea problemei.

Costuri si resurse: Studiul de caz scris pe o foaie, foi A4, foi A3, carioci, creioane.

Reflectii: Cu ce dificultati v-ati confruntat in realizarea sarcinii? Cu ce tip de conflict munca-
familie va confruntati cel mai des? Solutiile pe care le-ti propus cu privire la stabilirea unui echilibru
munca-familie, le folositi real? Care solutii le considerati eficiente pentru diminuarea conflictului si
crearea unui echilibru munca-familie?

5. Joc de rol pentru identificarea surselor conflictului munca-familie (durata 25 min.)

Descriere: Participantii sunt impartiti in doua grupuri. Ambele grupuri vor primi aceeasi situatie
care poate sa provoace un conflict munca-familie, dar vor avea sarcini diferite: primul grup va actiona
astfel ca sa provoace in continuare conflict munca-familie, simuland un scenariu elaborat de ei; al doilea
grup va simula un alt scenariu, actionand astfel incar sa diminueze conflictul, totodata identificand sursele
care ar duce la echilibrul munca-familie.

Costuri si resurse: foi A4, pixuri.

Reflectii: Ce emotii ati trait jucand primul scenariu? Dar al doilea? Vi s-au intamplat sa traiti
situatii similare in experienta dvs.? Cum ati procedat? Care au fost urmarile, consecintele? etc.

6. Tehnica ,,Surse si consecinte ale conflictlului munca-familie” (durata 20 min.)
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Descriere: Participantii sunt impartiti in doua grupuri. Un grup va avea drept sarcina sa identifice
sursele posibile sau factorii ce determind conflictul munca-familie si celdlalt grup — consecintele
conflictului.

KSURSE ) KCONSECINIE N

(cognitive, CMF (cognitive,
afective, > afective,
comportamentale) comportamentale)

N ) o /

Costuri si resurse: 2 coli de hartie, carioci.

Reflectii: Care sunt cele mai frecvente surse care duc la aparitia conflictului? Ce consecinte poate
avea? Care ar fi resursele personale ne-ar ajuta sa echilibram cu succes activitatile ce tin de munca si cele
de familie? Ce resurse credeti ca ar fi bine s se dezvoltam in cadrul acestui program? etc.

7. Tehnica ,,Reflectii privind strategiile de echilibru munca-familie” (durata 15 min.)

Descriere: ,,Intocmiti o lista cu modalitati si strategii care v-ar ajuta si mentineti un echilibru
dintre realizarea activitdtilor profesionale si a celor ce tin de viata privata/familie”. Aceastd activitate
poate fi realizata si la nivel de grup, folosind metoda brainstorming.

Costuri si resurse: o coala de hartie, carioci.

Reflectii: In ce masura utilizati aceste modalititi si strategii? Cu ce dificultiti va confruntati/ v-ati
confrunta in cazul in care le-ati folosi? Ce asteptari aveti privind urmatoarele sedinte ale programului?

8. Reflectii finale si incheiere a sedintei. Participantii vor scrie pe fise 3 idei pe care le-au
asimilat la aceasta sedinta si le vor plasa pe fisa poster.

SEDINTA 4
» Valorile vietii”

Scopul sedintei: evaluarea valorilor vietii si constientizarea echilibrului dintre aceste valori in
vederea stabilirii si mentinerii unui echilibru munca-familie.

Obiective:

O1. Crearea unei atmosfere favorabile, binevoitoare si confortabile de lucru.
(actiuni si activitati: ,, Lunile anului”’, durata 10 min.);

O2. Informarea si reflectarea asupra valorilor vietii.

(actiuni si activitati: ,, Discutii cu referire la valori”, durata 10 min.; ,, Identificarea
valorilor ”, durata 10 min.).

O3. Evaluarea valorilor vietii.
(actiuni si activitati: ,, Echilibrul valorilor”, durata 40 min.).
Finalitati:
La finele acestei sedinte participantii vor reusi:
- sa-si optimizeze deprinderile de relationare armonioasa si de cooperare cu colegii de grup;
- sd creeze o atmosfera confortabild, prietenoasi si de coeziune de grup;

- s identifice si sa prioritizeze propriile valori in raport cu viata;
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- sa-si optimizeze abilitatile de evaluare si prioritizare a valorilor care un rol important in crearea
unui echilibru munca-familie.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 3, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate) si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitatile desfasurate in cadrul
sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activitatile propuse.

Desfisurarea sedintei
1. Salutul
2. Tehnica ,,Lunile anului” (durata 10 min.)

Descriere: Grupul este aranjat in cerc. Fiecare participant va asocia colegul din stdnga cu un
anotimp al anului si va argumenta. Dupa ce fiecare isi va expune opinia, participantii vor fi rugati sa se
aranjeze 1n ordinea calendaristica a lunilor anului.

3. Discutii cu referire la valori (durata 10 min.)

Descriere: Participantii sunt invitati sa reflecteze cu referire la valorile personale si sociale
(munca, familie, timp personal, sanatate, prietenie, bani, hobby-uri s.a.), identificindu-se semnificatiile si
importanta atribuite fiecarei valori. Participantii sunt ajutati sa Inteleaga ca, deseori implicandu-se intr-un
anumit domeniu, se renunta la altele, din lipsa de timp, energie sau resurse, insa pentru a mentine nivelul
dorit al satisfactiei de viatd este important sa fie echibrate si priorotizate aspectele care sunt esentiale
pentru o persoand in anumite momente sau perioade ale vietii.

4. ldentificarea valorilor (durata 10 min.)

Descriere: Participantii sunt rugati sa scrie pe o foaie toate valorile vietii apoi sa le prioritizeze in
ordine consecutiva.

Costuri i resurse: foi A4, pixuri.
5. Tehnica ,,Echilibrul valorilor” (preluare dupa Gandapas, an ?) (durata 40 min.)
Descriere: Aceasta activitate se va desfasura in cateva etape. Se va prezenta 0o matrice cu sase
valori importante (fiecare participant va lucra pe foaia sa).
HOBBY

MUNCA 10 | SITUATIA
FINANCIARA

SANATATEA FAMILIA

PRIETENIA

In centrul axelor este nivelul 0. Se va evalua dupi 0 scala de 10 puncte cat de satisfacuti suntem
in raport cu fiecare din aceste valori. Se va constata care din domeniile vietii sunt la un nivel inalt si nu
necesita implicare. Se va discuta, cu exemple, dependenta reciproca a valorilor. S-a obtinut, de exemplu,
urmatoarele rezultate: Familia — 6 p., Prietenia — 4 p., Situatia financiara — 9 p., Sanatatea — 3 p., Munca —
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7 p., Hobby — 2 p. Se vor face discutii cu privire la rezultatele obtinute. De ex., dacd munca este prioritara
atunci poate suferi implicarea in activitatile preferate sau putem sa avem probleme de sanatate sau in
familie (familia implica relatiile armonioase cu partenerul de viatd, copiii si chiar cu parintii). Respectiv si
cu prietenii nu avem timp sa ne intalnim etc. Cu cat este mai mare diferenta dintre aceste valori cu atat
este mai mare dezechilibrul dintre ele si pot influenta starea de bine, satisfactia de viata a persoanelor.
Daca acest sistem este echilibrat, atunci e foarte bine. Urmétorul pas vom calcula cite puncte nu ne ajung
la fiecare valoare pana la 10. De ex.: Familia 10-6=4, Prietenia 10-4=6. Asa se calculeaza pentru fiecare
dintre valorile prezentate.

La urmatoarea etapa participantii vor scrie activitati pe care nu le-au facut ca sia ajungd la
punctajul maxim pentru fiecare valoare (de ex., pentru familie — 4 activitati; pentru prietenie — 6 activitati
etc.). Apoi participantii vor scrie deja actiunile care ar ridica nivelul valorilor vietii, astfel ca sa schimbe
situatia lucrurilor intr-o pozitie mai buna (Atentie la actiuni! Cineva va scrie ca o actiune de Tmbunatatire
,sa aducd un buchet de flori sotiei”. Apare intrebarea daca frecvent face acest gest. Dacd, da. Atunci
aceasti actiune nu va avea mare efect). In final, participantii sunt rugati s descrie un tablou ideal ,,cum
ati vrea sa vedeti lucrurile in jurul vostru peste 10 ani?!”.

Costuri si resurse: foi A3, carioci, pixuri, o coala de hartie.

Reflectii: Cum a fost sa va evaluati valorile? La ce etapd a fost mai dificil sa realizati sarcinile?
La ce v-ar ajuta aceasta tehnica? Moderatorul vine cu completari: atunci cand avem de atins un obiectiv
mai mare putem folosi Tehnica ,,m100M ", unde m — pasi mici spre 100% realizari la M — maximum.

6. Reflectii finale si incheierea sedintei. Participantii vor scrie pe fise 3 idei pe care le-au
asimilat la aceastd sedinta si le vor plasa pe fisa poster. Apoi, se propune o modalitate mai distractiva:
moderatorul ofera participantilor ciocolate, ia cine doreste. Ulterior, cei care au luat, trebuie ,sa
plateasca”, adicd vor spune 2 lucruri invatate pana acum in cadrul programului si pe care le-au aplicat in
situatiile cu care se confrunta si cu ce eficienta.

SEDINTA 5
»,Dezvoltarea resurselor personale:
Coping la stres versus conflict munca-familie”

Scopul sedintei: Optimizarea abilitatilor de coping la stres, generat de situatiile conflictuale
munca-familie, ceea ce va determina participantii sa gestioneze mai eficient tensiunile emotionale create
de conflictul de rol.

Obiective:
O1. Crearea unei atmosfere favorabile, binevoitoare de lucru si achizitionarea emotiilor pozitive;
(actiuni si activitati: ,, Nodul gordian” (durata 10 min.); ,, Atentie, balonul” (durata 5 min).

O2. Informarea participantilor referitor la conceptul de stres si a efectelor pe care le produce
stresul asupra persoanei;

O3. Constientizarea si identificarea factorilor de stres specifici interferentei dintre domeniu
profesional si cel familial.

(actiuni si activitati: ,, Identificarea factorilor de stres” (durata 10 min); ,, Tensiuni” (durata
10 min.);

O4. Insusirea unor mecanisme de coping necesare in vederea depasirii distresului si pentru
diminuarea conflictului munca-familie;

(actiuni si activitati: ,, Ce pot face pentru mine?” (durata 10-15 min); ,, Cum as putea sa ma
alint” (durata 25-30 min); ,, Sa distrugem stresul” (durata 10 min.)

Finalitati:

La finele acestei sedinte participantii vor reusi:
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- sa-si optimizeze deprinderile de relationare armonioasa si de cooperare cu colegii de grup;
- sd creeze o atmosfera confortabila, prietenoasa si de coeziune de grup;

- sa constientizeze factorii de stres specifici interferentei dintre domeniul profesional si cel
familial;

- sd insuseascd mecanismele necesare referitor la depasirea stresului, care 1i vor ajuta sa
gestioneze tensiunile emotionale in vederea diminudrii conflictului munca-familie.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 4, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate) si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitdtile desfasurate in cadrul
sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activitatile propuse.

Desfisurarea sedintei
1. Salutul
2. Tehnica ,,Nodul gordian” (preluare dupa Moldovan et al., 2005) (durata 10 min.)

Descriere: Participantii vin in mijlocul silii, plasdndu-se foarte aproape unii de altii si inchid
ochii. Moderatorul ii anunta sa ridice mana dreapta si sa o dea cu un participant, situat cat mai departe.
Apoi sunt rugati sa dea mana stanga cu o alta persoana. Moderatorul va avea grija sa nu fie unite mai mult
de doua maini. Cand toate mainile sunt ocupate, participantii vor deschide ochii. Fara a-si da drumul la
maini, ei vor cauta modalititi sa dezlege ,,nodul”.

Costuri si resurse: -
3. Tehnica ,,Atentie, balonul” (durata 5 min.)

Descriere: Participantii formeaza un cerc. Un balon trebuie transmis pe cerc, fard ca acesta sa
cada. Balonul nu poate fi intors celui de la care a fost primit. Balonul se va transmite in mai multe feluri:
cu ambele maini, cu palma unei maini, cu capul, cu degetul si, la sfarsit, cu varful unui creion sau pix. in
cazul in care balonul se sparge, este inlocuit cu altul si jocul continua.

Costuri si resurse: un balon.
4. Activitati informative privind conceptul de stres (durata 10 min.)

Descriere: ca fiind intalnit atat in sfera vietii profesionale, cat si in cea a vietii private. Este unul
dintre principalii factori ce conditioneaza aparitia problemelor emotionale, comportamentale si cognitive
in manifestarea conflictului munca-familie. Astfel, recurgerea la insusirea anumitor strategii va avea un
rol important in formarea competentelor la participanti de a echilibra cu succes activitatile din sfera
muncii si a familiei.

Costuri si resurse: -

5. Tehnica ,,Identificarea factorilor de stres” (durata 15 min)

Descriere: In prealabil de a incepe activitatea, participantii vor primi informatii cu referinti la
factorii de stres si anume la stresorii fizici si stresorii psihosociali la nivel individual, la nivel familial si la
nivel profesional. Participantii vor fi rugati sa scrie pe o foaie A4 factorii de stres cu care se confrunta sau
s-au confruntat in trecut cu referinta la interferenta munca-familie.

Costuri si resurse: foi A4, pixuri.

Reflectii: A fost dificil s va amintiti factorii de stres identificati de dvs.? Care sunt efectele si
consecintele factorilor de stres? Ati incercat cumva sa interveniti pentru a depasi sau de a preveni aceste
situatii stresante? Care ar fi strategiile de gestionare a stresului in situatiile mentionate de dvs. cu privire
la domeniul profesional si cel familial?

5. Tehnica ,,Ce pot face pentru mine?” (durata 15 min.)

Descriere: Participantii vor primi o foaie a A4, impartita in doua parti. Pe o parte va scrie: Ce fac
sau pot face ca sa-mi micsorez nivelul de stres legat de rolul profesional si de cel familial iar pe cealalta
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parte: Ce activitati anume ma ajutd sa rezist tensiunii psihice si fizice? (de ex. comunic cu sotul, ma
relaxez, ma joc cu copilul meu, care ma umple de bucurii, cind muncesc asupra unui proiect incerc sa ma
concentrez la maximum)

Costuri i resurse: foi A4.

Reflectii: A fost dificil sd completati aceste lucruri? Cum v-ati simtit cand ati completat aceste
liste? Permanent apelati la aceste actiuni? La ce va ajuta ele? Ce va impiedica sa actionati astfel? Ce alte
strategii ar fi eficiente pentru gestionarea stresului? (aici moderatorul intervine si cu alte strategii
binevenite in gestionarea stresului si care ar avea un impact pozitiv in echilibrarea munca-familie).

6. Tehnica ,,Cum as putea sa ma alint” (durata 15 min.)

Descriere: 1 etapa) Fiecare participant este rugat sa scrie sau sa deseneze pe o fisa un hobby sau o
activitate placuta si preferatd care are un rol de echilibru emotional. Apoi, vor indica frecventa acestor
activitati.

Reflectii: Cat de important este sa apelam la aceste activitati placute noua?

II etapd) Apoi, grupul este Tmpartit in grupuri mai mici cate 3-4 persoane si vor scrie un moto cu
privire la Activitatea preferatd si un sfat (o recomandare) care ar ajuta la realizarea activitatii preferate.
Recomandarea va fi scrisa pe o figa care apoi va fi citita si anexata pe panoul ,,Echilibrul rolurilor munca-
familie”. (Ar putea fi urmatoarele recomandari: 1) Permiteti-va sa va faceti timp personal pentru
realizarea hobby; 2) Permiteti-va sa va faceti ceva timp de a rimane singur; 3) sa va gestionati timpul cat
mai eficient; 4) faceti-vA un mic cadou — un buchetel de flori, o haind, o carte, o prajitura etc. 5)
organizati o zi In care sa nu faceti nimic, sd va odihniti; 6) in week-end sd dormiti mai mult 7) sa apelati
la activitati de relaxare etc.)

Costuri si resurse: o coald de hartie pe care va fi desenata balanta ce reprezinta echilibrul munca-
familie; foi A4, carioci, fise care se vor lipi.

Reflectii: Care recomandare v-a placut cel mai mult? Care din ele le utilizati? Sau pe care le veti
folosi? La ce bun ar fi bine sd ne alintim uneori? Care ar fi rolul acestor activitati in echilibrarea
sarcinilor familiale si profesionale?

8. Tehnica ,,Sa distrugem stresul” (durata 10 min.)
Scopul: Diminuarea tensiunii cauzata de un factor stresogen.

Descriere: Fiecare participant va scrie pe o foaie A4 o situatie personala stresanta concreta care a
provocat un CMF, sa descrie concret cum a inceput, cum a evaluat si cum este in prezent. Apoi, foaia este
botita si arsa, fiind incurajati de ceilalti colegi.

Costuri si resurse: foi A4, pixuri.

Reflectii: Cum va simtiti dupd ce a ars problema voastra? Va simtiti mai eliberat de problema
care vd macina?

9. Reflectii finale si incheierea sedintei.

SEDINTA 6
,Dezvoltarea resurselor personale:
Coping la stres versus conflict munca-familie” (continuarea sedintei 5)

Scopul sedintei: Insusirea tehnicilor de relaxare, ca mecanism de coping in situatiile stresante in
vederea diminuarii conflictului munca-familie.

Obiective:

O1. Crearea unei atmosfere favorabile, binevoitoare de lucru si achizitionarea emotiilor pozitive.
(actiuni si activitati: ,, Zborul spre curcubeu” (durata 10 min.)

O2. Informarea participantilor referitor la Relaxarea musculara progresiva (durata 10 min.);

O3. Constientizarea si identificarea stérii fizice in situatiile de stres, tensionale.
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(actiuni si activitati: ,, Tensiuni ” (durata 10 min.);
O4. Insusirea tehnicilor de relaxare

(actiuni si activitati: Relaxarea musculard progresiva (durata 30 min.).

Finalitati:

La finele acestei sedinte participantii vor reusi:

- sa-si optimizeze deprinderile de relationare armonioase si de cooperare cu colegii de grup;
- sd creeze o atmosfera confortabila, prietenoasa si de coeziune de grup;

- sd Tnsuseasca tehnici de relaxare necesare in vederea depasirii stresului, care 1i vor ajuta sa
gestioneze tensiunile emotionale 1n vederea diminuarii conflictului de rol.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 5, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate)si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitdtile desfasurate in cadrul
sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activitatile propuse.

Desfisurarea sedintei
1. Salutul.
2. Tehnica ,,Zborul spre curcubeu” (durata 10 min.)

Descriere: Participantii se aseaza cat se poate de comod si inchid ochii. Vor fi incurajati sa-si
imagineze chiar deasupra lor un curcubeu. Apoi, dupa indicatia moderatorului, vor inspira adanc iar cu
aceasta inspiratie isi vor imagina ca se urca in sus, spre curcubeu. Cand vor inspira aerul — isi vor imagina
ca coboara lent ca de pe un tobogan. Se repeta exercitiul de trei ori.

Costuri si resurse: -
Reflectii: Participantii isi vor Impartasi emotiile.
2. Tehnica ,,Tensiuni” (durata 10 min.)

Descriere: Participantii se vor aseza intr-o pozitie neconfortabila timp de cateva minute. Astfel, in
anumite parti ale corpului vor fi simtite tensiuni. Participantii vor fi rugati sa identifice care parte a
corpului este in stare de disconfort, de tensiune, ca mai apoi s incerce sa se relaxeze.

Costuri si resurse: -

Reflectii: In ce parte a corpului simtiti tensiuni atunci cand aveti stiri tensionate, emotii negative?
Cu care parte a corpului asociati stdrile de fricd, dragoste, anxietate, furie? Acum, In timpul acestei
activitati, in care parte a corpului s-a localizat tensiunea?

3. Relaxarea musculara progresiva (Jones, 2009) (durata 30 min)
Scopul: Insusirea antrenamentului de relaxare ca pe o tehnica folositoare pentru viata cotidiana.

Descriere: In antrenamentul de relaxare musculard existi o succesiune de instructiuni pentru
fiecare grupa de muschi. Participantii vor trece printr-un ciclu de cinci pasi tensiune-relaxare pentru
fiecare grupa de muschi. Acesti pasi sunt urmatorii:

Concentrarea (Concentrati-va atentia asupra unei anumite grupe de muschi);
Tensionarea (Tensionati grupa de muschi);

Mentinerea (Mentineti tensiunea intre cinci gi sapte secunde)

Destinderea (Destindeti grupa musculara)

Relaxarea (Petreceti intre 20 si 30 de secunde concentrandu-va asupra reducerii tensiunii si
relaxarii ulterioare a grupelor de muschi).
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Participantii vor Invata acest ciclu din cinci pasi pentru a putea aplica tehnica individual cand va
fi necesar. Voi da un exemplu cu ména si bratul drept, astfel ,,a) Imi concentrez toata atentia pe mana mea
stinga si pe bratul meu sting si as vrea ca si tu si faci acelasi lucru. b) Imi strang pumnul stang si
tensionez muschii din antebrat si as vrea ca si tu sa faci acelasi lucru; apoi ¢) Imi mentin pumnul incordat
si imi mentin si muschii din antebrat tensionati. As vrea ca si tu sa faci acelasi lucru; urmeazi d) Imi
relaxez ména stdngd si antebratul stang, lasand tensiunea sa scada din ce in ce mai mult si lasdnd acesti
muschi din ce in ce mai relaxati” (faza finala poate dura intre 30 si 60 de secunde).

in tabelul de mai jos sunt prezentate grupele de muschi si instructiunile de tensionare:

Grupa de muschi Instructiuni de tensionare

Maéna dreapta si antebratul drept | Stringe pumnul drept si Tncordeazd muschii din antebrat.

Bicepsul drept Indoaie bratul drept din cot si flexeaza bicepsul, tensionand muscii din
partea superioard a bratului.

Mana stanga si antebratul sting | StrAnge pumnul stang si incordeaza muschii din antebrat.

Bicepsul stang Indoaie bratul sting din cot si flexeazi bicepsul, tensionand muscii din
partea superioara a bratului.

Fruntea Ridica sprancenele cat de sus posibil.

Ochii si nasul Strange pleoapele in timp ce tii ochii inchisi si incrunta-ti nasul.

Gatul Trage barbia In jos cu putere spre piept si mentine-o in contact cu
pieptul.

Pieptul si umerii Trage de omoplati spre spate si inspira adanc.

Stomacul Strange-ti muschii din stomac ca si cum ar fi pe cale si te loveasca in
aceasta zona.

Coapsa dreapta Incordeaza muschii pulpei drepte prin presarea muschiului superior in
jos si a muschilor inferiori in sus.

Gamba dreapta Intinde piciorul drept si trageti degetele de la picior inspre cap.

Talpa dreapta Intinde si arcuieste degetele de la piciorul drept si intoarce-l spre
interior.

Coapsa stanga Incordeaza muschii pulpei stangi prin presarea muschiului superior in
jos si a muschilor inferiori in sus.

Gamba stanga Intinde piciorul sting si trageti degetele de la picior inspre cap.

Talpa stanga Intinde si arcuieste degetele de la piciorul sting si intoarce-1 inspre
interior.

Costuri si resurse: Pentru a insusi si exersa tehnica de relaxare, participantii vor primi un suport
informational necesar cu privire la aceasta tehnica.

7. Reflectii finale si incheierea sedintei. Ca tema pentru acasa se propune exersarea tehnicii de
relaxare.

SEDINTA 7
»,Dezvoltarea resurselor personale:
Echilibru emotional versus echilibru munca-familie”

Scopul sedintei: dezvoltarea stabilitatii si echilibrului emotional in vederea gestionarii tensiunilor
emotionale cauzate de conflictul munca-familie.

Obiective:
O1. Crearea unei atmosfere favorabile, binevoitoare si confortabile de lucru.

bl

(actiuni si activitati: ,, Barcile de salvare” (durata 10 min.); ,, Nu vreau sa ma laud, dar..."
(durata 10 min.);

O2. Constientizarea propriilor emotii traite de participanti in raport cu realizarile personale, rolul
emotiilor constructive si destructive pentru activitate, pentru sanatate.

(actiuni si activitati: ,, Piramida emotiilor”” (durata 30 min.);
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O3. Evocarea emotiilor constructive, functionale, pozitive — ca parte componenta a reglarii
emotionale constiente.

(actiuni si activitati: ,, Evocarea emotiilor” (durata 25 min.) si ,, Ofensa” (durata 15 min.);
Finalitati:
La finele acestei sedinte participantii vor reusi:
- sd-si optimizeze deprinderile de relationare armonioase si de cooperare cu colegii de grup;
- sa creeze o atmosfera confortabila, prietenoasa si de coeziune de grup;
- sd constientizeze propriile emotii In raport cu realizarile personale;

- sd-si optimizeze competente, privind stabilitatea emotionala si gestionarea emotiilor, ca resursa
personala privind facilitarea echilibrului muncéa-familie in vederea diminudrii conflictului de rol.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 7, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate) si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitdtile desfasurate in cadrul
sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activitdtile propuse.

Desfasurarea sedintei
1. Salutul.
2. Tehnica ,,Barcile de salvare” (Derlogea S., p. 109) (durata 10 min.)

Descriere: Povestea e ca vaporul cu jucatori se scufunda iar barcile de salvare trebuie sa ia cate
un anumit numar de pasageri, altfel fie se scufunda (dacad sunt mai multi), fie se rastoarna (daca sunt mai
putini). Moderatorul striga o cifrd, de exemplu ,,5”. Imediat participantii se vor grupa cate 5, tinandu-se
cat mai strans unii de altii. Cei care rdman izolati sau grupurile cu un numar diferit de cel mentionat ,,se
scufunda” si ies din joc. Apoi moderatorul strigd o alta cifra etc.

Costuri si resurse: -
3. Tehnica ,,Piramida emotiilor” (durata 30 min.)

Descriere: Participantii sunt impartiti in grupuri a cate trei persoane. Pentru identificarea
emotiilor traite in raport cu realizérile personale participantii sunt rugati sa Indeplineasca urmatoarele
sarcini:

e Scrieti n piramida 1 emotiile legate de cele mai semnificative realizari din viata dvs. privata;
e [n piramida 2 scrieti emotiile legate de cele mai semnificative realizari din activitatea profesionala;

e Discutati cu colegii despre emotiile traite de fiecare si intocmiti o piramida comuna (piramida 3).

Emotii Emotii
privind privind Emotii
realizarile realizarile comune
personale profesionale
Piramida 1 Piramida 2 Piramida 3

Costuri i resurse: foi A3, carioci, pixuri
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Reflectii: Care sunt cele mai frecvente emotii trdite de dvs. in raport cu viata familiald si cea
profesionala? Care ar fi emotiile care va coplesesc in cazul conflictelor la locul de munca si in familie?
Cum am putea realiza un echilibru vizavi de emotiile pozitive si cele negative? Aici li se explica
participantilor ce ITnseamna emotiile pozitive/negative si emotiile constructive/ destructive, aducandu-se
exemple cu referire la caracterul situational. Care este rolul acestor emotii pentru viata sociala, personala
si profesionald?

Apoi, participantii sunt rugati sa reflecteze aspra felului in care emotiile atét cele constructive cat
si cele destructive influenteaza starea de bine, de sanatate si cea mentald pe termen scurt sau lung. La
dorinta participantilor vor fi analizate trdirile si experientele personale.

4. Tehnica ,,Evocarea emotiilor” (adaptare dupa Cerlat, 2018) (durata 25 min.)

Descriere: Dupa ce am identificat propriile emotii in raport cu viata profesionald si cea
privatd/familiald, si am constientizat rolul lor in viata personald, profesionald, sociala etc., vom incerca
evocarea anumitor emotii, benefice pentru noi. Vom evoca in special emotiile pozitive si constructive
(emotiile negative se instituie mai repede), ca parte componentd a reglarii si echilibrului emotional,
folosind urméatoarele metode:

- metoda asociativa (participantii sunt rugati sa-si aminteasca un eveniment care le-a produs o
emotie pozitiva intensd, sa restabileasca (cu ajutorul imaginatiei si a reprezentarilor) trairile emotionale
rezultate, sd simta aceasta stare;

- metoda simularii corporale (amintiti-va cum v-ati comportat intr-o stare emotionald concreta,
imitati postura corporald, pozitia coloanei, miscarile, expresia fetei, tonalitatea vocii etc. In scurt timp,
veti vedea ca resimtiti aceleasi emotii);

- meditatia.

Costuri si resurse: -

Reflectii: Care emotii pot fi evocate mai usor? Care sunt emotiile pozitive cele mai confortabile?
Care sunt emotiile cele mai adecvate contextului profesional si a celui familial? Care este rolul gandirii, a

imaginatiei, reprezentdrilor in evocarea emotionala? Cum anume putem mentine aceasta stare emotionala
pe o duratd mai lungd de timp? Doritorii sunt incurajati sa-si impartaseasca experienta personala.

Exersarea acestei tehnici ,,evocarea emotiilor” poate contribui la constituirea unui mecanism de
suport al stabilitdtii emotionale. Odatd asimilatd, tehnica datd presupune si schimbarea emotiilor
disfunctionale cu altele, constructive sau posibilitatea mentinerii unui echilibru emotional un timp mai
indelungat.

5. Tehnica ,,Ofensa” (adaptare dupa Gorincioi, 2015) (durata 15 min.)

Descriere: Participantii sunt rugati sa deseneze pe o foaie A4 o emotie negativa (0 tensiune, o
suparare, o ofensa etc.) fie prin reprezentarea unei fete de om, fie prin altceva. Fiecare este liber sa aleaga
culorile. Dupa ce participantii au finalizat desenul sunt rugati sa-1 transmitd colegilor dupd acele
ceasornicului. Apoi participantii completeaza desenul cu cite un element astfel ca desenul sa reprezinte
deja o emotie opusa celei initial. Activitatea se incheie cand desenele ajung la autor.

Costuri i resurse: foi A4, pixuri, carioci, creioane colorate.

Reflectii: Cum v-ati simtit cand ati desenat ofensa personald? Dar cand a trebuit s modificati
desenul colegului? Ce ati simtit cand ati primit desenul corectat?

6. Reflectii finale si incheierea sedintei. Participantii vor scrie pe fise 3 idei pe care le-au
asimilat la aceasta sedinta si le vor plasa pe fisa poster.: pentru finalizarea sedintei cu o notd prietenoasa
propunem Tehnica ,,Era cat pe ce sa uit sd-{i spun ca...” Fiecare participant este rugat sd vind cu o
apreciere colegilor, moderatorului, incepand cu expresia: ,,Era cat pe ce s uit sa-ti spun ca...”.

SEDINTA 8
,Resurse personale:

Echilibru emotional versus echilibru muncé-familie” (continuarea sedintei 7)
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Scopul sedintei: Gestionarea tensiunilor emotionale ca urmare a dezvoltarii  stabilitatii
emotionale si al echilibrului emotional in vederea diminuarii conflictului de rol.

Obiective:
OL1. Crearea unei atmosfere favorabile, binevoitoare si confortabile de lucru.
(actiuni si activitati: ,, Nu vreau sa ma laud, dar...” (durata 10 min.);
O2. Dezvoltarea empatiei, ca parte componenta a stabilitdtii emotionale.
(actiuni si activitati: ,, Infelege-i pe ceilalti” (durata 10-15 min.);
O3. Mentinerea stabilitétii si al echilibrului emotional prin aprecierea obiectiva a situatiei.

(actiuni si activitati: ,, Peste trei ani” (durata 30 min.) si ,, Avantaje si dezavantaje” (durata
20 min.);

O4. Insusirea relaxarii in vederea unui nivel functional al stabilititii emotionale
(actiuni si activitati: tehnica de relaxare si autosugestie ,, Atinge stelele” (durata 10-15 min.).
Finalitati:
La finele acestei sedinte participantii vor reusi:
- sa-si optimizeze deprinderile de relationare armonioasa si de cooperare cu colegii de grup;
- sd creeze o atmosfera confortabila, prietenoasa si de coeziune de grup;
- sa constientizeze propriile emotii in raport cu realizarile personale si profesionale;

- sa-si optimizeze abilitatile privind stabilitatea emotionala ca resursa personald in gestionarea
tensiunilor emotionale in vederea diminuarii conflictului munca-familie;

- sa constientizeze implicatiile gandurilor negative si alobiceiurilor destructive in mentinerea
starilor de instabilitate emotionala.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 8, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate)si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitdtile desfasurate in cadrul
sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activititile propuse.

Desféasurarea sedintei
1. Salutul
2. Tehnica ,,Nu vreau sa ma laud, dar...” (durata 10 min.)

Descriere: participantii sunt rugati sa relateze despre reusitele sale pozitive din timpul saptamanii
incepand cu expresia ,,Nu vreau sa ma laud, dar...”

3. Tehnica ,,intelege-i pe ceilalti” (durata 10-15 min.)

Descriere: Fiecare dintre participanti, pe parcursul a 5 minute descrie starea emotionald a unui
coleg din grupul de training, fara a discuta cu el. Colegul se alege aleatoriu, prin tragere la sorti. Este
necesar sa incerce sd inteleagd (si sd scrie pe foaie) ce simte acea persoand, emotiile care predomina,
dispozitia sa, tréirile emotionale etc. Apoi, toate descrierile sunt citite cu voce tare si confirmate sau
infirmate.

Costuri §i resurse: foi A4, pixuri, carioci, un set de biletele cu numele participantilor.

Reflectii: Cum anume v-ati da seama despre trdirile emotionale ale colegului (pozitia corporala,
mimica, tonul vocii, privirea etc). Ce ati simtit atunci cand ati fost caracterizat de cétre o alta persoana,
indeosebi atunci cand au fost evaluate emotiile voastre negative.

4. Tehnica ,,Peste trei ani” (adaptare dupa Cerlat, 2018) (durata 30 min.)
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Descriere: Participantii sunt rugati sa alcatuiasca o lista din 3-5 cele mai importante probleme,
preocupari legate de viata profesionald si cea privatd/familiala, capabile sa 1i destabilizeze emotional si la
rezolvarea cdrora ei lucreaza. Dupa ce au alcatuit aceasta lista, li se propune sa-si imagineze ca au trecut
trei ani si sa se gandeasca la problemele date ca apartinand trecutului — cu 3 ani in urma. Imaginandu-si,
trebuie sa raspunda la urmatoarele intrebari:

- Ce anume va puteti aminti despre acele probleme?
- Cum influenteaza ele viata voastra, odata cu trecerea a trei ani?
- Dacd o problema similara ar aparea acum in fata dvs. (dupa trei ani), cum ati rezolva-0?

Tehnica se executd individual, in scris, iar rezultatele se discutd in grup. Exercitiul presupune
abordarea obiectiva a dificultatilor Intalnite in cele doud domenii importante ale vietii — munca si familia.
Ofera posibilitate participantilor sa mediteze care activitate este pentru ei CU adevarat importanta.

Costuri si resurse: foi A4, plicuri, carioci.

Reflectii: Care tipuri de activitati, probleme sunt percepute ca fiind de o importantd majora (si
invers) la o privire din viitor? Se suprapun oare aceste pozitii si cu aprecierea lor prezentd? Despre ce
vorbeste situatia cd peste trei ani nu va veti mai aminti despre nici una dintre cele trei probleme care va
framanta atat de mult astdzi? Cum va simtiti peste trei ani privind la problema identificatd de voi? Si daca
priviti in prezent la problema datd cum o percepeti? Cum va simtiti?

5. Tehnica ,,Avantaje si dezavantaje” (durata 20 min.)

Descrierea: Participantilor li se propune sa descrie in 1-2 fraze doua evenimente de viatd - unul
bun si unul rau vizavi de interferenta munca-familie. Apoi, fiind grupati in grupuri cate 3-4 persoane, vor
povesti celorlalti evenimentele si vor gasi in fiecare dintre evenimente trei aspecte pozitive si trei
negative. De exemplu, evenimentul pozitiv ,,avansarea profesionald” poate avea drept laturi negative, de
ex., inrautatirea relatiilor cu cei din jur (vor incepe sa-i invidieze), iar un eveniment negativ precum ,,niste
probleme de sanitate” — sa-i dea posibilitatea s citeascd o carte interesanta pentru care anterior nu a avut
timp sau sa faca investigatii medicale de care nu a avut timp pand acum. Dupa discutii, fiecare grup
prezintd evenimentele cu aspectele lor pozitive /negative si vor descrie emotiile traite in raport cu aceste
evenimente

Prin intermediul acestei activitati este demonstratd posibilitatea interpretarii diferite a
evenimentelor si emotiilor care la prima vedere sunt clasate ca fiind bune sau rele. Exercitiul ne
directioneaza sd intelegem lucrurile mai flexibil, sa le vedem atat partile bune, cat si cele rele.
Participantii trebuie sa inteleagd ca aprecierea unei situatii depinde nu atat de evenimentul in sine, cat de
faptul cum este perceput si interpretat.

Costuri i resurse: foi, pixuri, carioci

Reflectii: Ce v-a ajutat sa intelegeti implicandu-va in aceasta activitate? S-au schimbat atitudinile
si emotiile dvs. fata de evenimentele mentionate? Cum putem depasi unele situatii percepandu-le ca fiind
negative si susceptibile pentru noi? etc.

6. Tehnica de relaxare si autosugestie ,,Atinge stelele” (durata 10-15 min.)

Descriere: Participantii primesc urmatoarea instructiune: ,,Asezati-va comod si inchideti ochii.
Inspirati si expirati adanc de 3 ori. Imagineaza-ti deasupra ta un cer nocturn, plin de stele. Gaseste si
priveste o stea deosebit de luminoasa care se asociaza cu o dorinta de a ta: sa ai ceva sau sa devii cineva.
Acum intinde mainile spre cer pentru a ajunge la steaua ta. Straduieste-te din toate puterile si numaidecat
vei ajunge la ea. la-o de pe cer, lasa mainile in jos si pune-o cu grija in fata ta, intr-un cosulet frumos si
incépator. Priveste iardsi la cerul instelat. Alege o altd stea care iti aminteste de altd dorinta a ta. Acum
intinde ambele maini cat poti de sus, sa ajungd pana la cer. Culege si aceastd stea de pe cer si pune-o
alaturi de prima, in cosuletul fermecat. Le sugeram sa inspire adanc atunci cand se intind dupa stea si sa
expire atunci cand o pun in cosulet. (Mai pot fi culese in acelasi mod inca cateva stelute).

Costuri si resurse: -

Reflectii: Se analizeazd importanta autosugestiilor pozitive in realizarea dorintelor. Se discuta
despre starea de Tnainte si dupa relaxare, despre modalitatea realizarii individuale a tehnicilor de relaxare
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despre care s-a discutat si in sedintele anterioare. La dorinta, unii pot povesti despre careva steluta din
cosulet si semnificatia ei.

7. Reflectii finale si incheierea sedintei. Participantii vor scrie pe fise 3 idei pe care le-au
asimilat la aceasta sedinta si le vor plasa pe fisa poster.

SEDINTA 9
»Resurse personale:
Comunicare asertiva versus echilibru munca-familie”

Scopul sedintei: dezvoltarea abilitatilor de comunicare asertiva in vederea optimizarii relatiilor
interpersonale, ca factor important in echilibrarea muncii si a familiei.

In cadrul acestei sedinte ne propunem si optimizam abilititile de comunicare la participanti, care
ii vor ajuta sa fie mai eficienti 1n interactiune cu cei din jur (superiori, colegi, membri de familie etc.),
avand un rol in echilibrarea cu succes a implicatiilor sale in muncd si in familie, determinand si
diminuarea CMF.

Obiective:
OL1. Crearea unei atmosfere favorabile, binevoitoare si confortabile de lucru.
(actiuni si activitati: ,, Complimentul” (durata 10 min.).

02. Dezvoltarea abilitatilor de comunicare asertiva si formarea deprinderilor de a comunica
asertiv.

(actiuni si activitati: ,, Loteria” (durata 10-15 min).

0O3. Cunoasterea modului personal de comunicare in situatii de conflict si constientizarea
importantei de a comunica asertiv

(actiuni si activitati: ,, Stilul de comunicare” (durata 10 min.) si ,, Mesajele asertive” (durata
20-25 min.)

Finalitati:

La finele acestei sedinte participantii vor reusi:

- sd-gi optimizeze deprinderile de relationare armonioase si de cooperare cu colegii de grup;
- sd creeze o atmosfera confortabild, prietenoasa si de coeziune de grup;

- sa formuleze corect asertiunile - EU;

- sd dezvolte abilitdti de comunicare asertiva;

- constientizarea si intarirea comportamentelor asertive.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 9, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate)si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitatile desfasurate in cadrul
sedintei, interesul si modul de implicare al participantilor in activitdtile propuse.

Desfasurarea sedintei
1. Salutul
2. Tehnica ,,Complimentul” (durata 10 min.)

Descriere: Participantii sunt aranjati in cerc. Fiecare participant va face un compliment vecinului
din stinga fara cuvinte doar cu gesturi. Dupd ce toata lume a receptionat mesajul se discutd despre ,,Cum
crezi ce mesaj ti-a transmis colegul?”’

3. Chestionarul ,,Stilul de comunicare” de S. Marcus
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4. Tehnica ,,Mesajele asertive” (durata 20-25 min)

Descriere: ,,Imaginati-va sau amintiti-va o situatie stresanta in raport cu cineva ca urmare a unui
conflict munca-familie. Scrieti mesajele pe care de obicei le adresati celorlalti.” Timp de 5-7 minute
participantii vor scrie afirmatiile vizavi de situatiile conflictuale pe fige care pot fi alipite. Apoi sunt citite
si plasate la compartimentele Eu — Afirmatii sau Tu — Afirmatii.

Reflectii: Care sunt cele mai frecvente mesaje adresate celorlalti? Care sunt consecintele,
urmarile atunci cand adresati afirmatii TU, dar atunci cand — afirmatii EU? Cum reactionati Dvs. cand
cineva va comunicd o nemultamire Intr-o manierd agresiva?

Aici moderatorul intervine cu o noté explicativa cu referire la structura asertiunii EU.

Asertiunea - Eu este o frazd prin care incepe discutia cu scopul de a rezolva o situatie
problematica sau un conflict. De obicei, oamenii recurg la afirmatii TU care tind sd& arunce vina
conflictului asupra partenerului, avind un caracter agresiv, fortdndu-i pe parteneri sa se apere, de
asemenea fie pe o notd agresiva fie chiar pasiva. La fel nu se recomanda sa utilizim cuvinte
generalizatoare ca intotdeauna, niciodatd etc. (de ex., Tu niciodatd nu ma asculti..., Tu intotdeauna
intarzii.... ) In schimb, prin asertiunea-Eu comunicim ceva altei persoane referitor la modul cum ne
simtim in legatura cu situatia datd, fara sa blamam si fara sa impunem modalitatea de solutionare (Stoica-
Constantin, 2004). Afirmatiile-EU pot incepe cu cuvintele: ,,Eu simt..., Ma deranjeaza..., Eu sunt trista...
etc.”

Sarcina: Transformati mesajele Tu, formulate la Tnceputul activitatii Tn Afirmatii-Eu.
Costuri i resurse: foi, pixuri.

Reflectii: Se aduc in discutie dificultatile intalnite in transformarea mesajului. Se invita
participantii sa reflecteze la derularea ulterioara a situatiilor exprimate prin Eu-afirmatii.

5. Tehnica ,,Loteria” (durata 10-15 min.)

Descriere: Participantii, fiind impartiti cate doi, sunt rugati sa extraga dintr-o cutie cate un biletel
pe care este scrisda o idee vizavi de comunicarea asertiva. Timp de cinci minute perechile vor reflecta
referitor la mesajul scris si 1si vor argumenta opinia.

Mesajele puse in joc:

- Comportamentul asertiv inhibd anxietatea si reduce depresia, conducand la o Tmbunatitire a
imaginii de sine;

Comportamentul asertiv este Intarit de o serie de elemente non verbale;

- Stilul de comunicare asertiv ofera convingerea ca toate persoanele sunt egale;

- Expresiile verbale ale limbajului asertiv pot fi insotite de semnale nonverbale care ne ajutd sa
transmitem mai usor mesajul;

- Comunicarea si comportamentul asertiv cresc stima de sine, aduce respect pentru ceilalti si din
partea celorlalti etc.

6. Tehnica ,,Joc de rol”

Descriere: Participantii sunt impartiti in grupuri cate 4-5 persoane. Fiecare grup va inscena o
situatie conflict ce vizeazd munca si familia. Vor prezenta situatiile prin prisma tipurilor de
comportament: pasiv, agresiv si asertiv (trei scene). In timp ce un grup prezinti, ceilalti vor identifica
stilul de comunicare (Durata 15-20 min).

Costuri si resurse: -

Reflectii: Care din aceste stiluri de comunicare sunt mai relevante in rezolvarea situatiilor
dificile? Ce parere aveti referitor la formularea mesajelor asertive? Ar fi ele o cale de succes in
echilibrarea munci si a familiei? Argumentati.

7. Reflectii finale si incheierea sedintei: pentru finalizarea sedintei cu o notd prietenoasa
propunem tehnica ,,Aleea plecaciunilor’: Grupul este impartit in doud coloane aranjate fata in fata, l1asand
o trecere ntre randuri. Fiecare participant va trece prin aceastad alee improvizata, alegdindu-si un mers si o
plecaciune cat mai originala. Ceilalti il vor incuraja cu aplauze.
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SEDINTA 10
»,Dezvoltarea resurselor personale:
Managemenul timpului versus conflict munca-familie”

Scopul sedintei: dezvoltarea abilitatilor de gestionare si management al timpului, avand un rol
asupra echilibrului munca-familie in vederea diminuarii conflictului munca-familie de timp.

Obiective:
O1. Crearea unei atmosfere favorabile, binevoitoare si confortabile de lucru.
(actiuni si activitati: ,, Am adus o scrisoare”, durata 10 min.).
O2. Constientizarea importantei gestionarii timpului ca resursa in echilibrul munca-familie;
(actiuni si activitati: discutii privind esenta managementului timpului, durata 10 min)
03. Analiza caracteristicilor managementului timpului;
(actiuni si activitati ,, Sapte R ai managementului timpului” (durata 20 min.).
O4. Optimizarea abilitatilor de gestionare a timpului;
(actiuni si activitati: ,, Cele 4 cadrane” (durata 30 min.).
O5. Stimularea capacitatii de concentrare in realizarea sarcinilor importante;
(actiuni si activitati: ,, POMODORQO” (durata 30 min.).
Finalitati:
La finele acestei sedinte participantii vor reusi:
- sa-si formeze deprinderi de relationare armonioasa cu colegii de grup;
- sd creeze o atmosfera confortabild, de Incredere si de coeziune de grup;
- sd constientizeze importanta managementului timpului;

- sa-si formeze abilitati de gestionare eficientd a timpului si de concentrare optima asupra
realizarii sarcinilor.

Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 10, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate)si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitdtile desfasurate in cadrul
sedintei interesul si modul de implicare al participantilor in activitatile propuse.

Desfisurarea sedintei
1. Salutul
2. Tehnica ,,Am adus o scrisoare” (durata 10 min.)

Descriere: Se aranjeaza scaunele, cu unul mai pugine decat numarul participantilor, in forma de
cerc. Toti participantii vor sta pe scaune, iar persoana fara scaun va sta in mijloc. Cel din mijloc va zice
fraza ,,Am adus o scrisoare pentru cei care... ” §i va continua cu o caracteristica, de exemplu ,,...poarta
ochelari”, ,,...poarta pantaloni”, ,,....au ceas de mand” sau orice altceva, corespunzator imaginatiei lor.
Atunci toti cei care intrunesc caracteristica numita, trebuie sa-si schimbe locul, timp in care persoana din
mijloc il foloseste pentru a-si cauta un scaun pe care sa se aseze. Participantul ce ramane fara scaun va
,,aduce” urmatoarea scrisoare.

Costuri si resurse: -

3. Activitati de informare privind esenta managementului timpului (durata 10 min.)
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Descriere: Se solicitd participantilor sd-si expuna parerea referitor la doua moto-uri:
» Controleazda-ti timpul ca sa-ti controlezi viata” sau ,N-are timp liber cel ce nu-I foloseste” (Tracy,
2018).

Avem multe de facut, Insa prea putin timp. Deseori ne plangem cé nu reusim sa facem ce ne-am
propus, sa realizdm un proiect la serviciu, nu avem timp pentru a petrece timpul cu familia, cu prietenii
etc. Ca urmare, multi din noi ne simtim stresati ca nu reusim sa realizam activitatile din sfera profesionala
si cea familiala. O problema ar fi ca nu se gestioneaza eficient timpul. Avem dorinte si aspiratii mari, dar
nu construim cale spre realizarea lor. Se adreseaza participantilor intrebari despre modul in care isi
gestioneaza timpul 1n cazul presiunilor de timp, analizand eficienta unor actiuni individuale.

4. Tehnica ,,Sapte R ai managementului timpului” (Tracy, 2018) (durata 20 min.)

Descriere: In fiecare zi trebuie si ne ocupam cu lucruri prioritare vietii noastre. O persoana care
poate sa-si gestioneze eficient timpul este o persoana de succes, care reuseste sa realizeze lucruri pentru
binele sau si al celorlalti. Grupul este Tmpartit in 7 grupuri si fiecare grup va extrage céte o fisd pe care
este descris cate un R, o caracteristica a managementului timpului.

1) Primul R, numit ,, Resistence” presupune ca, in momentul cand ne confruntdm cu greutati in
activitatea noastra nu trebuie sa cedam, dar sa ne intrebam ,,Poate este o cale mai usoara?”;

2) Al doilea R, numit ,, Reevaluate” , presupune ca, de fiecare datd cand ne confruntam cu
greutati ar fi bine sa ne intrebam ,,Ce anume vreau sa realizez?” sau ,, Cum vreau sd realizez?

3) Al treilea R, numit ,,Reorganization”, presupune ca, din cand in cand sa ne schimbam tipul de
activitati sau programul de lucru ca sa nu ne plictisim si sa nu fim coplesiti de rutina zilnica;

4) Al patrulea R, numit ,, Restructuring”’, presupune ca sa ne ocupam mai mult timp de cele 20%
din sarcini care sunt mai importante pentru noi;

5) Al cincilea R, numit ,, Reengineering”, presupune de a gasi mereu metode care sd usureze
munca noastra si de a le executa cat mai rapid;

6) Al cincilea R, numit ,,Reinventing”, presupune ci este nevoie sa ne intrebam daca intr-adevar
ne place ceea ce facem si daca ne aduce satisfactie sau poate exista alte lucruri care ne-ar aduce mai multa
satisfactie. Sunt cazuri cand ajungem la un moment dat sd constientizam ca ceea ce facem nu este atat de
important pentru noi.

7) Al saptelea R, numit ,, Regain control”, presupune ca noi ingine suntem stapanii vietii noastre
si daca avem nereusite este doar vina noastra. Si doar noi suntem cei care putem face anumite schimbari.

Costuri si resurse: fise informative pentru analiza, pixuri, carioci, foi.
Reflectii: Ce parere aveti despre cei sapte ,,R”? Cu ce nu sunteti de acord? Argumentati. etc.
5. Tehnica ,,Cele 4 cadrane” (durata 30 min.)

Descriere: Initial moderatorul vine cu doua recomandari cu privire la productivitatea muncii: 1)
Niciodata sa nu lucram fara o listd de sarcini. Este important sd scriem pe foaie ce avem de facut (sa
scriem toate sarcinile). Apoi, aceste sarcini trebuie aranjate intr-o ordine consecutiva. lar la sfarsitul zilei
sd evaludm ce am reusit si ce nu am reusit. 2) Folosirea ,,Principiului Pareto” sau ,,Regula 80/20” ce arata
ca minimumul 20% reprezinta esentialul vietii, iar multimea — 80% reprezinta partea mai putin valoroasa.
Din toate lucrurile zilnice doar 20% conteaza.

,»Varog sa Tmpartiti sarcinile 1n patru categorii in functie de importanta si urgenta.
1. Lucruri importante si urgente. Aceste lucruri trebuie urgent de facut.

2. Lucruri importante, dar nu urgente. Oamenii S-ar simti mult mai bine daca ar folosi timpul
pentru rezolvarea activitatilor din cadranul 2. Aici apare riscul ca aceste activitati sa fie aménate ca peste
un timp sd devina prioritare provocand astfel situatii de stres.

3. Lucruri urgente, dar neimportante — fie ca se da un telefon, fie un coleg intra sa vorbeasca cu
noi. Aceste lucruri sunt importante dar nu ajung sa realizeze sarcinile importante.

4. Lucruri nici importante, nici urgente. Aceste activitati nu au nici o importanta, doar irosesc
timpul pretios al fiecarei persoane.
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1. Cadranul realizarilor - sarcini 2. Cadranul potentialului - sarcini
importante si urgente importante si neurgente

3. Cadranul iluziei - sarcini neimportante | 4. Cadranul pierderii - sarcini
sl urgente neimportante $i neurgente

Desigur, este necesar sa acorddm cel mai mult timp sarcinilor noastre ce fac parte din cadranul 1
si 2 — Cadranul Realizarii si Potentialului, iar cel mai putin sd acorddm timp sarcinilor din cadranul 3 si 4
— Cadranului Entuziasmului §i Pierderii.

Costuri si resurse: foi A4, pixuri, carioci.

Reflectii: A fost dificil sa reflectati asupra sarcinilor? Care au fost dificultatile? Caror sarcini ar fi
bine sa acorddm mai multa atentie? etc.

6. Tehnica ,,POMODORO?” (Cirillo, 2013) (durata 30 min.)

Descriere: Tehnica Pomodoro este o cale buna de a atinge obiectivele importante, ajutind
indivizii sa-si reduca anxietatea privind eventuale intarzieri sau timp pierdut; contribuie la imbunatatirea,
focusarea si concentrarea atentiei, cresterea si mentinerea motivatiei. Aceastd activitate se desfdgoara in
cateva etape:

Etapa 1. Aveti nevoie de o listd de sarcini ce tin de domeniul muncii si de cel al familiei, in care
includeti: lucrurile, care trebuie sa le realizati astazi si sarcinile neplanificate si urgente.

Etapa 2. Setati cronometrul timp de 20 min. Prioritizati sarcinile pentru o zi, pornind de la cele
mai importante.

Etapa 3. Fiti concentrati asupra sarcinii. Nu va opriti pentru a verifica Facebook, e-mail, nici la
telefon nu raspundeti. Odatd ce se aude cronometrul, trebuie sd va opriti de lucru. Pot interveni
intreruperi interioare (deodata va amintiti ca luna viitoare este ziua unui coleg si simtiti nevoia urgenta sa
sunati, sa verificati exact cand va fi) sau intreruperi exterioare (suna telefonul, intra cineva sa va intrebe
ceva), Insd trebuie sa ramaneti concentrat.

Etapa 4. Faceti o pauzd de 5 minute. Obligatoriu! Puteti sa va intindeti, sa beti apd, sd mancati un
fruct, s cititi ceva, sa discutati sau sa glumiti cu un coleg etc. Insi nu scrieti mesaje sau e-mailuri
importante, nu faceti apeluri telefonice importante. Esential e sa va deconectati de la ceea ce faceati, sa
permiteti creierului sa se elibereze de la aspectele pe care erati concentrati.

Etapa 5. Setati din nou cronometrul. Dupa ce ati terminat pauza, reluati iarasi activitatea timp de
25 min.”

Etapa 6. Luati o pauza mai lungd, de 20 de minute. Acum puteti verifica e-mailurile, telefonul
etc. Evitati reflectarea asupra sarcinii. Beti o cafea sau un ceai.

Pe masurad ce aceastd tehnicd va fi practicatd, persoanele vor putea sa se concentreze mai usor
asupra realizdrii sarcinilor sau asupra prioritizarii sarcinilor pe viitor. Din moment ce sarcinile sunt scrise
pe foaie va fi mai usor si posibil de realizat.

Costuri i resurse: foi, pixuri
Reflectii: La ce v-a ajutat tehnica Pomodoro? Ati reusit sa va concentrati asupra sarcinii?

5. Reflectii finale si incheierea sedintei. Participantii vor scrie pe fise 3 idei pe care le-au
asimilat la aceasta sedinta si le vor plasa pe fisa poster.

SEDINTA 11
»Echilibrul munca-familie: ce am invatat si cum sa aplic”

Scopul sedintei: totalizarea cunostintelor si abilitatilor dezvoltate pe parcursul programului de
interventie.

Obiective
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O1. Crearea unei atmosfere favorabile si prietenoase de lucru, stimularea comunicarii eficiente
pentru participarea fiecarui participant;

(actiuni si activitati: ,, Batul zburator” (durata 15 min.) si ,, Plicul cu urari de bine” (durata
15 min.)

O2. Analiza importantei resurselor personale in echilibrul munca-familie.
(actiuni si activitati: ,, Pilonii echilibrului muncd-familie” (durata 15 min.)
0O3. Realiza unui colaj privind tematica echilibrul munca-familie;

(actiuni si activitati: ,, Cum aratd in viziunea mea echilibrul ideal munca-familie” (durata 15-
20 min.).

O4. Evaluarea abilitatilor de optimizare a echilibrului munca-familie dezvoltate pe parcursul
programului;

(actiuni si activitati: ,, Am reusit sa...”, durata
Finalitati:
La finele acestei sedinte participantii vor reusi:

- sa-si formeze deprinderi de relationare armonioasa cu colegii de grup si sa creeze o atmosfera
confortabild, de Incredere si de coeziune de grup;

- sa facd o apreciere cu referire la importanta echilibrului munca-familie si la abilitatile dezvoltate
in cadrul programului;

- sa realizeze un colaj propriu privind echilibrul munca-familie.
Evaluare si monitorizare

Pentru a evalua eficienta sedintei 11, vom recurge la metoda observatiei (nestructurate)si analiza
reflectiilor participantilor prin care se vor determina atitudinea fatd de activitatile desfasurate in cadrul
tuturor sedintelor, in cadrul fiselor de evaluare, prin interesul si modul de implicare al participantilor in
activitdtile propuse.

Desfasurarea sedintei
1. Salutul
2. Tehnica ,,Batul zburitor” (durata 15 min.)

Descriere: grupul se imparte in doua grupe egale, care se vor alinia in doua randuri, cu jucatorii
dintr-un rand stand apropiati umar 1angd umar. Toatd lumea tine bratele ridicate inainte, cu degetele
aratatoare intinse orizontal la acelasi nivel (in dreptul taliei). Moderatorul stand cam la mijlocul randului,
aseaza batul pe degetele lor, mentindndu-l orizontal la Tnéltimea taliei. Atentie: in mod instinctiv, grupul
va Incerca sé ridice batul iar moderatorul trebuie sa corecteze aceastd pornire. Sarcina jucatorilor este sa
depuna batul pe sol, intre randuri, fard ca vreunul din ei sd intrerupa vreo clipa contactul degetelor cu
batul! Fiecare va folosi ambele degete aratitoare, tinute sub bag. Nu e voie de atins batul cu nimic altceva.
Moderatorul va explica jocul, apoi va lasa grupul vreo 5 minute sd-si stabileasca un mod de lucru, dupa
care va da semnalul de incepere. El va supraveghea respectarea regulilor, iar daca cineva desprinde
degetele de bat, jocul se reia de la inceput (cu bagul la nivelul taliei). Din cauza insuccesului grupului,
probabil ca instructorul va fi nevoit sa intrerupa activitatea de cateva ori pe parcurs, pentru a da
jucatorilor posibilitatea sa modifice modul de lucru ales.

Costuri §i resurse: un bat lung de 3-5 m. (de ex., poate fi un tub sau teava subtire din plastic etc.).
3. Tehnica ,,Pilonii echilibrului munca-familie” (durata 15-20 min.)

Descriere: Grupul este impartit in perechi. Fiecare pereche va extrage un biletel pilon in care este
expusi o idee cu privire la facilitarea echilibrului munca-familie. Va fi citit si analizat in perechi timp de
5-7 min. Apoi va fi argumentat si exemplificat in fata grupului. Biletelul va fi atasat pe o coald in care va
fi reprezentata balanta munca-familie.
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1)

2)

3)

4)
5)

6)
7)
8)
9)

]

Eliberati frica. Pentru a reusi sa echilibrati munca si familia, Incetati sd credeti ca Organizatia in
care activati nu se va descurca fard Dvs. Realizdnd sarcinile preconizate pentru ziua de azi gasiti
timp si pentru odihna.

Prioritizati activitdtile si intdlnirile importante. Din cauza suprasolicitérilor situatiilor stresante
dintr-un domeniu sau altul sunt ignorate unele activitati din celdlalt domeniu, care sunt la fel
importante. Pentru a reusi sa exercitati sarcinile importante delimitati activitatile prioritare de cele
mai putin prioritare. Unele sarcini care nu sunt importante pe moment, pot fi orientate pentru
realizarea lor mai tarziu.

Delimitati granitele dintre munca si familie.

Recomandari cu privire la stabilirea granitelor munca-familie: Nu faceti alte sarcini profesionale in
afara orelor de muncé; Nu receptionati mesaje legate de munca la telefonul personal; Folositi
zilele libere (wikendurile) pentru problemele personale fie cu familia, fie implicarea in activitatile
preferate. Dar, atentie! Timpul pentru familie nu Tnseamna pur si simplu sa te afli acasa. Ar fi bine
sa fie planificat si completat cu noi idei si activitati, in special pentru copii.

Cénd sunteti implicat intr-o activitate importanta deconectati gadjiturile.

Este important si te afli cu gindurile (psihologic) acolo unde te afli fizic. Nu putem si ne jucim
cu copilul si 1n acelasi timp sd ne gandim la proiectul de serviciu.

Delimitati cele mai productive perioade ale zilei.
Stabiliti un program de vacanta.
Comunicati, intalniti-va cu prietenii in afara orelor de lucru.

Delegati membrii de familie care sd va ajute in unele activitati casnice.

10) Limitati orele de muncd. (Munca la serviciu poate fi nelimitata. Dar sa nu uitaim de granitele dintre

muncd si familie. Este important in orele de seara sa fim alaturi de familie).

11) Organizati-va timpul cat mai eficient (Managementul timpului). Cu cat vom fi mai organizat cu

atat vom reusi sa realizam productiv sarcinile ce t{in de munca si familie. Este foarte important sa
coordonam cu timpul personal si sa planificim orele de munca — aceasta ne va ajuta sa fim cat mai
productivi si eficienti fard a pierde timpul asupra reflectarii: ce mai am de facut?

12) Maxim minimalizati abaterile! Atunci cand realizam sarcinile fie profesionale, fie familiale

intervin o serie de factori ,,hoti” care ne sustrag atentia si ne furd din timp: retelele de socializare,
telefoanele, mesajele etc. De aceea ar fi bine: - sa verificati telefoanele in pauza; - sa verificati
posta electronicd in anumite perioade ale zilei; - Strict! sa folositi retelele de socializare doar in
scopuri legate de serviciu.

13) Tindeti spre autodezvoltare si autoactualizare.

Costuri si resurse: O coala de hartie pe care este reprezentatd balanta echilibrul munca-familie,

fise informative.
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4. Tehnica colajului ,,Cum arata in viziunea mea echilibrul ideal munca-familie” (durata 15-
20 min.)

Descriere: Fiecare participant va realiza un colaj in care sa reprezinte, in viziunea sa, echilibrul
munca-familie. Apoi colajele vor fi prezentate in fata grupului si afisate pe tabla

Costuri si resurse: foi, carioci, creioane colorate, reviste cu imagini, hartie coloratd, clei etc.

Reflectii: A fost dificil sa realizati acest colaj? In ce masurd echilibrul munca-familie reprezentat
de dvs. coincide realitatii? Cum credeti, la ce ne ajuta stabilirea si mentinerea unui echilibru dintre
munca-familie asupra vietii voastre?

5. Tehnica: ,,Am reusit sa...”

Descriere: Participantii primesc cite o foaie impartitd in jumatate, pe care li se propune sa scrie:
in prima coloand — ce au reusit sd invete de la acest trening si vor lua cu ei; in a II-a coloana - ce vor ldsa
aici (ar putea fi unele comportamente nefavorabile folosite pand la trening, unele ganduri irationale
prezente péana la training si provocdtoare de emotii negative, unele amintiri cu o incarcaturd emotional
negativa etc.)

Costuri i resurse: foi, carioci, pixuri

Reflectii: Participantii sunt invitati sa citeascd ceea ce au scris, iar la dorintd sd comenteze si sa
argumenteze. Atunci cand intdlnesc unele dificultdti cu referire la anumite comentarii sunt ajutati de
colegii din grup.

In scopul optimizarii abilittilor echilibrului munca-familie este important ca participantii pe
viitor sd foloseasca regulat tehnicile invatate in cadrul trainingului. De aceea, verbalizarea celor
mentionate mai sus va fi ca o promisiune publicd pe care participantii la trening trebuie sa le respecte,
fiind doar spre binele lor.

6. Tehnica ,,Plicul cu uriri de bine”

Descriere: Fiecare participant trebuie sa scrie pe o foaie urdri de bine, multumiri, tot ce cred ei de
cuviinta pentru fiecare membru al grupului. Activitatea se incheie atunci cand toti si-au primit urarile de
bine.

Costuri si resurse: plicuri cu numele si prenumele participantilor, foi pentru notite, pixuri.

7. Reflectii finale si incheierea sedintei.

Evaluarea finala a programului

Concluzii si recomandari pentru actiuni ulterioare
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ANEXA 7. Fisa de evaluare a sedintelor

Vi rugam sa raspundeti cat mai sincer la Intrebarile de mai jos.

Raspunsurile Dvs. sunt extrem de importante pentru evaluarea activitatilor desfasurate.

1. In ce masura sunteti satisfacuti de organizarea si moderarea sedintelor?

Intr-o foarte mare | Intr-o mare masurd | Intr-o mici masurd | Intr-o foarte mica Deloc
masura masura

2. Cum v-ati simtit In timpul sedintelor desfasurate? Ce emotii ati trait?

3. Ce cunostinte (informatii noi) ati acumulat pe parcursul sedintelor? La ce va vor folosi aceste
cunostinte?

4. Ce abilitati si competente v-ati dezvoltat pe parcursul sedintelor? Unde (cum) veti folosi aceste abilitati
si competente?

5. Care au fost tipurile de activitati de realizarea carora afi fost multumiti si pe care le considerati relevante.
Vi rugam sa argumentati raspunsul.

6. Care au fost tipurile de activitati de realizarea cérora nu ati fost multumiti si pe care le considerati
irelevante. Va rugam sa argumentati raspunsul.

7. Indicati in ce masura asteptarile Dvs. au fost satisfacute:

Intr-o foarte mare | Intr-o mare masurd | Intr-o mici masurd | Intr-o foarte mica Deloc
masura masura

8. Alte comentarii, observatii si sugestii privind organizarea si desfagurarea programului/ sedintelor

Va multumim pentru colaborare!
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ANEXA 8. Tehnica automonitorizdarii

Va rugam sa alegeti doud tehnici din cele invatate (una pentru gestionarea tensiunilor emotionale, alta
pentru gestionarea presiunilor de timp), sa aplicati aceste tehnici in situatii de la locul de munca, sa
observati comportamentul si sa evaluati efectele produse.

1. (tensiuni emotionale) Descrieti succint o situatie de la locul de munci in care ati utilizat
tehnica

Analizati efectele produse

Pornind de la aceasta experienta, evaluati cat de eficienta vi se pare aceasta tehnica in vederea reducerii
tensiunilor emotionale cu care va confruntati in cadrul activitatii profesionale

2. (presiuni de timp) Descrieti succint o situatie de la locul de munci in care ati utilizat
tehnica

Analizati efectele produse

Pornind de la aceasta experientd, analizati cat de eficienta vi se pare aceasta tehnica in vederea gestionarii
presiunilor de timp cu care va confruntati in cadrul activitatii profesionale

Va multumim pentru colaborare!
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